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Abstract 
 The objectives of this research were 1) to examine the differences in demographic factors 
which can affect the efficiency of Generation-Y workers’ performance in Bangkok and 2) to 
investigate the soft skills which can have an effect on the efficiency of Generation-Y workers’ 
performance in Bangkok. Regarding the research methodology, both quantitative and qualitative 
research were applied. According to the quantitative research, the primary objective was to 
investigate the causality by a survey. Therefore, the phenomenological method was selected by 
using an in-depth interview; moreover, the two key-informant groups were represented in the 
research. Firstly, 400 respondents were the group of workers in private companies born in 1980-
1995 or the ages of 26 to 41 in Bangkok. Secondly, the group of Generation Y managers living in 
Bangkok had at least one year experience at the manager level. Five interviewees had the in-depth 
interview. For the data collection, the research instruments consisted of the questionnaire and the 
semi-structured interview form. For the data analysis, statistical methods were applied: 
percentage, mean, standard deviation, multiple correlation analysis, and multiple regression 
analysis. The results revealed that soft skills included adaptability, teamwork, creativity, and 
persuasion skills; they could have an effect on the efficiency of performances by developing soft 
skills in an organization to support some abilities and potential during the performances and the 
improvement. In addition, the company perspectives on soft skills could be improved to grow and 
enhance operational efficiency in organizations. 

(Total 175 pages) 
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4.12 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

87

4.13 ตารางการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 
(Least Significant Difference; LSD) ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา
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4.18 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการ
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4.20 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการ
ท างานเป็นทีม กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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เรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

100 
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ความคิดสร้างสรรค ์กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

104 

4.23 ตารางแสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

105 

4.24 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการ
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4.32 ตารางแสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจรณทกัษะ 
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ตารางแสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการ
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ตารางแสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการ
โนม้นา้วท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

131 



 ญ 

สารบัญรูป 
 

หน้า 
รูปท่ี    
1.1 แสดงกรอบแนวคิดในงานวิจยั 5 

5.1 แสดงกรอบแนวคิดใหม่ 138 

 
   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 



บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในตลาดแรงงานยคุปัจจุบนัและอนาคตไม่ว่าจะเป็นจากธุรกิจหรืออุตสาหกรรมไหน ต่างก็
เร่ิมให้ความส าคญั และตอ้งการคุณสมบติัในเร่ืองของจรณทกัษะ (Soft Skill) ของผูส้มคัรงานคน
ใหม่เพิ่มมากยิ่งขึ้น โดยนายจา้งและทีมทรัพยากรบุคคลนั้นมีโอกาสน้อยท่ีจะจา้งผูม้าสัมภาษณ์ท่ี
ขาดทกัษะการส่ือสารท่ีดี (Stephens, 2013) 

ความส าคัญของทักษะทางด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานไม่ใช่เร่ืองใหม่จากงานวิจยัของ Zhang (2012) นอกจากนั้นยงัมีการศึกษาท่ีด าเนินการมา
ตั้งแต่ปี 2529 และ ปี 2549 ท่ีแสดงให้เห็นว่าความสามารถทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ถือเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพในอนาคต (Brungardt, 2011) 

โดยนักศึกษาในระดับการศึกษามธัยมปลายส่วนใหญ่นั้นขาดคุณลกัษณะทางวิชาชีพใน
หลายๆด้าน รวมถึง ทักษะทางด้านการส่ือสาร ซ่ึงเป็นทักษะท่ีถือว่าได้รับการระบุว่าเป็น จรณ
ทักษ ะ  (Soft Skill)  ท่ี ส าคัญ ท่ี สุ ดส าห รับ น ายจ้าง  (Crawford et al., 2011; Schneider, 2015) 
เพราะฉะนั้นการฝึกฝนและพฒันาทกัษะทางดา้น จรณทกัษะ (Soft Skill) ถือเป็นทกัษะท่ีส าคญัซ่ึง
ไม่สามารถมองขา้ม เพราะควรท่ีจะฝึกฝนควบคู่ไปดว้ยกบัทกัษะทางวิชาชีพ (Hard Skill) 

อย่างไรก็ตามผูว้่าจ้างในปัจจุบันนั้นก็ก าลังมองหาผูที้มีทักษะท่ีมีทั้ งทักษะทางวิชาชีพ 
(Hard Skill) และ จรณทักษะ (Soft Skill) เน่ืองจากปัญหาช่องว่างของทักษะในอุตสาหกรรม 
นายจา้งเร่ิมสังเกตเห็นวา่ ปัจจุบนัคนท างานก าลงัขาดตกบกพร่องในทกัษะทางดา้นจรณทกัษะ (Soft 
Skill) เป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะ ทกัษะการส่ือสารท่ีดี และความสามารถในการคิดวิเคราะห์  

บณัฑิตท่ีจบการศึกษาหลายคนนั้นมีความพร้อมส าหรับทกัษะทางวิชาชีพ (Hard Skill) ท่ี
พร้อมจะตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดแรงงานในพื้นท่ี แต่พวกเขากลบัไม่มีทกัษะทางดา้น 
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จรณทกัษะ (Soft Skill) มากพอท่ีจะท าให้ตวัเขาเป็นพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีมากขึ้น ผูจ้ดัการ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ตั้งขอ้สังเกตว่า จรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีพนักงานขาดไปนั้น ส่วนใหญ่คือ 
ทักษะทางด้านความเป็นผูน้ า, ทักษะการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล , ทักษะการส่ือสาร, 
ทกัษะการแก้ปัญหา และทักษะการท างานเป็นทีม รวมถึงการได้รับประกาศนียบัตรจากมหาลัย
วิทยาลยันั้นไม่ไดรั้บประกนัวา่บุคคลคนนั้นเป็นคนท่ีมีความสามารถพอท่ีจะประสบความส าเร็จใน
หนา้ท่ีการงาน ถึงแมว้่าใบปริญญาจะมีความส าคญัต่อนายจา้งก็ตาม (Jackson, 2013) ประกอบกบัมี
หลกัฐานทางงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นว่า จรณทกัษะ (Soft Skill) เป็นความสามารถท่ีสามารถช่วยให้
คนท างานนั้ นมีความก้าวหน้าในอาชีพ (Cobo, 2013; Robles, 2012; Zhang, 2012) ในปี 2013 
SHRM ได้ท าการส ารวจเพื่อระบุปัญหาของช่องว่างทางด้านทกัษะระหว่างผูส้มคัรงาน 12 เดือน
ยอ้นหลงั จาก 2,583 บริษทั ท่ีเขา้ร่วมการส ารวจน้ีโดยผูเ้ช่ียวชาญในสาขาทรัพยากรบุคคลระบุว่า 
ผู ้สมัครร้อยละ 40 ขาดทักษะในการคิดวิ เคราะห์ , ร้อยละ 38 ขาดความเป็นมืออาชีพและ
จรรยาบรรณในการท างาน , ร้อยละ 34 ขาดความทักษะการเป็นผูน้ า, ร้อยละ 25 เป็นทักษะการ
ท างานเป็นทีม 

 
ในปัจจุบนั ท่ีโลกแห่งธุรกิจถูกเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วดว้ยส่ิงท่ีเกิดขึ้นจาก เทคโนโลยี

ดิจิทลัท่ีเราเรียกว่า ดิจิทลั ดิสรัปชนั (Digital Disruption) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยี
ดิจิทลั สร้างผลกระทบไปหลายๆดา้น เช่น นวตักรรมใหม่ๆท่ีส่งผลต่อ ปัจจยัการบริหารงาน, ปัจจยั
การบริการ, ปัจจยัต่อผลิตภณัฑ์และสินคา้ และ ปัจจยัต่อการจา้งงาน เป็นตน้ ซ่ึงปฏิเสธไม่ไดเ้ลยว่า 
เทคโนโลยดิีจิทลั หรือ การเขา้มาของ AI (Artificial Intelligence) คือ เทคโนโลยดิีจิทลัท่ีพยายามท า
ใหค้อมพิวเตอร์ ค านวน และ เรียนรู้ หาเหตุผล จนสามารถปฏิบติังานไดค้ลา้ยกบัการปฏิบติังานของ
มนุษย ์โดยส่ิงท่ีคอมพิวเตอร์จะเขา้มามีบทบาท คือ การวิเคราะห์ และประมวลผลต่างๆ ร่วมกับ
ขอ้มูลท่ีขนาดใหญ่ท่ีมี (Big Data) ซ่ึงการเขา้มามีบทบาทการปฏิบติังานของคอมพิวเตอร์นั้น จะช่วย
ท าให้งานด าเนินไปได้รวดเร็วมากขึ้น แม่นย  ามากขึ้น ลดความผิดพลาดของมนุษยน์้อยลง ซ่ึงช่วย
ให ้มนุษยส์ามารถน าเวลาในส่วนน้ีไปใชส้ร้างงานอ่ืนๆ ไดอี้กมากมายมหาศาล 

 
ปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence) นั้ นเร่ิมเข้ามามีบทบาทมากขึ้ น  ซ่ึงส่งผลต่อ

เปล่ียนแปลงธุรกิจต่างๆใน อุตสาหกรรม , วิถีชีวิต และการเรียนรู้ต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงทางด้านองค์กรด้วย จึงท าให้จรณทักษะ (Soft Skill) เป็นทักษะท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั (Borghans, 2014; Weel & Weinberg, 2014)  Brungardt (2011) ไดเ้ร่ิมสังเกต
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ว่าคนท างานในปัจจุบันนั้น มีคนท่ีท างานเป็นกิจวตัร (Routine) และ ปฏิบัติงานท่ีใช้ทักษะทาง
วิชาชีพ (Hard Skill) ลดลง 

 
ถึงแม้ว่าปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence) จะเร่ิมเข้ามามีบทบาทท่ีมากขึ้ น แต่

ปัจจุบันก็ยงัไม่สามารถท่ีจะเขา้มาทดแทนทกัษะการปฏิบติังานของมนุษยไ์ด้ แต่ข่าวการพฒันา
เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) นับวนัก็ยิ่งสามารถเลียนแบบทกัษะต่างๆ ได้
ใกลเ้คยีงและทดัเทียมกบัมนุษยม์ากขึ้นอยา่งรวดเร็ว 

 
เราท่ีเป็นมนุษยก์็ตอ้งรู้จกัการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพื่อพฒันาศกัยภาพการ

ปฏิบติังานให้กา้วทนัเทคโนโลยี รวมถึงทกัษะต่างๆท่ีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) ไม่
สามารถมาทดแทนได ้คือจรณทกัษะ (Soft Skill) ทกัษะท่ีใช้ในการปฏิสัมพนัธ์กบัมนุษย ์เช่น การ
ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการท างานเป็นทีม ทกัษะภาวะผูน้ า ทกัษะการแกปั้ญหาเฉพาะหน้า และ 
ทกัษะการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ถือว่าเป็นทกัษะท่ีส าคญัท่ีคนท างานยุคใหม่ตอ้งเรียนรู้ปรับตวัอยู่
ตลอดเวลา 

 
ปัจจุบันท่ีการปฏิบัติงานในทุกบทบาท จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน ไม่ว่าจะเป็น

ผู ้ร่วมงานหรือลูกค้า จรณทักษะ (Soft Skill) จึงเป็นหน่ึงในปัจจัยความส าคัญ ท่ี ส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพ ความส าเร็จในการท างาน และ เป็นปัจจยัท่ีนายจา้งส่วนใหญ่ให้ความส าคญัต่อการ
จา้งงานดว้ย 

 
Wikijob Team (2021) ไดก้ล่าวถึง 10 จรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีส าคญัต่อความตอ้งการของ

นายจ้าง คือ   ความสามารถในการส่ือสาร, ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจด้วยตนเอง, 
ความสามารถในการเป็นผูน้ า, ความรับผิดชอบ, ความสามารถในการท างานเป็นทีม, ความสามารถ
ในการแกปั้ญหา, ความเด็ดขาด, ความสามารถในการท างานในสภาวะกดดนั และการบริหารเวลา, 
ความยืดหยุ่น, ความสามารถในการเจรจาต่อรอง และแกไ้ขความขดัแยง้ ซ่ึงทกัษะท่ีกล่าวทั้งหมด
นั้น เก่ียวขอ้งกบัทศันคติต่างๆของคนนั้น ท่ีจะส่งเสริมและ เป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยให้การปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพไดดี้มากขึ้น 

 
การท างานในปัจจุบนันั้น องคก์รเร่ิมออกมาให้ความส าคญักบั จรณทกัษะ (Soft Skill) มาก

ยิ่งขึ้น โดยตอ้งศึกษาและเรียนรู้ไปพร้อมกับทกัษะทางวิชาชีพ (Hard Skill) เพื่อท่ีจะช่วยให้งานท่ี
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ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และช่วยขบัเคล่ือนองค์กรให้เติบโต โดยทกัษะท่ีส าคญั ทั้ง 5 ทกัษะมี
ดังน้ี 1) Active Learning คือการเรียนรู้ผ่านการลงมือท า 2) Learning Capabilities คือ ทักษะหรือ
ความสามารถในการเรียนรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเร่ิมจากการ ตระหนกั เขา้ใจ หาขอ้มูล วิเคราะห์ อยา่งมี
ตรรกะ 3) Creativity คือ ทกัษะความคิดสร้างสรรคท่ี์มาจากประสบการณ์และ เพื่อท่ีจะน ามาช่วยใน
การแก้ไขปัญหา 4) Emotional Intelligence คือ ความฉลาดทางอารมณ์ เพื่อจะใช้ในปฏิบัติงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น 5) Leadership Abilities คือ ทกัษะความเป็นผูน้ า ท่ีมีความคิดกวา้งและกลา้ท่ีตดัสินใจ 
เพื่อท่ีจะมาทีม และองคก์รใหเ้ติบโตไปสู่ 

 
จากขอ้มูลทั้งหมดขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาในประเด็นของปัจจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ท่ีมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
เพื่อสร้างเป็นแนวทางในการพฒันาทกัษะต่างๆทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ซ่ึงจะส่งผลต่อผูท่ี้
ศึกษาให้เขา้ใจ และ สามารถเรียนรู้สู่การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่าง
ย ัง่ยนื 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัความแตกต่างดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพื่อศึกษาจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจยั 
 

1.3.1 ความแตกต่างดา้นประชากรศาสตร์มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 

1.3.2 ความแตกต่างด้านจรณทักษะ (Soft Skill) มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 
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1.4 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 

ตัวแปรอสิระ 
 

ลกัษะส่วนบุคคล 
เพศ 
ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างาน 

 
 

 
 

จรณทักษะ (Soft Skill) 
ทกัษะความคิดสร้างสรรค์ 
ทกัษะการโนม้นา้ว 
ทกัษะการท างานเป็นทีม 
ทกัษะการปรับตวั 
ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 

 
 

                                                                       
                                
  
  
  
  
  

 
 

ตัวแปรตำม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ในกรุงเทพมหานคร 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 
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1.5 นยิำมศัพท์ 
 

จรณทักษะ (Soft Skill)  หมายถึง ทกัษะความสามารถเฉพาะตวัท่ีสามารถจะช่วยแยกแยะ
ตวัตนของบุคคลส่วนใหญ่เป็นทกัษะท่ีเก่ียวกบัขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลรอบตวั การส่ือสารกบัคนผูอ่ื้น 
ไปจนถึงทกัษะในการเรียนรู้และ พฒันาตนเอง 
 

ทักษะควำมคิดสร้ำงสรรค์ หมายถึงความสามารถทางความคิด ท่ีจะน าไปสู่การคน้พบ การ
กระท าการแกปั้ญหา และการสร้างสรรคค์ิดคน้ ส่ิงใหม่ๆ โดยอาจเกิดขึ้นจากการ ดดัแปลงจากส่ิงท่ี
มีอยูแ่ลว้ หรือสร้างส่ิงใหม่ ดว้ยการศึกษา เรียนรู้ส่ิงต่างๆ และ ศึกษาจากประสบการณ์ต่างๆท่ีบุคคล
นั้นสะสมมา  
 

ทักษะกำรโน้มน้ำว หมายถึง การส่ือสารเพื่อโน้มน้าวใจจูงใจบุคคลซ่ึงผูท้  าหน้าท่ีส่งสาร
หรือเป็นแหล่งสารจะใชก้ารส่ือสารเพื่อจูงใจผูรั้บสาร ใหมี้ปฏิกิริยาตอบสนองต่อสารท่ีไดรั้บ โดยมี
เป้าหมายเพื่อก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของ ผูรั้บสารใหด้ าเนินไปในทิศทางเดียวกนักบัผูส่้งสาร  
 

ทักษะกำรท ำงำนเป็นทีม  หมายถึง การท่ีกลุ่มบุคคลมารวมตัวกัน พร้อมกับทักษะ
ความสามารถท่ีเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั แต่ละบุคคลจะผูกผนักนัดว้ยเป้าหมาย ถึงแมจ้ะมีการปฏิบติั
และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
 

ทักษะกำรปรับตัว   หมายถึง การปฏิบัติงาน กระบวนการ รวมถึงพฤติกรรมการใช้
ชีวิตประจ าวนัในท่ีท างานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ทีม เพื่อนรวมงาน และเทคโนโลย ี
โดยพร้อมท่ีจะเผชิญ และเรียนรู้กบัส่ิงท่ีอาจจะเกิดขึ้น เพื่อใหเ้ป้าหมายของการปฏิบติังานบรรลุผล  
 

ทักษะควำมฉลำดทำงอำรมณ์ หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง ในการควบคุม
อารมณ์ ความรู้ผิดชอบชั่วดี ความรับผิดชอบ ท่ีมีต่อการปฏิบัติของตนเอง แล้วการปฏิบัติงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นภายในองคก์ร  
 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการ หรือการกระท าท่ีส่งผลใหส้ามารถ
เกิดผลการด าเนินกิจกรรมโดยอาจจะวดัผลด้วย ผลิตภาพ  (Productivity) เวลาท่ีใช้ (Manhours) 
คุณภาพของการผลงาน (Quality) และจาก ขอ้เสอนแนะ (Feedback) 
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   คนวัยท ำงำนกลุ่ มเจเนอเรช่ันวำย หมายถึง พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปในเขต 
กรุงเทพมหานคร ท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2538 หรือมีอายรุะหวา่ง 26 – 41 ปี ท่ีถือวา่เป็นเจเนอ
เรชั่นท่ีอยู่ในวัยท างานในปัจจุบันทั้ งในระดับผู ้บริหาร, หัวหน้างาน และระดับปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมส่วนใหญ่จะท างาน มีความทนัสมยั เคยชินกบัการใชเ้ทคโนโลย ีมีศกัยภาพในการท างาน
สูง ชอบเรียนรู้ และพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ ไม่ยดึติดกบัการปฏิบติังานแบบเดิมๆ 

 
 



บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยั
ทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวคิด ทฤษฎี และผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด และสมมติฐานในการวิจยั โดยน าเสนอดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจเนอเรชัน่ 

2.2.1 ความหมายและลกัษณะของเจเนอเรชัน่ 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจเนอเรชัน่ 
2.2.3 ลกัษณะเฉพาะพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 
2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัจรณทกัษะ (Soft Skill) 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการปรับตวั 
2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 
2.3.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการท างานเป็นทีม 
2.3.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
2.3.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความคิดสร้างสรรค ์

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายดา้นภูมิหลงัของบุคคล ซ่ึงได้แก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ โดยจะแสดง
ถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่างๆ ซ่ึง
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ประกอบดว้ยพนกังานหรือบุคลากรในระดบัต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่าง
กนัมีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร์หรือภูมิหลงัของบุคคลนัน่เอง 

 
กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าววา่ ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไป

ดว้ยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไป
ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกันน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุ
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล 
จะเป็นดงัน้ี 

1) อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัวา่ผลงานของ 
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึ้ น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผู ้มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้
นอกจากน้ีจะเห็นไดว้า่ คนท่ีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะ
โอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มขึ้นดว้ย รวมทั้งพนกังานท่ีมีอายุมากขึ้นจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย  

2) เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามใน
การศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มี
ความแตกต่างใน เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน  

3) สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้ เป็นโสด 
นอกจากน้ียงัมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของ
งาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย  

4) ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู ้
อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนท่ี
มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทิน, 2533) โดย
วิเคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี  
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4.1) เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการ
ติดต่อส่ือสารต่างกนั คือเพศหญิงมีแนวโนม้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย 
ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้นแต่มีความ
ตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากน้ีเพศ
หญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะ
วฒันธรรม และสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั  

4.2) อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรมคนท่ีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยมยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกวา่คนท่ี
อายมุาก ในขณะคนท่ีอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยดึถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลก
ในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลักษณะการใช้
ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง  

4.3) การศึกษา เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และ 
พฤติกรรมแตกต่างกนั คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผู ้
มีความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ 

4.4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึงอาชีพ รายไดแ้ละสถานภาพ
ทางสังคม ของบุคคลมีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมี
วฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนัทฤษฎีความแตกต่างระหวา่งปัจเจก
บุคคล (Individual Differences Theory) ของ De Fleur (1996) ได้เสนอหลักการพื้นฐานเก่ียวกับ
ทฤษฎีความแตกต่าง ระหวา่ง ปัจเจกบุคคลดงัน้ี  

4.4.1) มนุษยเ์รามีความแตกต่างอย่างมากในองค์ประกอบทาง
จิตวิทยาบุคคล  

4.4.2) ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีว
ภาคหรือทางร่างกายของแต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดขึ้นจากการ
เรียนรู้  

4.4.3) มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับ
ความคิดเห็นแตกต่างกนัไปอยา่งกวา้งขวาง  

4.4.4) จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มท าให้เกิดทศันคติ ค่านิยมและ
ความเช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป 
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ สามารถแบ่งลกัษะประชากรศาสตร์เพื่อ แบ่ง
การปฏิบติัการท างานท่ีต่างกนัไดด้งัน้ี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง
ของงาน ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้สามารถแบ่งกลุ่มเพื่อน าไปวิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานได้จึงได้ก าหนดวตัถุประสงค์การค านวณดัชนีการช้ีวดั 4 ตัวแปร คือ เพศ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน ระดบัต าแหน่งงาน สามารถน ามาใชแ้บ่งประชากรท่ีจะศึกษาใน
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายไดก้บัพ่อแม ่
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัเจเนอเรช่ัน 
 

2.2.1 ความหมายและลกัษณะของเจเนอเรช่ัน 
 
เดชา วฒันะไพศาล (2552) ได้ให้ความหมายไวว้่า เจเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราว

คราวเดียวกนั มีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ยกนั และประสบการณ์ ดงักล่าว
ก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั  

 
Hammill (2005) ได้ให้ความหมายไวว้่า เจเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่ม คนท่ีเกิดในช่วงอายุ

ใกลเ้คียงกนั ในสังคมหน่ึงท่ีมีประสบการณ์สภาพแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึงกันและหล่อหลอมให้เกิด
เอกลกัษณ์ร่วมกนัทั้งในดา้นทศันคติและพฤติกรรม 

 
Glass (2007) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เจเนอเรชัน่ หมายถึง ผูมี้ประสบการณ์จากเหตุการณ์

หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ยกันในสังคมหน่ึงๆ โดยประสบการณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ ใน
ทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนันั้น ๆ  

 
นักวิจยัชาวตะวนัตกเป็นผูริ้เร่ิมน าแนวคิดเร่ืองเจเนอเรชัน่ไดแ้บ่งกลุ่มตามเกณฑ์ช่วงอาย ุ

การแบ่งกลุ่มก่อใหเ้กิดการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่าง ความคิดและพฤติกรรมใน การใชชี้วิต โดย
แต่ละยคุจะมีรูปแบบการด าเนินชีวิตแตกต่างกนัออกไปจึงเป็นทฤษฎีท่ีใชอ้ธิบายความ แตกต่างของ
กลุ่มคนรุ่นต่างๆ โดยสามารถแบ่งเจเนอเรชัน่ตามช่วงปีเกิด ประกอบดว้ย 4 กลุ่ม ดงัน้ี  

1) เจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดหลงัสงครามโลกคร้ัง 
ท่ีสองหรือกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 ช่ือ “เบบ้ีบูมเมอร์” นั้นมาจากเหตุการณ์
ในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง ซ่ึงมีผูค้นลม้ตายจ านวนมาก หน่วยราชการหลายประเทศไดมี้
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นโยบายส่งเสริมให้ประชากรมีทายาทมากขึ้น ส่งผลให้มีอตัราเกิดของประชากรในสัดส่วนท่ีสูง
มาก เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีเติบโตมาพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงจากยุคเศรษฐกิจในช่วงท่ีตกต ่า
ไปสู่ยคุ อุตสาหกรรมในช่วงเวลาท่ีสงครามต่างๆไดส้งบลง มีการขยายตวัทางเศรษฐกิจ จึงส่งผลให้
ลกัษณะของคนกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีมีความอดทน ยืดหยุ่น ยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆไดอ้ย่างดี 
รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ เป็นรุ่นท่ีผูห้ญิงเร่ิมเขา้มามีบทบาทในแรงงานสังคม เป็นยุคท่ีครอบครัวเร่ิมมีฐานะ
ท่ีดีขึ้น เน่ืองจากทั้ง พ่อและแม่เป็นผูห้ารายไดเ้ขา้ครอบครัว เป็นยุคท่ีตอ้งฝากปู่ ย่า ตายาย ช่วยใน
การเล้ียงดูบุตร 

ในปัจจุบนั คนยุคเบบ้ีบูมเมอร์ เร่ิมเขา้สู่ช่วงวยัชราและเกษียณ แลว้ คนกลุ่มน้ีจึง
เป็นคนท่ีมีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ ์กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเท ให้กบัการท างานและ
องคก์รมาก สู้งาน พยายามคิดและท าอะไรดว้ยตวัเอง เป็นเจา้คนนายคน ถูกครอบครัวสั่งสอนมาให้
เป็นคนประหยดั อดออม จึงมีการใชจ่้ายอย่างรอบคอบ และระมดัระวงั คนในยุคอ่ืน ๆ อาจจะมอง
คนยุคเบบ้ีบูมเมอร์ว่าเป็นพวก "อนุรักษนิยม" เป็นคนท่ีเคร่งครัดใน ขนบธรรมเนียมประเพณี ดว้ย
ความท่ีประชากรท่ีอยู่ในยุคเบบ้ีบูมเมอร์นั้นเติบโตขึ้นมา ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงและแข่งขนั
กบัคนวยัเดียวกนัเพื่อให้ไดง้าน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ เม่ือประเทศก าลงักา้วสู่ยคุอุตสาหกรรมก็ยิง่ตอ้ง
ท างานหนักวนัละ 8 ชั่วโมง 6 วนัต่อสัปดาห์ ลูกจ้างท่ีเป็นคนยุคน้ีมกัเคยชินต่อการพิสูจน์ตวัเอง
เพื่อให้นายจา้งยอมรับในศกัยภาพ การท่ีจะกา้วขึ้นต าแหน่งใหญ่เพื่อตอ้งพิสูจน์ตวัเองใช้เวลาและ
แรงผลกัดนัเป็นอยา่งสูง 

2) เจเนอเรชั่น เอ็กซ์  (Generation X) เร่ิม เป็นท่ี รู้จักอย่างแพร่หลายเป็นกลุ่ม
ประชากรท่ีเกิด ระหว่างปี พ.ศ. 2508-2523 ลกัษณะเด่นของประชากรในกลุ่มน้ีมีอุปนิสัยชอบเส่ียง 
ชอบความอิสระ ชอบท าอะไรใหม่ๆ เร่ิมหันมาสนใจเทคโนโลยี ปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงได้
ดี ประชากรกลุ่มน้ี ไดรั้บผลกระทบจากรอยต่อระหว่างการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีแห่งยคุสมยั
ค่อนขา้งมาก เช่น การ เปล่ียนแปลงจากระบบอนาล็อก (Analog) ไปสู่ระบบดิจิทลั (Digital) จึงท า
ให้ประชากรกลุ่มน้ีมี ความสามารถในการปรับตวัให้เหมาะกับยุคสมยัได้ดีในสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงต่างๆ คนในรุ่นเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ ไม่ชอบการรอคอยแต่ชอบว่ิงเขา้ไปหาโอกาส เพราะมี
ความเช่ือมัน่ตนเองว่าสามารถท า ได้ดีกว่าคนรุ่นพ่อรุ่นแม่ จึงเป็นสังคมท่ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการ
ออกไปท าธุรกิจส่วนตวัมากขึ้นทั้งขนาด เล็กและใหญ่ ธุรกิจดา้นการเงินมีการเปล่ียนแปลงใช้จ่าย
มากขึ้นผา่นทางบตัรเครดิต ซ่ึงบตัรเครดิตเป็น ส่ิงจ าเป็นของคนยคุน้ี 

ปัจจุบนั คนเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ เป็นคนวยัท างาน มีอายุตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป พฤติกรรม
ของคนกลุ่มน้ีท่ีเด่นชดัมากก็คือ ชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ ให้ความส าคญักบัเร่ืองความ 
สมดุลระหว่างงานกบัครอบครัว (Work–life balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่ง 
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ท าทุกอยา่งไดเ้พียงล าพงัไม่พึ่งพาใคร เป็นตวัของตวัเองสูงมีความคิดเปิดกวา้งมีความคิดสร้างสรรค์ 
อยา่งไรก็ตาม หลายคนในเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ มีแนวโนม้ท่ีจะต่อตา้นสังคม ไม่ไดเ้ช่ือเร่ืองศาสนา และ 
ไม่ไดย้ึด ขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก เป็นคนท่ีมีความยืดหยุ่นในการปรับตวักบัวฒันธรรมท่ี
เปล่ียนไปเพราะการเปล่ียนแปลงไปสู่สังคมวตัถุท าให้ความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองคก์รลดลงมาก 
ความอดทนน้อยลงเพราะเกิดมาในยุคท่ีมีแต่ความสะดวกสบายคนในเจเนอเรชัน่เอ็กซ์จึงเร่ิมท่ีจะ 
ปฏิเสธการท างานหนัก เร่ิมหาลาออกหากมีส่ิงใดท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจ เพราะถือว่างานเป็น
เพียงส่วนหน่ึงและไม่ใช่ทุกอยา่งของชีวิต 

3) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจดัอยู่ในเจเนอเรชัน่วายคือ
กลุ่ม  ประชากรท่ี เกิดตั้ งแต่  พ.ศ. 2524-2538 โดย Robbins (1996) ได้อธิบายถึงลักษณะของ
ประชากร กลุ่มน้ีโดยสะทอ้นจากสังคมอเมริกนัว่าเป็นกลุ่มท่ีเกิดมาท่ามกลางการเปล่ียนแปลงใน
หลายๆดา้น โดย ประชากรมากกว่าคร่ึงหน่ึงมารดาออกไปท างานนอกบา้น และมีเจเนอเรชัน่วาย
จ านวนไม่นอ้ยท่ี เติบโตมาในครอบครัวท่ีพ่อแม่แยกทางกนัหรือเป็นบุตรนอกสมรส มีอิสระในการ
ใชชี้วิตนอกบา้นนอ้ย กวา่กลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เน่ืองจากประชากรในกลุ่มน้ีเติบโต เรียนรู้ และใช้
ชีวิตอยู่ในยุคท่ีมีอตัรา การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง และมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
อย่างมาก ไม่วา่จะเป็นการ ส่ือสารโทรคมนาคม การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดต้ลอดเวลา การเดินทาง
ท่ีรวดเร็ว จึงส่งผลให้คนกลุ่มน้ี เป็นพวกเห็นแก่ตวั ไม่เช่ือฟัง อีกทั้งคลัง่ไคลเ้ทคโนโลยี เพราะเกิด
มาในช่วงท่ี เทคโนโลยีเจริญก้าวหน้า โดยเฉพาะในด้านของการส่ือสารข้อมูล อีกทั้ งย ังให้
ความส าคญัเร่ืองงานมากกว่าเร่ืองคู่รักหรือแฟน จึงท าให้กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย แต่งงานช้า ต้องมี
ความส าเร็จในชีวิตการงานระดบัหน่ึงก่อนจึงคิดจะสร้าง ครอบครัว 

ปัจจุบนั คนกลุ่มน้ีอยู่ในช่วงวยัท างานแลว้ โดยเป็นตั้งแต่เด็กจบใหม่ไปจนถึง ผูมี้ 
ประสบการณ์ ไปจนถึงระดบัหวัหนา้งาน จากการท่ียคุน้ีเป็นยคุท่ี มีเทคโนโลยเีขา้มาเก่ียวขอ้ง จึงไม่
น่าแปลกใจท่ีคนกลุ่มน้ีจะมีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบั การติดต่อส่ือสาร ชอบงานดา้นไอ
ที ใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งสามารถท าอะไร หลาย ๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั ใน
เร่ืองการท างาน คนกลุ่มน้ีต้องการความชัดเจนในการท างานว่าส่ิง ท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อ
หน่วยงานอย่างไร และชอบท างานเป็นทีม ต่างจากกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ท่ีชอบ วนัแมนโชว์
มากกว่า เพราะคนในวยัเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ จะถูกฝึกมาแบบนั้น ต่างจากวยัเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ท่ีเติบโต
มา พร้อมกบัการประชุม การระดมความคิดเห็น แต่ทว่าคนกลุ่มน้ีจะไม่ค่อยอดทนเหมือนรุ่นพ่อ รุ่น
แม่นกั หวงัท่ีจะท างานไดเ้งินเดือนสูง ๆ แต่ไม่อยากไต่เตา้จากการท างานขา้งล่างขึ้นไป คาดหวงั ใน
การท างานสูง ตอ้งการค าชม กลุ่มเจเนอเรชัน่วายมกัจะจดัสรรเวลาให้งานและชีวิตส่วนตวัในจุดท่ี 
สมดุลกนั พอหลงัเลิกงานอาจไปท ากิจกรรมอ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสุขให้กบัตวัเอง เช่นไปเล่นฟิต
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เนส ไปพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนฝูงจะไม่ค่อยหมกมุ่นอยู่กบังานเหมือนกับคนรุ่นก่อน นอกจากน้ี 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายจะเป็นคนมองโลกในแง่ดีมีใจช่วยเหลือสังคมรักษาส่ิงแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์
ท่ีดีและกบัพ่อแม ่

 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัเจเนอเรช่ัน 
 
มหาวิทยาลยัมหิดล สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม (2559) กล่าวไวว้่าเจเนอเรชัน่ เป็น

ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายความแตกต่างของคนต่างรุ่น โดยแบ่งเจเนอเรชั่น ตามช่วงปีเกิด เจเนอเรชั่นมี
ความคิด ริเร่ิมมาจากแนวคิดของชาวตะวนัตก การจดักลุ่มลกัษณะน้ีก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์
ความแตกต่าง ดา้นความคิดและพฤติกรรมในการใช้ชีวิต การบริโภคและการท างาน ท าให้เขา้ใจ
คุณลักษณะของประชากรในแต่ละยุคสมยัดีขึ้น ในปัจจุบันน้ีมีการน าแนวคิดและผลการศึกษา
ดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ ในการบริหารจดัการหลายแขนง ไม่ว่าจะเป็นการตลาด การพฒันาองค์กร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ มกัแบ่งกลุ่มเจเนอเรชัน่โดยมองเร่ืองอายุคนเป็นเกณฑม์ากกว่า
อายงุาน (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) 

 
แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่นเช่ือว่าบุคคลท่ีเกิดในช่วงเวลาเดียวกันนั้ นมีประสบการณ์ 

ร่วมกนัทางสังคม และพบเจอปรากฏการณ์ต่างๆ ในทางประวติัศาสตร์ร่วมกนั ท าให้คนท่ีเกิดใน เจ
เนอเรชัน่เดียวกนัมีค่านิยมร่วมกนั นอกจากน้ีทฤษฎีเจเนอเรชัน่ยงัศึกษาทั้งในดา้นพฤติกรรม สังคม 
การใช้ชีวิตและความคิดต่างๆ สาเหตุท่ีคนแต่ละช่วงวยัมีความคิดและพฤติกรรมต่างกันนั้น เป็น
เพราะว่า สภาพสังคมในช่วงนั้นๆ เป็นปัจจยัท่ีหล่อหลอมความคิดและท าให้เกิดพฤติกรรมเหล่านั้น
ขึ้นมา เม่ือเราสามารถเขา้ใจความแตกต่างของประชากรแต่ละกลุ่มไดดี้ เราก็จะสามารถเขา้ถึงหรือ
บริหารงาน ต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมและความตอ้งการในดา้นต่างๆ ต่อไปได ้
 

2.2.3 ลกัษณะเฉพาะพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
 

คนวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย หรือช่ือท่ีรู้จักกันโดยทั่วไปในคือ Generation Next, 
Nexus Generation, คือคนท่ีเกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523 – 2538 (Zemke et al., 2000) หากเปรียบเทียบ
กับเจเนอเรชั่นอ่ืนๆ ปัจจุบันเจเนอเรชั่นวายจดัได้ว่าเป็นประชากรกลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก หรือ 
ประมาณหน่ึงในสามของประชากรโลก ตามผลส ารวจของบริษทั ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส จ ากดั 
(PricewaterhouseCoopers) เก่ียวกบั Next Gen : A global generational study ในปี 2556 พบว่า ในปี 
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2559 จ านวนคนวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายจะมีสัดส่วนมากถึงร้อยละ 80 ของแรงงานทั้งหมด 
ด้วยเหตุน้ีคนวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาทส าคัญในการขบัเคล่ือน
องคก์ารท่ี ก าลงัจะเขา้มาแทนท่ีคนกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ และ เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ ท่ีก าลงัเตรียมพร้อมเขา้สู่
วยัเกษียณอายตุ่อไป 
 
            คุณลกัษณะในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายหรือทศันคติและ พฤติกรรมท่ีเด่นชดั คือ มี
ความมั่นใจในตนเองสูง มีความต้องการความก้าวหน้าในการท างานอย่าง รวดเร็ว ไม่ชอบ
กฎระเบียบ คือ เน้นผลส าเร็จของงานมากกว่ากระบวนการการท างาน และมี ความคุ ้นเคยกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ในขณะเดียวกันพบว่าการให้ความส าคัญ กับผลส าเร็จของงานมากกว่า
กระบวนการท างาน ส่งผลให้คนวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีความ อดทนในการท างานและมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต ่าดว้ย 
 

ในการท างานประชากรกลุ่มน้ีให้ความส าคญักบักระบวนการคิด มากกว่าการท่องจ า หรือ
การปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ย่างเคร่งครัดตามค าสั่ง  จึงมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าว่าควรหรือไม่ควรท า
อะไร แต่ให้ความสนใจกับผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกว่าวิธีการ
ท างาน (Glass, 2007; Hurst & Good, 2009) ท่ีส าคัญมักท่ีจะเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างและความหลากหลายในแง่มุมต่างๆ เช่นความเป็นสากลไดดี้  มีความสนใจ
ใฝ่รู้ดา้นเทคโนโลยีอย่างมาก ท าให้เจเนอเรชัน่วายมีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรคใ์น
การแกปั้ญหาดว้ยวิธีการต่างๆ เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีทราบว่าจะคน้หาขอ้มูลไดจ้ากท่ีใด เวลาใด
และท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว นอกจากความสามารถในการสืบคน้ขอ้มูล และการใชส่ื้ออิเล็กทรอนิกส์แลว้
เจเนอเรชัน่วายยงัมีความสามารถในการท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั  (Multi-Tasking)  
(Bell & Narz, 2007) ชอบความท้าทายใหม่ๆ มัน่ใจในตนเองสูง ชอบท างานเป็นทีมและใช้ชีวิต
แบบตอ้งการการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นตลอดเวลา (Wong et al., 2008)  

 
             จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ ความหมายของเจเนอเรชัน่นั้น คือกลุ่มคนท่ีเกิด
มาอยูใ่นช่วงอายท่ีุใกลเ้คียงกนัก็จะไดรั้บประสบการณ์ จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มทางสังคม
ท่ีคล้ายกัน โดยอาจจะเกิดขึ้ นจากหลายด้านเช่น ค่านิยม ความเช่ือ ทัศนคติ เป็นต้น ก่อให้เกิด
เอกลกัษณ์ในดา้นของทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนท่ีมีช่วงอายุท่ีใกลเ้คียงกนั ซ่ึงส่ิงท่ี
เกิดขึ้นนั้นไดส่้งผลใหก้ลุ่มคนท่ีอยู่มีช่วงอายท่ีุต่างกนั หรือ ต่างเจเนอเรชัน่ มีลกัษณะการพฤติกรรม 
การด าเนินชีวิต ค่านิยม ความคิดต่อส่ิงต่างๆ และ ทศันคติท่ีแตกต่างกนั 
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             โดยความแตกต่างของ เจเนอเรชัน่ คือ เจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ เจเนอเรชัน่
วาย มีรูปแบบการใช้ชีวิต ความตอ้งการพื้นฐานท่ีต่างกนั ท าให้แต่ละเจเนอเรชัน่มีพฤติกรรม การ
เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกนั โดยในปัจจุบนัท่ี เทคโนโลยดิีจิทลัต่างๆก าลงัเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว 
กลุ่มวยัท างานในปัจจุบนั ท่ีส่วนใหญ่อยู่ในเจเนอเรชัน่วาย ถึงแมจ้ะมีความสามารถในการเรียนรู้ 
เขา้ถึง และ ปรับตวัเขา้กบั เครือข่ายสังคมออนไลน์ หรือเทคโนโลยีได้ดี แต่เทคโนโลยีนั้นมีการ
พฒันาอยู่ตลอดเวลา กลุ่มวยัท างานในปัจจุบนัจึงตอ้งรู้จกัการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีพฒันาขึ้นของ
คอมพิวเตอร์ และทกัษะท่ีคอมพิวเตอร์ไม่สามารถท างานแทนท่ีมนุษยไ์ดห้รือก็คือ จรณทกัษะ (Soft 
Skill) 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัทักษะด้านจรณทักษะ (Soft Skill) 
 

2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัจรณทักษะ (Soft Skill) 

  
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 
 

              จากการศึกษาความหมายของจรณทกัษะ (Soft Skill) จากนกัวิชาการในหลายๆ ท่าน ผูว้ิจยั
สามารถสรุปความหมายของจรณทกัษะ (Soft Skill) จากนกัวิชาการไดด้งัน้ี 
 

Margaret (2015) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าจรณทกัษะ (Soft Skill) หมายถึง คุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีจะช่วยสนับสนุนและช่วยเพิ่มความสามารถแต่ละบุคคลในการท างานส าเร็จลุล่วงไดไ้ป 
โดยจรณทกัษะ (Soft Skill) มกัถูกเช่ือมโยงกบัความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึงจะแตกต่างจาก Hard Skill 
ซ่ึงหมายถึงความสามารถดา้นเทคนิคเฉพาะทางของบุคคลในการปฏิบติังาน โดยจรณทกัษะ (Soft 
Skill) นั้นสามารถน าไปปรับใชไ้ดก้บัทุกอาชีพ และ ทุกอุตสาหกรรม 

 
Will (2019) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าจรณทกัษะ (Soft Skill) เป็นลกัษณะนิสัยและ ทกัษะการ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอ่ืนๆในสังคมในท่ีท างาน โดยจรณทกัษะ (Soft Skill) ถือเป็นส่วนเสริม
ของ Hard Skill ท่ีส าคญั ของคนท างานและเป็นทกัษะในการประกอบอาชีพ โดยนักสังคมวิทยาได้
กล่าวว่าจรณทกัษะ (Soft Skill) นั้นบ่งบอกถึงความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคล (EQ) ซ่ึงตรงขา้ม
กบัความฉลาดทางดา้นสติปัญญา (IQ) 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill)  
 
จรณทกัษะ (Soft Skill) ต่างๆมีผลท่ีจะช่วยในการส่งเสริมให้พนักงานเติบโต เรียนรู้ และ

ประสบกับความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน การมีจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีหลากหลาย ถือว่าเป็น
ทกัษะส าคญัท่ีจะเป็นท่ีจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จในงานและการกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน 
(Brungardt,2011; Chamorro-Premuzic et al., 2010; Marques, 2007; Robles, 2012)  ใน ปั จ จุ บั น
พนักงานจากทุกๆอุตสาหกรรมนั้นมีอิสระในยการท างานมากยิ่งขึ้น รวมถึงสภาพแวดล้อมการ
ท างานของพวกเขาก็ยงัตอ้งใช้การส่ือสารและการพูดคุย ปฏิสัมพันธ์ กับผูค้นจ านวนมาก ทั้งใน
ระดับต่างๆ ซ่ึงการท่ีจะสามารถส่ือสารและ ปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
Brungardt (2011) ไดร้ะบุไวว้า่จรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังานทุกคน มี 4 ขอ้ดงัน้ี 

1) ทกัษะดา้นการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
2) ทกัษะดา้นการแกปั้ญหา (Problem Solving) 
3) ทกัษะดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
4) ทกัษะดา้นการส่ือสาร (Communication) 

Brungardt ไดต้ั้งขอ้สังเกตว่า จรณทกัษะ (Soft Skill) ส่วนใหญ่นั้นจะส่งผลถึง ทกัษะดา้น
การท างานเป็นทีมเป็นหลัก โดยนักวิชาการไดอ้ธิบายไวว้่า การให้ความส าคญักบัทกัษะดา้นอ่ืนๆ 
เช่นทกัษะดา้นการตดัสินใจ, ทกัษะดา้นการแกปั้ญหา, ทกัษะดา้นการส่ือสารนั้น มีความสัมพนัธ์ต่อ
การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดว้ย 

 
Remedios (2012) ไดท้ าการแบ่งแยก ประเภทของจรณทกัษะ (Soft Skill) ไว ้2 ประเภท คือ 

ทกัษะท่ีมีก็จะส่งผลดี และ ทกัษะท่ีจ าเป็นจะตอ้งมีโดยจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีก็จะส่งผลดี มี 7 
ขอ้ดงัน้ี 

1) ทกัษะดา้นการส่ือสาร 
2) ทกัษะดา้นการคิดวิเคราะห์ และการแกปั้ญหา 
3) ทกัษะดา้นการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการ บริหารจดัการขอ้มูล 
4) ทกัษะดา้นความเป็นผูน้ า 
5) ทกัษะดา้นจริยธรรมและศีลธรรมในการท างาน 
6) ทกัษะการเป็นผูป้ระกอบการ 
7) ทกัษะการท างานเป็นทีม 
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Lim, Lee, Yap, and Ling (2016) ได้ระบุจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ี เป็น ท่ีต้องการของ
นายจา้งมากท่ีสุดไว ้ดงัน้ี คือ ทกัษะการวิเคราะห์ ทกัษะการตดัสินใจ ทกัษะการส่ือสารดว้ยการพูด
และการเขียน ทกัษะการแกปั้ญหา ทกัษะการท างานเป็นทีม ทกัษะการประมวลผลขอ้มูล ทกัษะการ
ท างานภายในแรงกดดนั โดยทกัษะท่ีนายจา้งให้ความส าคญัท่ีสุดนั้น คือ ทกัษะการส่ือสารดว้ยการ
พูดและการเขียน โดยได้ระบุว่า ส าหรับพนักงานใหม่ท่ีจะประสบความส าเร็จ (Lim el al., 2016)  
จะตอ้งมี ทกัษะท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารดว้ยการพูดและการฟังอย่างตั้งใจ และจะท างานร่วมกบัลูกคา้ 
ดว้ยการส่ือสารและการน าเสนอต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพดว้ย ทกัษะการส่ือสารดว้ยการเขียน 
รวมถึงทกัษะความสามารถในดา้นการสรุปใจความ เพื่อใช้ในการเขียนรายงานต่างๆ เพื่อช่วยให ้
ธุรกิจและการท างาน สามารถด าเนินไปไดใ้นทิศทางท่ีชดัเจน 

 
ละเอียด แจ่มจันทร์ (2562) ได้กล่าวไวว้่า การพฒันาทกัษะบณัฑิตในอนาคตซ่ึงใช้ทับ 

ศพัท์ว่า Soft Skill นั้น ท าให้ไม่ส่ือความ บางคนไม่เข้าใจและบางคนไม่ศรัทธา จึงเรียกใหม่ว่า 
สมรรถนะด้านการจดัการคน (People Management Competency) ท่ีเพิ่มเสริมจากสมรรถนะด้าน
การท างาน (Work Related Competency) จรณทกัษะ (Soft Skill) แบ่งไดเ้ป็นสองดา้นคือ 

 1) ด้านบริหาร ตนเอง บริหารเวลา จัดการตนเอง จูงใจตนเอง ความมั่นใจใน 
ตนเองเชาวน์อารมณ์ 

 2) ด้านท างานร่วมกับคนอ่ืน การจูงใจ การบริหาร ทีมงาน การส่ือสาร การ
น าเสนอการจดัการขอ้โตแ้ยง้ การบริหารคนด้ือ และการจดัการ การเปล่ียนแปลง 

 
คณะกรรมการจดัท าพจนานุกรมศพัท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมยั ราชบณัฑิตยสถานอธิบายว่า 

ทกัษะ(Skill) ประกอบดว้ยสมรรถนทกัษะ(Hard Skill) และ จรณทกัษะ (จะระนะ) หรือ Soft Skill 
บุคคลท่ีมีจรณทกัษะจะเป็นผูป้ฏิบติังานไดดี้ ส่วนบุคคลท่ีมีสมรรถนทกัษะจะเป็นผูป้ฏิบติังานได้
เก่ง จรณทกัษะหมายถึง ทกัษะท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติั เฉพาะของบุคคล ในเร่ืองของ
ความฉลาด ความสามารถทาง  อารมณ์ หรือความมีคุณธรรม มีลักษณะเป็น  นามธรรม เช่น 
บุคลิกภาพ อุปนิสัย ความสุภาพ ความนุ่มนวลในการเขา้สังคม การใชภ้าษา ติดต่อส่ือสารกบับุคคล
อ่ืน ความเป็นมิตร การมองโลกในแง่ดี มีวุฒิภาวะ มีความคิดริเร่ิม สามารถควบคุมอารมณ์
ความรู้สึก เขา้ใจความ เป็นจริงของสภาพ การณ์ต่างๆได ้

 
จรณทกัษะ จึงเป็นคุณลกัษณะท่ีจะช่วยให้บุคคล สามารถ ด ารงชีวิตร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่าง

ราบร่ืน และ สามารถท างานประกอบอาชีพให้กา้วหน้าไดเ้ป็น อย่างดีจรณทกัษะเป็นพฤติกรรมท่ี
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สร้างให้เกิดใน บุคคลไดต้ั้งแต่วยัเยาวจ์ากวฒันธรรม การอบรม เล้ียงดู และการเรียนรู้ซ่ึงตอ้งอาศยั
ระยะเวลาใน การบ่มเพาะนานกว่าการเรียนรู้ทางวิชาการ จรณทกัษะวดัและประเมินผลไดย้ากมกั
ตอ้งใช ้วิธีการสังเกต บนัทึก และวิเคราะห์พฤติกรรม ต่อเน่ืองจึงพอจะสรุปได้ว่าจรณทกัษะ (Soft 
Skill) ยงัสามารถอธิบายความหมายไดอี้ก เช่น ทกัษะต่อผูอ่ื้น (People Skills) ทกัษะสังคม (Social 
Skills)  ทักษะส่ือสาร (Communication Skills) คุณลักษณะเฉพาะตัว (Character Traits) ทัศนคติ 
(Attitudes) ลกัษณะอาชีพ (Career Attributes) ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) และความ
ฉลาด ทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ท่ีช่วยให้บุคคลนั้นเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม ท างานกับผูอ่ื้น
ได้ดี ท างานได้ผลดี ช่วยให้ประสบผลส าเร็จและเป็น ทักษะท่ีเสริมทักษะความสามารถ (Hard 
Skills) ทางด้านสังคมศาสตร์ค าว่า Soft Skills อธิบาย แทน "EQ" หรือความฉลาดทางอารมณ์ 
ค าอธิบายของ จรณทกัษะ (Soft Skill) นอกจาก คุณลกัษณะเก่งคน หรือความฉลาดทางอารมณ์ แลว้ 
ยงัมีการใชค้  าท่ีมีความใกลเ้คียงกนั เช่น สถาบนัอุดมศึกษาแห่งหน่ึงกล่าวถึงทกัษะทางสังคม จรณ
ทกัษะ (Soft Skill) ว่าหมายถึง ทกัษะท่ีเติมเต็ม บณัฑิตนักปฏิบติันอกเหนือจากศาสตร์เฉพาะ สาขา
ท่ีศึกษาในชั้นเรียน โดยสามารถพฒันา ทกัษะเหล่าน้ีนอกชั้นเรียน ดว้ยความร่วมมือของ หน่วยงาน
ต่างๆ โดยเนน้ทกัษะทางสังคมท่ีส าคญั คือ ภาษาต่างประเทศการส่ือสารและสารสนเทศการท างาน
เป็นทีม ใฝ่เรียนใฝ่รู้คิด วิเคราะห์หรือกระบวนการคิดและการแก้ปัญหา อย่างเป็นระบบ นิสัย
อุตสาหกรรม ความมี ระเบียบวินยั และรักองคก์ร 

 
ทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีสัมพนัธ์กับการพฒันา จรณทกัษะ (Soft Skill) การพฒันาคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลของ นักศึกษา/บณัฑิต มีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีการเรียนรู้ในกลุ่มมนุษยนิยมท่ีเช่ือว่า
ผูเ้รียนเป็น ศูนยก์ลาง การจดัประสบการณ์จึงมุ่งให้เกิดการเรียนรู้ทั้งดา้นความเขา้ใจทกัษะและเจต
คติไป พร้อมๆกนั โดยให้ความส าคญักบัความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม การแสดงออก ความสนใจของ 
ผูเ้รียน และการจดัประสบการณ์ท่ีเอ้ือให้ผูเ้รียน เกิดการเรียนรู้เป็นส าคัญ ทฤษฎีการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่เร่ิม การศึกษาและพฒันาการมาจาก แนวความ คิดวา่ ผูใ้หญ่สามารถเรียนรู้ไดจ้ากความสนใจ 
และ ความสามารถนั้นแตกต่างออกไปจากการเรียนรู้ ของเด็ก เพราะมีแนวความคิดทางดา้นท่ีเป็น
ศิลป์ ในการเรียนรู้การค้นหาวิธีการในการรับความรู้ใหม่ๆและการวิเคราะห์ความส าคัญของ
ประสบการณ์  

 
โดยนกัการศึกษาชาวอเมริกนั โนลส์ (Knowles) ไดส้รุปเป็นพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้

ส าหรับผูใ้หญส่มยัใหม่ ซ่ึงมีสาระส าคญัโดยสรุปไดด้งัน้ี  



 20 

 1) ความตอ้งการและความสนใจเกิดการเรียนรู้ได้ดีถา้ตรงกบัความตอ้งการและ
ความสนใจตามประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

 2) สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต การเรียนรู้จะไดผ้ลดีถา้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางใน
การเรียนและใชส้ถานการณ์ทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบั ชีวิตเป็นหลกัส าคญัมิใช่ตวัเน้ือหาวิชา 

 3) การวิเคราะห์ประสบการณ์แหล่งการเรียนรู้ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดคือประสบการณ์
ของผู ้เรียน ส่วนของประสบการณ์ ท่ีจะน ามาใช้ในการเรียนการสอนจึงควรน ามาใช้ให้ เกิด
ประโยชน ์

 4) ความตอ้งการเป็นผูน้ าตนเอง ผูเ้รียนมีความสามารถน าตนเองในการสืบคน้หรือ 
คน้หาค าตอบ และการจดัการตนเองได ้

 5) ความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูเ้รียนมีความแตกต่างระหว่างบุคคลและเพิ่มมาก
ขึ้นตาม อาย ุรูปแบบของการเรียนการสอนจึงควรสัมพนัธ์กบัเวลา สถานท่ีและวิธีการเรียนรู้ 

 
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ เก่ียวกบัจรณทกัษะ (Soft Skill) เป็นทกัษะท่ีมี

ความส าคญัต่อการท างานในปัจจุบนัท่ีตอ้งใช้ในการในการท างานกบัคนจ านวนมาก จรณทกัษะ 
(Soft Skill) นั้นถูกให้ค  าจ ากดัไวใ้นหลายๆความหมาย ไม่ว่าจะเป็น ทกัษะท่ีใช้ในการการส่ือสาร 
ทกัษะท่ีใช้ในการท างานเป็นทีม ทกัษะการเรียนรู้ ทักษะการแกปั้ญหาต่างๆ โดยทกัษะทั้งหมดท่ี
กล่าวมานั้น ถึงแมจ้ะไม่ใช่ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพเฉพาะทาง (Hard Skill) แต่ก็เป็นทกัษะส าคญั
ท่ีใชใ้นการปฏิสัมพนัธ์และรวมงานกบัคนรอบขา้ง รวมถึงใชใ้นการการพฒันาและเรียนรู้ซ่ึงส่งผล
ให้ในปัจจุบนัท่ีเทคโนโลยี เร่ิมเขา้มาแทนท่ีการท างานในส่วนของทกัษะท่ีเก่ียวกบัวิชาชีพเฉพาะ
ทางมากยิ่งขึ้น จรณทักษะ (Soft Skill) จึงเป็นทกัษะท่ีทุกคนเร่ิมให้ความส าคญั เพราะถือว่าจรณ
ทกัษะ Soft Skill เป็นทกัษะท่ีเทคโนโลย ีหรือคอมพิวเตอร์ ไม่สามารถเขา้มาแทนท่ีมนุษยไ์ด ้

 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัทักษะการปรับตัวในการท างาน 

  
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการปรับตวัในการท างาน 
 
ดวงรัตน์ พิทกัษ์ (2540) กล่าววา่ การปรับตวัในการท างาน หมายถึง การปรับตวัของบุคคล

ในการเผชิญกับปัญหาหรือแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อเป้าหมายของงานให้บรรลุผล ส าเร็จ ซ่ึงมี
องคป์ระกอบ 3 ดา้นคือ ความมีวุฒิภาวะทางดา้นอาชีพ ความกา้วหนา้อยา่งมีแบบแผน และความพึง
พอใจในงาน  
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 1)  ค ว าม มี วุ ฒิ ภ าว ะท างด้ าน อ า ชี พ  (Terms of Vocational Maturity) เป็ น
แนวความคิดหน่ึงซ่ึงช้ีให้เห็นถึงความสามารถในการปรับตวัของมนุษยใ์นดา้นอาชีพ ความสามารถ
ใน การปรับตวัในลักษณะงานน้ีคือ ระดับความสามารถ และศกัยภาพในการปรับตวัด้านอาชีพ 
(Vocational Development) ของแต่ละบุคคลท่ีจะสามารถพัฒนาตนเองในงานอาชีพนั้น ซ่ึงอาจ 
พิจารณาได้จากการแสดงออกของพฤติกรรมในงานอาชีพนั้นๆว่าได้รับการพัฒนาในระดับท่ี 
เหมาะสมหรือไม่ เม่ือเทียบกบัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมเก่ียวกบัอาชีพของคนทัว่ไป 

 2) ความกา้วหนา้อย่างมีแบบแผน (The Idea of Orderly Progression) เป็นลกัษณะ
ของบุคคลท่ีสามารถปรับตวัด้านอาชีพได้ดีบุคคลในลกัษณะน้ีจะเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานอย่างมี แบบ
แผน และมุ่งหวงัในความส าเร็จ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมถึงตอ้งการท่ีจะพฒันา 
ความสามารถของตนเองไปในจุดท่ีสูงสุดของต าแหน่งงานในหน่วยงานท่ีตนเองท าอยู่ซ่ึงตรงขา้ม
กบัผูท่ี้ประสบปัญหาในการปรับตวัของบุคคล ในลกัษณะน้ีจะเป็นผูท่ี้ท างานอยา่งไรจุดหมาย ไม่มี
การก าหนดแนวทางและเป้าหมายของตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การปฏิบติั งานไม่
มีคุณภาพ ไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละมกัประสบปัญหาความสามารถในการปรับตวัลดลง 

 3) ความพึ งพอใจในงาน  (The Nation of Job Satisfaction) บุคคลท่ีสามารถ 
ปรับตวัดา้นอาชีพไดดี้มกัเป็นผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานนั้นๆ เป็นพื้นฐาน หรืออาจเป็นผูท่ี้สามารถ
ปรับตวัให้คุน้เคยกบัลกัษณะงานจนเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ความพึงพอใจในงานเป็นเกณฑ์
ท่ีช้ี ไดว้่าบุคคลใดจะสามารถปรับตวัด้านอาชีพไดอ้ย่างมีประ สิทธิภาพเพียงใด บุคคลท่ีประสบ
ปัญหาการ ปรับตวัด้านอาชีพส่วนใหญ่มกัเป็นผูท่ี้ขาดความพึงพอใจในงานท่ีท าและมักมีความ
คิดเห็นว่างานท่ีท า นั้นไม่เหมาะสมกบัตนเอง ตนเองไม่มีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานนั้น
ให้ไดดี้หรือยงัไม่สามารถตดัสินใจไดว้่าตนเองจะยดึอาชีพใดเป็นหลักในการด ารงชีวิตต่อ ไป หรือ
ตนมีความสามารถเหมาะกับอาชีพใด ดังนั้นบุคคลท่ีปรับตวัในการท างานได้ดีจะเป็นบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในงานท่ีท า มีวุฒิภาวะในงานอาชีพ และมีแบบแผนของความกา้วหน้าในงานอาชีพ
ของตนเอง รวมทั้งจะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ใจและยอมรับสภาพของตนเอง สร้างความ สัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนไดดี้มีทศันคติท่ีดีต่อผูอ่ื้นและ ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2543, น . 4) กล่าวว่า การปรับตัวในการท างาน หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกบัปัญหาหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ เพื่อสามารถท างานไดอ้ย่าง 
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การปรับตัวให้ เข้ากับงาน ท่ีท า การปรับตัวให้ เข้ากับ
สภาพแวดลอ้ม ในการท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบั และการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา  
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สุรพล อินทุราม (2543, น. 4) กล่าวถึง การปรับตวัในการท างานวา่ หมายถึง การปฏิบติัของ
บุคคลให้สอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกบัเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไวโ้ดยพร้อมท่ีจะ
เผชิญกบัปัญหาหรือพร้อมท่ีจะแกไ้ขอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นเพื่อให้เป้าหมายของการท างาน
บรรลุผลส าเร็จ 

 
ราตรี พงษสุ์วรรณ (2540, น. 10) ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัไวว้า่ เป็นความพยายาม

ท่ีบุคคลปรับสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้นแก่ตนเองให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ไม่ว่า
จะเป็นปัญหาดา้นส่วนตวั สังคมและส่ิงแวดลอ้ม จนเป็นสภาพการณ์ท่ีคนสามารถด าเนินชีวิตได้
อยา่งมีความสุข 

 
Allen (1990, p. 24) ไดแ้สดงความเห็นไวว้่า การปรับตวัคือความเขา้ใจพฤติกรรมความคิด 

ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้นอย่างถ่องแท้จนสามารถท่ีจะพฒันากลยุทธ์ เพื่อจัดการกับความ
ต้องการของตน และเหตุการณ์ท่ีท้าทายในชีวิตประจ าวนัได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
เน่ืองจากทั้งพฤติกรรม ความคิด และความรู้สึกท่ีบุคคลแสดงออกนั้น ลว้นแลว้แต่มีสาเหตุซ่อนอยู่
มากมาย 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการปรับตวัในการท างาน 
 
ภาวิณี สุธีพิเชษฐภณัฑ์ (2545, น. 47-48) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัการปรับตวัในการ ท างาน

ไวว้่า การปรับตวัต่อการปฏิบติังานเป็นการปรับตวัอีกดา้นหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัต่อการ ด ารงชีวิต
ของมนุษยท์ั้งน้ีเพราะการท างานเป็นกิจกรรมหลกัซ่ึงมนุษยท์ุกคนตอ้งเก่ียวขอ้ง การท างาน เป็น
ท่ีมาของรายได้ซ่ึงจะช่วยให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตได้ในสังคม ปัจจุบันร้อยละ 80 ของการ 
ด ารงชีวิตมนุษยส่์วนใหญ่จะตอ้งถูกไปใชใ้นการท างาน ผูท่ี้สามารถปรับตวัใน การท างานไดดี้ย่อม 
สามารถปรับตวัได้ดีในด้านอ่ืนๆ ด้วย เช่น ในชีวิตครอบครัว การเข้าสังคมกับบุคคลกลุ่มต่างๆ 
เน่ืองจากสุขภาพจิตท่ีดีย่อมช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญปัญหาและแกไ้ขสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ส่วน 
กฎระเบียบหรือสภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการท างานหรือแมแ้ต่สังคมในท่ีท างานไดน้ั้นย่อมจะเกิด
ความ ตึงเครียด ความวิตกกังวล ความคบัข้องใจ ซ่ึงมีผลเสียต่อสุขภาพจิต และสุขภาพกายของ
บุคคลตอ่ไปได ้
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แนวคิดทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Roy’s Adaptation Model) (Roy & Andrews, 1999) 
กล่าวถึงการ ปรับตวัและการให้ความช่วยเหลือบุคคลท่ีมีปัญหาในการปรับตวัเม่ือมีเหตุการณ์หรือ
การ เปล่ียนแปลงเขา้มาในชีวิต โดยการปรับตวัเป็นกระบวน การและผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการท่ี
บุคคลมี ความคิดและความรู้สึก จากการใช้ความตระ หนักรู้ทางปัญญา และการสร้างสรรค์ใน
การบูรณาการ ระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มให้กลมกลืน รอยใชแ้นวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบาย
ระบบการ ปรับตวัของบุคคลว่า บุคคลเป็นเหมือนระบบการปรับตวัท่ีมีความเป็นองคร์วม (Holistic 
Adaptive System) และเป็นระบบเปิด ประกอบด้วยส่ิงน าเข้า (Input) กระบวนการเผชิญปัญหา 
(Coping Process) ส่ิงน าออก (Output) และกระบวนการป้อนกลบั (Feedback Process) แต่ละส่วน
นั้นจะท างาน สัมพนัธ์กนัเป็นหน่ึงเดียว โดยเม่ือส่ิงเร้าท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทั้ง
ภายนอกและ ภายในผา่นเขา้สู่ระบบการปรับตวัจะกระตุน้ ให้บุคคลมีการปรับตวัตอบ สนองต่อส่ิง
เร้านั้น โดยใชก้ระบวนการเผชิญปัญหา 2 กลไก คือ กลไกการควบคุม และกลไกการคิดรู้กลไกทั้ง
สองน้ีจะท างานควบคู่กนัเสมอ ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตวัออกมา 4 ดา้น คือ ดา้น
ร่างกาย, ดา้นอตัมโนทศัน์, ดา้นบทบาทหน้าท่ีและ ดา้นการพึ่งพาระหว่างกนัผลลพัธ์การปรับตวั มี 
2 ลกัษณะ คือ ปรับตวัไดแ้ละปรับตวัไม่มีประสิทธิ ภาพ โดยส่ิงน าออกจากระบบน้ีจะป้อนกลบัไป
เป็นส่ิง น าเขา้ระบบเพื่อการปรับตวัท่ีเหมาะ สมต่อไป ทั้งน้ีความสามารถในการปรับตวัของแต่ละ
บุคคลจะแตกต่างกนั โดยขึ้นอยู่กบัความรุนแรงของส่ิงเร้า และระดับความสามารถในการปรับตัว
ของบุคคลในขณะนั้น 

 
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น เก่ียวกับทักษะการปรับตัว ท าให้สรุปได้ว่า

แนวคิดทางด้านทักษะการปรับตวันั้น เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นต่อการพฒันาการทางอาชีพและมี
ความส าคญัต่อการด าชีวิต ผูท่ี้สามารถปรับตวัในการท างานท่ีดียอ่มสามารถปรับตวัไดดี้ในดา้นอ่ืน
ดว้ยไม่ว่าจะเป็น การเผชิญปัญหา และรู้จกัแกไ้ขในสถานการณ์ต่างๆ การปรับตวัเขา้กับลกัษณะ
งานท่ีท า หรือเพื่อนร่วมงานใหม่ๆ ซ่ึงจะมีส่วนท่ีจะช่วยท าให ้สอด คลอ้งกบัเป้าหมาย หรือระเบียบ
ขององคก์รเพื่อท่ีจะส่งเสริมใหป้ฏิบติังานส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีองคไ์ดก้ าหนดไว ้
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2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัทักษะความฉลาดทางอารมณ์ 
 
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 
 
ความฉลาดทางอารมณ์ มาจากภาษาองักฤษว่า Emotional Quotient (EQ) หรือ Emotional 

Intelligence (EI) โดยช่วงปี 1995 เป็นตน้มา ความฉลาดทางอารมณ์เริมเป็นทีรู้จกั อย่างกวา้งขวาง 
ท าใหค้นเริมสนใจในความส าคญัของความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็นส่วนส าคญัของความฉลาดและ
ความส าเร็จในชีวิต จึงไดมี้การศึกษาความฉลาดทางอารมณ์โดยมีการใชค้  าว่า Emotional Quotient 
(EQ) เพื่อให้ เป็นค าทีสอดคล้องกับความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) ซ่ึ ง 
Emotional Quotient (EQ) ห รือ  Emotional Intelligence (EI) ยังส าม ารถแปลความหม าย ใน
ภาษาไทยไดอี้กหลายช่ือ อาทิเช่น เชาวน์อารมณ์ ปัญญาอารมณ์ สติอารมณ์ ความเฉลียวฉลาดทาง
อารมณ์ ปรีชาเชิงอารมณ์ อจัฉริยะทางอารมณ์ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใช ้ค าว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ (Emotional Quotient) และเรียกยอ่ ๆ วา่ อีคิว (EQ) 

 
Salovey and Mayer (1990, p. 185) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็น 

ความสามารถของบุคคลในการท่ีจะไหวทนัในความคิด ความรู้สึก และภาวะอารมณ์ของตนเองและ 
ผูอ่ื้นได ้นอกเหนือจากการติดตามก ากบัควบคุมไดแ้ลว้ บุคคลพึ่งรู้จกัจ าแนก แยกแยะ และใชข้อ้มูล 
เหล่าน้ีใหเ้กิดประโยชน์ เพื่อช้ีน าความคิดและการกระท าของตนเอง  

 
Goleman (1995, p. 12) ไดใ้ห้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็นความสามารถ 

ในการควบคุมตนเอง มีใจจดจ่อ เพียรพยายาม และสามารถจูงใจตนเอง นอกจากน้ี Goleman ได้
เสนอว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความฉลาดท่ีเกิดจากการประสานงานระหว่างอารมณ์ 
(Emotional) กบั เหตุผล (Rational) หรือการท างานของจิตใจ (Heart) กบัสมอง (Head)  

 
Cooper and Sawaf (1997, p. 370) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็น 

ความสามารถของบุคคลในการทีจะรับรู้เขา้ใจ และประยกุตใ์ชพ้ลงัทางอารมณ์ของตน เป็นรากฐาน 
ในการสร้างสายสัมพนัธ์เพื่อการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นได ้
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Weisinger (1998, p. 16) ไดใ้ห้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็นการใชอ้ารมณ์ 
อย่างชาญฉลาด โดยมีความตั้งใจใชอ้ารมณ์ของตนท างานให้ตนเองหรือท าประโยชน์ให้กบัตนเอง 
โดยสามารถใชอ้ารมณ์น าพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางทีจะส่งเสริมผลงานของตนเอง 

  
ทศพร ประเสริฐสุข (2543) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็น

ความสามารถของบุคคลท่ีจะตระหนกัถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเองและของ ผูอ่ื้น 
สามารถควบคุมอารมณ์และแรงกระตุ้นภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนอง ความ
ตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม และถูกกาละ เทศะ สามารถให้ก าลงัใจตนเองในส่ิง ท่ีจะเผชิญ
กบัอุปสรรคและความขดัแยง้ต่าง ๆ ได้อย่างไม่คบัขอ้งใจ โดยรู้จกัขจดัความเครียดท่ีจะ ขดัขวาง
ความริเร่ิมสร้างสรรคอ์นัมีค่าของตนเองได ้สามารถช้ีน าความคิดและการกระท าของตนเอง 21 ใน
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งในฐานะผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ยา่งมีความสุข จนประสบความส าเร็จใน การ
เรียน ความส าเร็จในอาชีพ ตลอดจนความส าเร็จในชีวิต  

 
เทอดศัก ด์ิ  เดชคง (2542) ได้ให้ ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ ว่า  เป็น 

ความสามารถในการรู้จกัและเขา้ใจตนเอง เขา้ใจ เห็นใจผู ้อ่ืน มีความมุ่งมัน่ อดทนรอคอยเพื่อไปยงั 
เป้าหมาย มองโลกในดา้นทีเป็นบวก และรู้จกัจดัการกบัปัญหาและความขดัแยง้ของตนเองได ้  

 
ลกัขณา สริวฒัน์ (2544) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า การท่ี บุคคลมี

ความสามารถหรือศกัยภาพทางอารมณ์ ด้วยการควบคุมอารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และ เขา้ใจ
ผูอ่ื้นเห็นใจผูอ่ื้น รู้จกัจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง และความเครียดของตนเอง จนสามารถ ท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น อยูร่่วมกบัผูอ่ื้น และด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข  

 
พริษฐ์วงศ์ เจียมสุชน (2546) ได้สรุปว่าความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความ  สามารถ 

ของบุคคลท่ีจะตระหนักถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น สามารถควบคุม 
อารมณ์ และตอบสนองความต้องการของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม สามารถให้ก าลงัใจตนเอง ใน
การเผชิญกบัอุปสรรคและขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ไดรู้้จกัขจดัความเครียด สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ทั้ง
ได ้
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 
 
แนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ของ Salovey and Mayer (1997) แสดงทศันะวา่ ความฉลาด

ทางดา้นอารมณ์เป็น เร่ืองของทกัษะในการปรับตวัใน 3 ลกัษณะ กล่าวคือ  
 1) ขั้นรู้ตน เป็นการประเมินภาวะอารมณ์และการแสดงอารมณ์ของตนได้อย่าง

เหมาะสม การท่ีบุคคลสามารถรับรู้ ระบุและจ าแนกภาวะอารมณ์ท่ีเกิดกบัตนได ้เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อ 
ความสามารถในการปรับตวัท่ีแสดงออกทางอารมณ์โดยเช่ือว่าระดบัอายุมีผลต่อการรับรู้อารมณ์ 
บุคคลท่ีมีอายุมากขึ้ นจะมีการรับรู้ภาวะทางอารมณ์ของตนเองและผู ้อ่ืนได้ถูกต้องมากขึ้ น 
ตวัอยา่งเช่น เด็กสามารถรับรู้ภาวะทางอารมณ์ท่ีแสดงออกทางสีหนา้ได้อย่างถูกตอ้งตามระดบัอาย ุ
ยิง่โตยิง่ รับรู้อารมณ์ไดถู้กตอ้งมากยิง่ขึ้น 

 2) ขั้นควบคุมอารมณ์เป็นการควบคุมก ากับดูแลควบคุมก ากับดูแลภาวะอารมณ์
ของตนได้ อย่างถูกต้องเหมาะสมตามกาลเทศะทั้ งในแง่กายกรรม วจีกรรม และ มโนกรรม 
ตลอดจนสามารถ ควบคุมอารมณ์ของผูอ่ื้นได้ด้วย ซ่ึงในขั้นน้ีเป็นขั้น ท่ีความส าคญั มากในบาง
อาชีพจ าเป็นตอ้งฝึกขั้นน้ีมากเป็นพิเศษ 

 3) ขั้นใช้ความฉลาดทางอารมณ์พบว่า บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการใช้
ประโยชน์จากภาวะอารมณ์ของตนแตกต่างกนัในการแกปั้ญหาหรือช่วยในการปรับตวั หากอารมณ์
ดีจะมีส่วนช่วยใหเ้กิดภาวะคิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละการคิดอยา่งมีเหตุผล 

 
Salovey and Mayer แบ่งรูปแบบของความฉลาดทางอารมณ์เป็น  2 รูปแบบได้แก่รูปแบบ

ความสามารถ (Ability model) ของความฉลาดทางอารมณ์เนน้บทบาทของ อารมณ์และสติปัญญาท่ี
มีปฏิสัมพนัธ์ถึงกนัและกนัและรูปแบบผสม (Mixed models) ซ่ึงรวมทั้ง ความสามารถทางสมอง
และคุณลักษณะความฉลาดทางอารมณ์ของ  Salovey and Mayer เน้นใน  โครงสร้างเร่ือง
ความสามารถนั้นในระยะแรก Salovey and Mayer เสนอว่าความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบดว้ย
ความสามารถท่ีปรับได ้(Adaptive abilities) มี 3 ประเภท ไดแ้ก่ การประเมินค่า และการแสดงออก
ทางอารมณ์การควบคุมอารมณ์และการใช้ประโยชน์อารมณ์ในการแกปั้ญหา โดยแต่ละประเภทมี
องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี  

 1) การประเมินค่าและการแสดงออกทางอารมณ์ (Appraisal and expression of 
emotion) ประกอบดว้ย 

  1.1) องค์ประกอบการประเมินค่าและการแสดงออกทางอารมณ์ของ
ตนเอง ไดแ้ก่ องคป์ระกอบยอ่ ยทางดา้นถอ้ยค า และองคป์ระกอบยอ่ยท่ีไม่ใชถ้อ้ยค า 
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  1.2) องค์ประกอบการประเมินค่าอารมณ์ผูอ่ื้น ได้แก่ องค์ประกอบย่อย
ดา้นการรับรู้ท่ีไม่ ใชถ้อ้ยค าและความเขา้ใจผูอ่ื้น 

 2) การควบคุมอารมณ์ (Regulation of emotion) ประกอบด้วย องค์ประกอบการ 
จดัระบบอารมณ์ตนเองและการจดัระบบอารมณ์ของผูอ่ื้น 

 3)  ก ารใช้ ป ระโยชน์ ข อ งอ ารม ณ์  (Utilization of emotion) ป ระกอบด้ว ย 
องคป์ระกอบ การวางแผนท่ียดืหยุน่การคิดอยา่งสร้างสรรคค์วามเอาใจใส่และการจูงใจ จะเห็นไดว้่า
โครงสร้างความสามารถของความฉลาดทางอารมณ์ของ Salovey and Mayer ในตอนแรกนั้น เน้น
เร่ืองอารมณ์เป็นหลกั โดยมีโครงสร้างทางการรู้คิดและทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออก การ
จดัระบบการควบคุมและการใชป้ระโยชน์ของอารมณ์ประกอบอยูด่ว้ย จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี
องคป์ระกอบความฉลาดทางอารมณ์ตามกรอบแนวคิดของ  

 
Salovey and Mayer สามารถสั งเคราะห์ทฤษฎี เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์  ได้

องคป์ระกอบของความฉลาดทางอารมณ์ประกอบดว้ยประเด็นหลกัๆ 5 ประเด็นท่ีส าคญั คือ  
 1) Know one’s Emotion หรือ Self-Awareness เป็นการตระหนักรู้อารมณ์ของ

ตนเอง เป็นการรับรู้และเข้าใจความรู้สึก ความคิดและอารมณ์ตามความเป็นจริง และสามารถ
ควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของตนได ้

 2) Managing Emotion เป็นความสามารถในการบริหารจดัการกบัอารมณ์ของ
ตนเองได ้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ สามารถควบคุมตนเองได้เพื่อไม่ให้เกิดความเครียด มี
เทคนิคใน การผ่อนคลายความเครียด สามารถสลดัความวิตกกงวัลอย่างรุนแรงไดอ้ย่างรวดเร็ว ไม่
ฉุนเฉียว ง่าย กล่าวคือ สามารถท าใหอ้ารมณ์ขุ่นมวัหายไปโดยเร็วกลบัสู่ภาวะปกติไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 3) Recognizing Emotion in Other เป็นการรับรู้อารมณ์ และความตอ้งการของผูอ่ื้น 
เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้เท่าทนัในความรู้สึก ความตอ้งการ ความเดือดร้อน ความ 
วิตกกงัวลของผูอ่ื้นไดแ้ละสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 4) Motivating Oneself เป็นความสามารถในการจูงใจของตนเองสามารถควบคุม
ความ ตอ้งการและแรงกระตุน้ ไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถรอคอยการตอบสนองความตอ้งการ เป็น
ผูท่ี้มี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และเพื่อให้ตนเองสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวม้องโลกในแง่ดี 
สามารถจูงใจและใหก้ าลงัใจตนเองได ้

 5) Handling Relationship เป็นความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มี 
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นไดแ้ละสามารถรักษาสัมพนัธภาพไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 
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Salovey and Mayer (1997) ได้ป รับปรุงรูปแบบของความ  ฉลาดทางอารมณ์ ท่ี เน้น
องคป์ระกอบทางการรู้คิดของความฉลาดทางอารมณ์ และนิยามความฉลาด ทางอารมณ์ในรูปของ
ศกัยภาพการเติบโตทางอารมณ์และสติปัญญา และแบ่งความฉลาดทาง 

 อารมณ์ออกเป็น 4 ขั้น ตอน โดยแต่ละขั้น ตอนจะเรียงล าดับความสามารถของ
ความฉลาดทาง อารมณ์จากง่ายไปหายาก ดงัน้ี  

 1) การรับรู้ (Perception) การประเมิน (Appraisal) และการแสดงออก (Expression) 
ของอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 2) การเก้ือหนุนการคิดของอารมณ์ 
 3) การเขา้ใจ การวิเคราะห์ และการใชค้วามรู้สึกเก่ียวกบัอารมณ์ 
 4) การคิดใคร่ครวญและการควบคุมอารมณ์ของตน เพื่อพฒันาความงอกงามดา้น

สติปัญญา  และอารมณ์ต่อไปซ่ึงถือว่าเป็นกระบวนการท่ี สูงสุด  โดยในแต่ละขั้ นตอนจะ
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

  (1) การรับรู้-การตีความ-การแสดงออกของภาวะทางอารมณ์ไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

   (1.1) ความสามารถในการระบุอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเองได ้(ตอนน้ีรู้สึกโกรธ นอ้ยใจ โมโห เน่ืองจากเพราะเหตุใด) 

   (1.2) ความสนใจในการระบุอารมณ์ของผูอ่ื้นได ้(จากการดูงาน
ออกแบบ งานศิลป์ท่ีผา่น ทางภาษา เสียง พฤติกรรม และรูปลกัษณ์ท่ีปรากฏ) 

   (1.3) ความสามารถในการแสดงอารมณ์ได้อย่างถูกต้อง แสดง
ความตอ้งการไดต้รงกบั ความรู้สึกต่างๆไดว้่าถูกตอ้งจริงหรือไม่จริงใจ (การขอบคุณ ขอโทษ หรือ
แสดงความเสียใจนั้น ท าไปโดยมารยาทหรือออกมาจากใจ)   

  (2) การเก้ือหนุนการคิดของอารมณ์ 
   (2.1) ความรู้สึกอารมณ์ ช่วยจดัล าดบัความส าคญัหรือช่วยในการ

คิดจดัล าดบัความส าคญั รู้สึกวา่ตนเครียด บอกสมองใหแ้บ่งเวลาออกก าลงกัาย 
   (2.2) อารมณ์ท่ีชัดเจนพร้อมท่ีจะเก้ือหนุนต่อการตัดสินใจ และ

จดจ า ความรู้สึกต่างๆไดดี้ 
   (2.3) อารมณ์/ความรู้สึกท่ีเปล่ียนไปท าให้ความคิดและจุดยืน

เปล่ียนไปจากแง่บวกเป็น แง่ลบ จาการคดิแง่มุมเดียวเป็นคิดไดห้ลากหลาย 
  (3) การเขา้ใจ การวิเคราะห์ และการใหค้วามรู้สึกเก่ียวกบัอารมณ์ 
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   (3.1) ระบุความรู้สึก/อารมณ์ เห็นว่าความเช่ือมโยงระหว่าง
อารมณ์กับถอ้ยค าต่างๆได้ เช่น ความชอบพอกับอารมณ์รัก ความรู้สึกไม่ชอบกับ เกลียด ความ
สมหวงักบัการดีใจ 

   (3.2) ตีความหมายของอารมณ์ ท่ี เกิดขึ้ นได้อันสืบเน่ืองจาก
อารมณ์หน่ึงๆได ้เช่น การ พลดัพราก การสูญเสีย ท าใหเ้กิดความเศร้าใจ 

   (3.3) เขา้ใจอารมณ์ท่ีซับซ้อนไดเ้กิดความรู้สึกหลายอย่างในเวลา
ไล่เล่ียกนั ทั้งรักทั้ง เกลียด อาการขยะแขยง ท่ีเป็นผลร่วมของความโกรธและความกลวั 
    (3.4) เขา้ใจความแปรผนัของภาวะอารมณ์ต่างๆ การแปรเปล่ียน
จากความโกรธมาเป็น ความพึงพอใจ หรือจากความโกรธมาเป็นความละอายใจ  

  (4) อารมณ์ส่งเสริมความงอกงามทางสติปัญญา 
   (4.1) เปิดใจรับต่อความรู้สึกทางบวกและทางลบท่ีร่ืนรมยแ์ละไม่

น่าอภิรมยไ์ด ้
   (4.2) เม่ือคิดใคร่ครวญใหดี้แลว้ สามารถยดึถือ ปลดปล่อยตนจาก

ภาวะอารมณ์ ความรู้สึกอนัใดอนัหน่ึงได ้โดยพิจารณาจากขอ้มูลท่ีไดรั้บและความเป็นประโยชน ์
   (4.3) คิดอย่างพินิจพิเคราะห์ถึงภาวะอารมณ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวกับ

ตนเองและผูอ่ื้น เลง็เห็นได ้วา่ความรู้สึกเหล่านั้น ชดัเจนคงอยู ่มีเหตุผลและส่งผลต่อการปฏิบติัของ
ตนเช่นไร 

   (4.4) บริหารจดัการภาวะอารมณ์ของตนและคนอ่ืนได ้ลดความ
รุนแรงทางอารมณ์ทาง ลบไดแ้สดงออกอารมณ์ทางบวกโดยไม่บิดเบือน หรือมีกลวิธีในการป้องกนั 
ตวัเองมากเกินไป จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ี Salovey 
and Mayer ปรับปรุงใหม่น้ีจะเน้นด้านปัญญาทางอารมณ์และเน้นว่าอารมณ์มีบทบาท  ในการ
จดัล าดบัและชั้น ความคิดของบุคคลสู่ขอ้มูลท่ีสร้างสรรคแ์ละน่าสนใจ 

 
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ เก่ียวกบัทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ ถือเป็น

ทกัษะความสามารถของบุคคลท่ีเขา้ใจและตระหนกัไดถึ้งความรู้สึกของตนเองและของผูอ่ื้น ซ่ึงการ
ท่ีสามารถเขา้ใจถึงความรู้สึกนั้นได ้ก็จะสามารถบริหารและจดัการรวมถึงใชป้ระโยชน์จากอารมณ์ 
เพื่อท่ีจะน ามาสร้างแรงจูงใจ สร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีจะช่วยในการส่งเสริมการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพภาพ และน าพาองคไ์ปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงปัจจุบนัท่ีการท างานจะตอ้งท างานร่วม 
กบัทั้ง หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน หรือลูกคา้ การน าทกัษะความสามารถทางด้านความฉลาดทาง
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อารมณ์มาใช ้จะสามารถช่วยใหเ้ราสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ขึ้น และส่งผลให้องคก์รสามารถ
ด าเนินการไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งท่ีวางไว ้
 

2.3.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัทักษะการท างานเป็นทีม 
 
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการท างานเป็นทีม 
 
การท างานเป็นทีมท าให้เกิดการระดมความสามารถและสติปัญญาท่ีแตกต่างของแต่ละ 

บุคคลใหม้าช่วยกนัคิดช่วยกนัท า ท าใหเ้กิดความคิดท่ีกวา้งขวางรอบคอบและเม่ือน ามาประสานกนั 
อย่างเหมาะสม ก็จะช่วยให้การท างานท่ีต้องใช้ความสามารถหลายๆ อย่างด าเนินไปด้วยดี 
สอดคลอ้ง กบัค ากล่าวท่ีว่าการท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพได ้ทั้งน้ี
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของค าวา่การท างานเป็นทีมไวด้งัน้ี 

 
ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536) กล่าวถึงการท างานเป็นทีมว่า เป็นกลุ่มคนท่ีรวมตวักันมา 

พร้อมกับทักษะเสริมกัน ผูกพันกันต่อวตัถุประสงค์เป้าหมาย และการปฏิบัติงานท่ีควบคู่ความ
รับผิดชอบร่วมกนั 

 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2546, น. 10) กล่าวว่า เป็นกลุ่มบุคคลท่ีต้องรวมตัวมาท างาน 

ร่วมกนัเพื่อวตัถุประสงคอ์นัเดียวกนั ตอ้งอาศยัความเขา้ใจ ความผกูพนั และความร่วมมือซ่ึงกนัและ 
กนั โดยสมาชิกแต่ละคนสามารถท างานร่วมกนัไปจนประสบผลส าเร็จตามท่ีบรรลุเป้าหมายไวใ้น
ทางการปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญ่หรือเล็ก ซ่ึงสมาชิกทุกคนจะต้องมีความพยายามและ
ประสานงานกนัใหส้อดคลอ้งตามท่ีทีมเป็นตวัก าหนด 

 
ทองประเสริฐ ใจตรง (2549) กล่าวว่า ในความส าคัญของทีมจะอยู่ ท่ีกลุ่มของบุคคลท่ี

ร่วมกนัท ากิจกรรมท่ีกนั มีการวางแผนและปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวต้าม
พจนานุกรมไทยไดใ้ห้ความหมายการท างานเป็นทีม (Team work) หมายถึง ท่ีร่วมก าลงักนัทั้งหมู่
คณะ 
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สุนันทา เลาหนันทน์  (2549, น . 62) กล่าวว่า คือ กลุ่มของบุคคลท่ีท างานร่วมกัน มี 
ปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกในกลุ่มช่วยกนัท างานเพื่อเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น โดยองค์ประกอบพื้นฐานส าคญัดงัน้ีตอ้งประกอบไป
ดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 

1) บุคคลในกลุ่มตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
2) บุคคลในกลุ่มตอ้งมีสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งมีแบบแผน 
3) บุคคลในกลุ่มตอ้งพึ่งพาอาศยักนัในการปฏิบติังาน 
4) บุคคลในกลุ่มถือวา่เป็นสมาชิกของทีมงาน 
5) บุคคลในกลุ่มคิดวา่การท างานร่วมกนัช่วยกนัใหง้านส าเร็จ 
6) บุคคลในกลุ่มมีความสมคัรใจท่ีจะท างานร่วมกนั 
7) บุคคลในกลุ่มพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนั 
8) บุคคลในกลุ่มมีความเพลิดเพลินท่ีจะท างานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
9) บุคคลในกลุ่มมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดียวกนั 
 

Hackman (1987, p. 315-342) กล่าวไวว้่า การท างานเป็นทีมท่ีประสบความส าเร็จ ประกอบ
ไปด้วย 3 ค านิยามหลัก คือ งานความสัมพนัธ์ของสังคม และบุคคล ซ่ึงส่วนประกอบทั้ง 3 นั้นมี
ส่วนเก่ียวข้องกัน โดยใช้หลักทักษะของแต่ละบุคคลท่ีอยู่ในทีมมีความสัมพันธ์อันดีในการ
ด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีทางทีมไดว้างไวใ้หป้ระสบความส าเร็จ  
 

แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการท างานเป็นทีม 
 
การพฒันาองค์การเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งด าเนินงานโดยใช้กลุ่มเป็นหลัก อาศยัพื้นฐานของ 

ความไวเ้น้ือเช่ือใจซึงกนัและกนั ระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม เพื่อกา้วไปสู่การร่วมมือร่วมใจกนัใน การ
ท่ีจะผลกัดนัวตัถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้สัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย ์(2540, น. 
45) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการพฒันาองค์การไวว้่าการพฒันาองค์การเป็นทั้งแนวคิด วิธีการ และ
กระบวน การ โดยผนึกก าลงัอย่างเป็นระบบ ครบวงจรเนน้การท างานเป็นกลุ่ม มุ่งการประสานงาน 
ภายในและระหว่างองคก์าร การพฒันาองคก์ารเป็นความพยายามอย่างมีแบบแผนล่วงหน้าและ ต่อ
เนือง เพื่อปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองคก์ารทัว่ทั้งระบบ ในการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีวิทยาการและสารสนเทศในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีได ้เจริญ
รุดหน้าไปอย่างรวดเร็ว ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อผลิตภณัฑก์ารบริการ และความอยู่รอด ขององคก์ร 
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ท าให้องค์การลา้สมยั ดงันัน การพฒันาจึงมีความจ าเป็นและมีบทบาทส าคญัใน การเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมฟ้ืนฟู ส่งเสริมให้องค์การสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้มีการเจริญเติบโต ท่ีมั่นคง 
ภายใตส้ภาวการณ์ของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การพฒันา องคก์าร
เป็นศาสตร์ท่ีจะตอ้งมีการศึกษาและพฒันาอย่างต่อเนืองและไม่มีขอบเขตทีจ ากดัตายตวั ผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีวิสัยทศัน์ทีกวา้งไกล และพยายามกระตุน้ให้บุคลากรสนใจในการพฒันาตนเอง และ เพือ่น
ร่วมงาน รู้จกัแก้ไขปัญหาเป็นทีม มีความคิดริเร่ิมน าเอาวิธีการพฒันาองค์การใหม่ ๆ มาใช้เชิญ
บุคลากรภายนอกท่ีมีความสามารถมาเป็นท่ีปรึกษา ฟ้ืนฟูองค์การกลบัสู่สภาวะท่ีมีชีวิตชีวามีพลงั
และวฒันธรรมองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพองคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม 

 
ธงชยั สันติวงษ์ (2550, น.149) ไดใ้ห้แนวคิดของการท างานเป็นทีมไวว้่า ภายใตโ้ลกธุรกิจ

สมยัใหม่ทีมงานมีความส าคญัท่ีสุดส าหรับการสร้างประสิทธิภาพ ทั้งในแง่ของการแข่งขนั กับ
ตวัเอง แข่งเอาชนะคู่แข่ง และแข่งตามให้ทนักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทงัน้ี 
เพราะการปรับตวัน าเอาแนวคิดหรือกลยุทธ์ในแผนธุรกิจมาปฏิบติัการปรับระบบการท างาน ต่างๆ 
ให้เขา้สู่สภาพเง่ือนไขใหม่นั้นตอ้งอาศยัทีมงานในการปรับเสมอ แต่โดยปกติความมี ประสิทธิภาพ
ของทีมงานจะไม่เกิดขึ้นเองโดยอตัโนมติัแต่ตอ้งมีการจดัเตรียมหรือ บริการหลาย ๆ ดา้น คือ  

 1) จดัให้มีการประสานกันระหว่างทีมต่าง ๆ ท่ีท าหน้าท่ีต่างกนั แต่ตอ้งประสาน
เช่ือมโยงกนั 

 2) ตอ้งมีการสร้างจิตส านึกใหมุ้่งประสิทธิภาพผลผลิต 
 3) ตอ้งใหมี้ความพร้องในการปรับตวัสูง   
   
เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข์ (2542, น. 115) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การท างานเป็นทีมเกิดจาก 

พื้นฐานความเช่ือท่ีว่ามนุษยมี์ความสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ถ้าเราน ามนุษย ์
เหล่านั้นมารวมกนัก็จะประกอบดว้ยท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย ซ่ึงถา้ไดมี้การแบ่งงาน 
การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบการจัดระบบส่ือสารท่ีเหมาะสมจะท าให้การท างานบรรลุ
จุดมุ่งหมายและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งดียิง่ 

 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546, น. 214) ได้ให้แนวคิดว่า ทีมงาน คือ กลุ่มของสมาชิก  ท่ีมา

ท างานร่วมกนั ไม่ทุกกลุ่มในองค์การท่ีมารวมกนัท างานเป็นทีมแต่ละทีม ทีมท่ีเกิดขึ้น ก็คือ กลุ่ม
นั้นเอง คุณสมบติัของกลุ่มคลา้ยกบัทีมตรงท่ีว่าสมาชิกมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อให ้บรรลุ
วตัถุประสงค์ในปัจจุบนัภาวการณ์การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท าให้ตอ้งอาศยัการท างาน 
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เป็นทีม ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดีควรพยายามท่ีจะท าให้กลุ่มกลายเป็นทีมขึ้นมาให้ได ้เพื่อร่วมกนัท างาน
ในทีม 

 
สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2554) กล่าวถึงการท างานเป็นทีมท่ีดี คือ ทีมตอ้งท างานร่วมกนั โดย

ทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพื่องาน เพื่อความส าเร็จของงาน โดยไม่ถือว่าเป็น
ผลงานของคนคนเดียวแต่ผลงานทั้งหมดเป็นของทีม ทีมท่ีดีควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้มี
ความไวใ้จกนั เช่ือใจกนั มีความผูกพนักนัจนก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี กนัในทีมเม่ือ ทีมมี
ประสิทธิภาพในการท างานประโยชน์ท่ีได้รับก็คือ การท างานจะมีพลังอย่างมากมายมหาศาล 
ผลงานท่ีเกิดขึ้นจะมีมากมาย ช่วยลดตน้ทุนในการท างาน ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น อีกทั้งยงัสามารถ
สร้างส่ิงใหม่ๆหรือนวตักรรมใหม่ๆ  การท างานเป็นทีมท่ีดีมักมีองค์ประกอบของทีมดังน้ี มี
วตัถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน มีระบบบริหารหรือการจดัการทีมท่ีดี มีสมาชิกท่ีมีคุณภาพมี
ความสามารถในการท างานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี  มีผูน้ าทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีภาวะผูน้ าท่ีดี
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการท างานเป็นทีม  ท าให้ทีมเกิดการแตกแยก ไดแ้ก่ เร่ืองของผลประโยชน์ 
ความขดัแยง้ การเสียสละ ความแตกต่างระหว่างบุคคล การส่ือสาร ฯลฯ   แนวทางในการลดปัญหา
ในการท างานเป็นทีม คือ สร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน มีการส่ือสารกนัอย่างชดัเจนไม่ปิดบงักนั 
มอบหมายงานก็ตอ้งมีความชดัเจนแน่นอนไม่เปล่ียนไปมา ยอมรับในความแตกต่างของสมาชิกใน
ที ม  เน่ื อ งจากคน เรา เกิ ดม าก็ มี ค วาม แ ตกต่ างกัน  ไม่ ว่ าจะ เป็ น เร่ือ ง  เพ ศ  วัย  ศ าสน า 
การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม ความสามารถ ประสบการณ์ ฯลฯนอกจากน้ียงัมีรายละเอียดในการท างาน
เป็นทีมใหป้ระสบความส าเร็จ เช่น 

 ประชุมของทีมงาน ทีมงานท่ีดีตอ้งมีการประชุมกันสม ่าเสมอ เพื่อให้สมาชิกได้
ปรึกษาหารือในการท างานร่วมกนั แกไ้ขปัญหาร่วมกนั ระดมความคิดร่วมกนัในการท างาน 

 ภาวะผูน้ ากับการท างานเป็นทีม ผูน้ ามีส่วนส าคัญเป็นอย่างมากท่ีจะท าให้ทีม
ประสบความส าเร็จ ผูน้ ามีหน้าท่ี ในการบอกวตัถุประสงค์ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัให้ชัดเจน ผูน้ า
จะตอ้งมีหนา้ท่ีในการช้ีน า สอนงาน สั่งงาน อ านวยการ พร้อมทั้งติดตามควบคุมการท างานของทีม
เพื่อใหเ้กิดมีประสิทธิภาพ 

 ส่วนทักษะของผูน้ าทีมท่ีดี คือต้องมีความสามารถทางด้านการส่ือสารต้องมี
ความสามารถในด้านบริหารหรือการจดัการ (วางแผน จดัองค์กร จัดคนเข้าท างาน สั่งการหรือ
อ านวยการ และการควบคุม) ตอ้งมีความสามารถในดา้นการเจรจาต่อรองและแกปั้ญหาต่างๆได้
อยา่งดีเยีย่ม  
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ เก่ียวกบัทกัษะการท างานเป็นทีม องคท่ี์ประสบ
ความส าเร็จ หรือมีโอกาสท่ีจะผลิตผลงานท่ีดีไดน้ั้น เกิดจากพนกังานท่ีมีทกัษะการท างานเป็นทีม ท่ี
มีประสิทธิภาพ หรือเป็นทีมท่ีสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายทั้งงานท่ีตนเองไดรั้บผิดชอบ 
และเป้าหมายขององคก์ร เน่ืองจากการไดค้นท่ีมี แนวคิด ทศันคติ ท่ีมีความหลากหลาย และมีลกัษะ
ท่ีแตกต่างกนับา้ง จะช่วยการท างานท่ีมีมีมุมมองท่ีมากขึ้นแนวคิดท่ีครอบคลุมต่อการท างาน ปิด
จุดอ่อนต่างๆของ เพื่อนร่วมทีม จนเกิดเป็นทีมท่ีมี สมรรถนะสูง ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและน าพาองคก์รไปสู่การเติบโตท่ีกา้วกระโดด 

 
2.3.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัทักษะความคิดสร้างสรรค์ 
 
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
 
อารี รังสินนัท ์(2526) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความคิดจินตนาการประยุกตท่ี์ 

สามารถน าไปสู่ส่ิงประดิษฐ์คิดคน้พบใหม่ทางเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นความคิดในลกัษณะท่ีคนอ่ืนคาด
ไม่ถึงหรือมองขา้ม เป็นความคิด หลากหลาย คิดไดก้วา้งไกลเน้นทั้งปริมาณและคุณภาพ อาจเกิด
จากการคิดผสมผสานเช่ือมโยงระหว่างความคิดใหม่ ๆ ท่ี แก้ปัญหาและเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อ
ตนเองและสังคม 

 
ประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551, น. 69) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถใน

การจินตนาการและรวบรวม ความรู้ความคิดเดิมอย่างหลากหลายและรวดเร็ว แลว้สร้างเป็นความรู้ 
ความคิดใหม่ของตนเองสามารถคิดนอกกรอบได ้มี ผลงานการคิด สามารถริเร่ิมและสร้างสรรคง์าน
ส่ิงใหม่ ๆ ได ้เช่น งานเขียน งานศิลปะ งานสร้างสรรค ์และผลงานอ่ืน ๆ  

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์  (2538) ได้ใช้ค  าภาษาอังกฤษว่า “Creativity” คือ กระบวนการความ

เข้าใจในการพัฒนาความคิด (Idea) แนวความคิด (Concept) ของสินค้า (Commodity) หรือการ
คน้พบทศันะใหม่ๆโดยผูท่ี้คิดสร้างสรรคง์าน 

 
ณัฐวรรณ  ขนชัยภู มิ  (2546) กล่ าวว่า ความคิดส ร้างสรรค์คือ  ความสามารถหรือ

กระบวนการ ทางสมองท่ีสามารถคิดไดห้ลายทิศหลายทาง หลายแง่หลายมุม คิดไดแ้ปลกใหม่คิดใน
ลกัษณะอเนก 13 นัย เกิดจากการคิดคน้พบทฤษฎีและแนวคิดต่างๆอนัท่ีจะน าไปสู่การคิดและการ



 35 

เช่ือมโยงผสมผสานให้เกิดส่ิงแปลกใหม่ รวมทัง่การคิดและการคนพบในการแกปั้ญหาตลอดจน
ประสบความส าเร็จ และยงัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมต่อไป 

 
สุวรรณา กอ้นทอง (2547) กล่าวว่า ความสามารถส่วนบุคคลในการสร้างสรรคง์านต่างๆท่ี

ผ่านกระบวนการทางความคิดท่ีไม่เหมือนใคร หากมีการพฒันาผลจากการการเปล่ียนแปลงก็จะ 
เป็นไปในทางท่ีดีจากเดิม ซ่ึงความสามารถน้ีอาจจะติดตัวบุคคลนั้ นๆมาตั้งแต่ก าเนิดหรือไม่ก็
ตามแต่ก็สามารถท่ีจะฝึกฝนหรือสร้างขึ้นไดเ้พื่อก่อใหเ้กิดความคดิท่ีสร้างสรรคเ์พิ่มมากขึ้นต่อๆไป  

 
อุษณีย ์โพธิสุข (2544, น.29) กล่าวไวว้่า กระบวนการทางปัญญาท่ีใช้ในกระบวนการคิด

หลายๆอย่างมารวมกนั เพื่อการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆหรือเป็นการแก้ปัญหาจากเดิมให้ดียิ่งขึ้น คือ 
ความคิดสร้างสรรคข์องผูส้ร้างสรรคน์ั้นท่ีมีอิสรภาพทางความคิดริเร่ิม  

 
อารีพนัธ์มณี (2540) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรคว์า่ เป็นกระบวนการทางสมองท่ีเกิดขึ้นใน

ลกัษณะอเนกนัยท่ีสามารถนาไปสู่การคิดคน้ส่ิงแปลกๆใหม่ๆ ดว้ยวิธีการคิดท่ีมีการดดัแปลงปรุง
แต่งมาจากเดิมท่ีผสมผสานกนั อีกทั้งการคิดคน้และวิธีการคิดแนวทางทฤษฎีหลกัการอนัจะน าไปสู่
ความส าเร็จ  

 
Collins and O’Brien (2003) ได้นิยามค าว่าความคิดท่ีส ร้างสรรค์ เป็นความสามารถ 

(Ability) หรือ พลงั (Power) ส่ิงท่ีเป็นแบบฉบบั (Original) นวตักรรม (Innovation) การแสดงออก 
(Self-expression) และการจินตนาการ (Imagination) โดยเป็นการคิดท่ีไม่ยึดติดในกรอบท่ีมีอยู่บน
ฐานของขอ้มูลเดิมหรือแนวคิดเดิม แต่จะเป็นการสังเคราะห์ส่ิงใหม่ๆ 

 
Lucas and Claxton (2013) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์เป็นความฉลาดหลักแหลมของ 

บุคคลใดบุคคลหน่ึงในการปรับตวักับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น โดยการเป็นคนฉลาดหลกัแหลม
นั้น ส่ิงส าคญัคือจะตอ้งมีแนวคิดท่ีใหม่ๆ ไมใช่อจัฉริยะภาพท่ีปรากฏขึ้นในงานของ Einstein หรือ
เพลง ของ Mozart เพียงเท่านั้น ปัจจุบนัน้ีทุกคนและทุกอาชีพจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความคิดสร้างสรรค์
เพื่อ เป็นการน าเอามาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาและการด ารงชีวิตใหท้นักบักระแสสังคมท่ีเปล่ียนแปลง
ไป  
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Wallach and Kogan (1965, p.34 อา้งถึงใน อารีพนัธ์มณี, 2546, น. 155) กล่าวว่า ความคิด 
สร้างสรรคค์ือ ความคิดโยงสัมพนัธ์ (Association) เป็นคนท่ีมีความคิดแบบสร้างสรรคส์ามารถคิด 
อะไรไดอ้ยา่งมีความสัมพนัธ์กนั เช่น เม่ือเห็นกระดาษก็นึกถึง ดินสอ ยางลบ ปากกา พู่กนั ภาพวาด 
สมุดหนังสือ ฯลฯ อีกนัยคือเป็นกระบวนการทางสมองท่ีแสดงออกได้ในลกัษณะของการคิดได้
หลากหลายเชิงสร้างสรรค์สามารถเช่ือมโยงไดส้อดคลอ้งกนัและสัมพนัธ์กนัท่ีชดัเจนอีกทั้งยงัจะ
น าไปสู่การคิดทางการแกปั้ญหาท่ีแปลกใหม่หรือประดิษฐ์คิดคน้ท่ีแปลกใหม่ท่ีประกอบดว้ยการคิด
ริเร่ิม ความคลองแคลว้ในการคิดท่ียดืหยุน่ และความละเอียดลออในการคิด  
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
 
การพฒันาองค์การเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งด าเนินงานโดยใช้กลุ่มเป็นหลัก อาศยัพื้นฐานของ 

ความไวเ้น้ือเช่ือใจซึงกนัและกนั ระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม เพื่อกา้วไปสู่การร่วมมือร่วมใจกนัใน การ
ท่ีจะผลกัดนัวตัถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวส้ัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย ์(2540, น. 
45) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการพฒันาองค์การไวว้่าการพฒันาองค์การเป็นทั้งแนวคิด วิธีการ และ
กระบวนการ โดยผนึกก าลงัอย่างเป็นระบบ ครบวงจรเนน้การท างานเป็นกลุ่ม มุ่งการประสานงาน 
ภายในและระหว่างองคก์าร การพฒันาองค์การเป็นความพยายามอยา่งมีแบบแผนล่วงหน้าและ ต่อ
เนือง เพื่อปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองคก์ารทัว่ทั้งระบบ ในการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีวิทยาการและสารสนเทศในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีได ้เจริญ
รุดหน้าไปอย่างรวดเร็ว ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อผลิตภณัฑก์ารบริการ และความอยู่รอด ขององคก์ร 
ท าให้องค์การลา้สมยั ดงันัน การพฒันาจึงมีความจ าเป็นและมีบทบาทส าคญัใน การเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมฟ้ืนฟู ส่งเสริมให้องค์การสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้มีการเจริญเติบโต ท่ีมั่นคง 
ภายใตส้ภาวการณ์ของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การพฒันา องคก์าร
เป็นศาสตร์ท่ีจะตอ้งมีการศึกษาและพฒันาอย่างต่อเนืองและไม่มีขอบเขตทีจ ากดัตายตวั ผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีวิสัยทศัน์ทีกวา้งไกล และพยายามกระตุน้ให้บคุลากรสนใจในการพฒันาตนเอง และ เพือ่น
ร่วมงาน รู้จกัแก้ไขปัญหาเป็นทีม มีความคิดริเร่ิมน าเอาวิธีการพฒันาองค์การใหม่ ๆ มาใช้เชิญ
บุคลากรภายนอกท่ีมีความสามารถมาเป็นท่ีปรึกษา ฟ้ืนฟูองค์การกลบัสู่สภาวะท่ีมีชีวิตชีวามีพลงั
และวฒันธรรมองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพองคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม 
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ธงชยั สันติวงษ์ (2540, น.149) ไดใ้ห้แนวคิดของการท างานเป็นทีมไวว้่า ภายใตโ้ลกธุรกิจ
สมยัใหม่ทีมงานมีความส าคญัท่ีสุดส าหรับการสร้างประสิทธิภาพ ทั้งในแง่ของการแข่งขนั กับ
ตวัเอง แข่งเอาชนะคู่แข่ง และแข่งตามใหท้นักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทงัน้ี 
เพราะการปรับตวัน าเอาแนวคิดหรือกลยุทธ์ในแผนธุรกิจมาปฏิบัติการปรับระบบการท างาน ต่างๆ 
ให้เขา้สู่สภาพเง่ือนไขใหม่นั้นตอ้งอาศยัทีมงานในการปรับเสมอ แต่โดยปกติความมี ประสิทธิภาพ
ของทีมงานจะไม่เกิดขึ้นเองโดยอตัโนมติัแต่ตอ้งมีการจดัเตรียมหรือ บริการหลาย ๆ ดา้น คือ  

 1) จดัให้มีการประสานกันระหว่างทีมต่าง ๆ ท่ีท าหน้าท่ีต่างกนั แต่ตอ้งประสาน 
เช่ือมโยงกนั   

2) ตอ้งมีการสร้างจิตส านึกใหมุ้่งประสิทธิภาพผลผลิต  
3) ตอ้งใหมี้ความพร้องในการปรับตวัสูง  
 

เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข์ (2542, น. 115) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การท างานเป็นทีมเกิดจาก 
พื้นฐานความเช่ือท่ีว่ามนุษยมี์ความสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ถา้เราน ามนุษย ์
เหล่านั้นมารวมกนัก็จะประกอบดว้ยท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย ซ่ึงถา้ไดมี้การแบ่งงาน 
การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบการจัดระบบส่ือสารท่ีเหมาะสมจะท าให้การท างานบรรลุ
จุดมุ่งหมายและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งดียิง่ 

 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546, น. 214) ได้ให้แนวคิดว่า ทีมงาน คือ กลุ่มของสมาชิก ท่ีมา

ท างานร่วมกนั ไม่ทุกกลุ่มในองค์การท่ีมารวมกนัท างานเป็นทีมแต่ละทีม ทีมท่ีเกิดขึ้น ก็คือ กลุ่ม
นั้นเอง คุณสมบติัของกลุ่มคลา้ยกบัทีมตรงท่ีว่าสมาชิกมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อให ้บรรลุ
วตัถุประสงคใ์นปัจจุบนัภาวการณ์การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท าให้ตอ้งอาศยัการท างาน 
เป็นทีม ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดีควรพยายามท่ีจะท าให้กลุ่มกลายเป็นทีมขึ้นมาให้ได ้เพื่อร่วมกนัท างาน
ในทีม 

 
สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2554) กล่าวถึงการท างานเป็นทีมท่ีดี คือ ทีมตอ้งท างานร่วมกนั โดย

ทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพื่องาน เพื่อความส าเร็จของงาน โดยไม่ถือว่าเป็น
ผลงานของคนคนเดียวแต่ผลงานทั้งหมดเป็นของทีม ทีมท่ีดีควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้มี
ความไวใ้จกนั เช่ือใจกนั มีความผูกพนักนัจนก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี กันในทีมเม่ือ ทีมมี
ประสิทธิภาพในการท างานประโยชน์ท่ีได้รับก็คือ การท างานจะมีพลังอย่างมากมายมหาศาล 
ผลงานท่ีเกิดขึ้นจะมีมากมาย ช่วยลดตน้ทุนในการท างาน ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น อีกทั้งยงัสามารถ
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สร้างส่ิงใหม่ๆหรือนวตักรรมใหม่ๆ   การท างานเป็นทีมท่ีดีมักมีองค์ประกอบของทีมดังน้ี มี
วตัถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน มีระบบบริหารหรือการจัดการทีมท่ีดี มีสมาชิกท่ีมีคุณภาพมี
ความสามารถในการท างานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี  มีผูน้ าทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีภาวะผูน้ าท่ีดี
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการท างานเป็นทีม  ท าให้ทีมเกิดการแตกแยก ไดแ้ก่ เร่ืองของผลประโยชน ์
ความขดัแยง้ การเสียสละ ความแตกต่างระหว่างบุคคล การส่ือสาร ฯลฯ   แนวทางในการลดปัญหา
ในการท างานเป็นทีม คือ สร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน มีการส่ือสารกนัอย่างชดัเจนไม่ปิดบงักนั 
มอบหมายงานก็ตอ้งมีความชดัเจนแน่นอนไม่เปล่ียนไปมา ยอมรับในความแตกต่างของสมาชิกใน
ที ม  เน่ื อ งจากคน เรา เกิ ดม าก็ มี ค วาม แตกต่ างกัน  ไม่ ว่ าจะ เป็ น เร่ือ ง  เพ ศ  วัย  ศ าสน า 
การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม ความสามารถ ประสบการณ์ ฯลฯนอกจากน้ียงัมีรายละเอียดในการท างาน
เป็นทีมใหป้ระสบความส าเร็จ เช่น 

 1) การประชุมของทีมงาน ทีมงานท่ีดีต้องมีการประชุมกันสม ่าเสมอ เพื่อให้
สมาชิกได้ปรึกษาหารือในการท างานร่วมกนั แกไ้ขปัญหาร่วมกนั ระดมความคิดร่วมกันในการ
ท างาน 

 2) ภาวะผูน้ ากับการท างานเป็นทีม ผูน้ ามีส่วนส าคญัเป็นอย่างมากท่ีจะท าให้ทีม
ประสบความส าเร็จ ผูน้ ามีหน้าท่ี ในการบอกวตัถุประสงค์ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัให้ชัดเจน ผูน้ า
จะตอ้งมีหนา้ท่ีในการช้ีน า สอนงาน สั่งงาน อ านวยการ พร้อมทั้งติดตามควบคุมการท างานของทีม
เพื่อใหเ้กิดมีประสิทธิภาพ 

 3) ส่วนทักษะของผูน้ าทีมท่ีดี คือต้องมีความสามารถทางด้านการส่ือสารตอ้งมี
ความสามารถในด้านบริหารหรือการจดัการ (วางแผน จดัองค์กร จัดคนเข้าท างาน สั่งการหรือ
อ านวยการ และการควบคุม) ตอ้งมีความสามารถในดา้นการเจรจาต่อรองและแกปั้ญหาต่างๆได้
อยา่งดีเยีย่ม  

 
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ เก่ียวกบัทกัษะการท างานเป็นทีม องคท่ี์ประสบ

ความส าเร็จ หรือมีโอกาสท่ีจะผลิตผลงานท่ีดีไดน้ั้น เกิดจากพนกังานท่ีมีทกัษะการท างานเป็นทีม ท่ี
มีประสิทธิภาพ หรือเป็นทีมท่ีสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายทั้งงานท่ีตนเองไดรั้บผิดชอบ 
และเป้าหมายขององคก์ร เน่ืองจากการไดค้นท่ีมี แนวคิด ทศนคติ ท่ีมีความหลากหลาย และมีลกัษะ
ท่ีแตกต่างกนับา้ง จะช่วยการท างานท่ีมีมีมุมมองท่ีมากขึ้นแนวคิดท่ีครอบคลุมต่อการท างาน ปิด
จุดอ่อนต่างๆของ เพื่อนร่วมทีม จนเกิดเป็นทีมท่ีมี สมรรถนะสูง ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและน าพาองคก์รไปสู่การเติบโตท่ีกา้วกระโดด 
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2.3.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัทักษะการโน้มน้าว 
 
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการโนม้นา้ว 
 
การโน้มน้าวใจ หมายถึง พฤติกรรมการส่ือสารอย่างหน่ึงท่ีผูส่้งสารตอ้งใช้ความพยายาม 

เปล่ียนความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม และการกระท าของบุคคลอ่ืน โดยใช้กลวิธีท่ีเหมาะสมให้มี
ผลกระทบใจบุคคล ทั้งโดยใชว้จันภาษาและอวจันภาษา จนเกิดการยอมรับและยอมเปล่ียนตามท่ีผู ้
โน้มน้าวใจประสงค์ หลกัการส าคญัของการพูดโน้มน้าวใจ ไดแ้ก่ การท าให้มนุษยป์ระจกัษ์ว่าถา้
เช่ือและเห็น คุณค่าหรือท าตามท่ีผูโ้น้มนา้วใจช้ีแจงหรือชกัน าแลว้ ก็จะไดรั้บผลท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของตนนั่นเอง แต่ตราบใดท่ีความประจกัษ์ชดัยงัไม่เกิดขึ้น ก็ยงัถือว่าการโน้ม
น้าวใจยงัไม่สัมฤทธ์ิผล ดังนั้น ผูโ้น้มน้าวใจควรไดต้ระหนักถึงประเด็นของการน าเสนอเหตุผล
เพื่อใหผู้รั้บสารเขา้ใจ เห็นความ ส าคญัและ ยอมรับการโนม้นา้วใจ 

 
Simon and Hayes (1976) กล่าวว่า การโน้มน้าวใจ ปรากฏขึ้นไดใ้น 4 มิติ คือ การโน้มน้าว

ใจในเจตนาให้เกิดผลโดยตรง การโนม้นา้วใจในกระบวนการส่ือสาร การโนม้นา้วใจเพื่อให้เกิดการ
ตดัสินใจ และการโนม้นา้วใจท่ีเกิดจากความเช่ือและทศันคติ ซ่ึงทั้ง 4 มิตินั้นสามารถ ท าไดห้ลายวิธี 
ทั้งการส่ือสารตวัต่อตวั ส่ือสารสู่สาธารณะ และการส่ือสารผา่นส่ือมวลชน และยงัอธิบายเพิ่มเติมว่า 
กระบวนการโนม้นา้วใจ เป็นขั้นตอนการเรียนรู้ขั้นตอนหน่ึง ทั้งทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม สามารถ
เรียนรู้ได้ หรือไม่ อาจเรียนรู้ได้ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์โดยตรงท่ี บุคคลๆ หน่ึง เข้าไปสัมผสั
โดยตรง ขณะท่ีบางกรณีอาจเกิดขึ้นจากแรงปรารถนา หรือการกระตุน้ให้เช่ือและมีรางวลั (Reward) 
ตอบแทน ทั้งน้ีสารหรือขอ้มูล ท่ีน าส่งมาจากผูส่้งสารนั้น มีความส าคญัเช่นกนั จะตอ้งมีการเขา้รหัส
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนั ขั้นตอนการโน้มน้าวใจจึงเกิดขึ้น จากนั้นผูรั้บสารจะเป็น ผูป้ระเมิน
สารวา่ควรค่าแก่การเช่ือถือหรือยอมรับหรือไม่ 

 
Perloff (2010, p. 3-4) ส่ือสารเพื่อ เป็นกิจกรรมหรือ กระบวนการส่ือสารท่ีผูส่้งสารพยายาม

จูงใจ เพื่อให้ผูรั้บสารเกิดการเปล่ียนแปลงความเช่ือ ทศันคติ หรือพฤติกรรม โดยผ่านการถ่ายทอด
จากแหล่งสารไปยงัผูรั้บสารในบริบทต่างๆ ซ่ึงผูรั้บสารท่ีถูกจูงใจมีเสรีภาพในการเลือกว่าจะเช่ือ
หรือไม่เช่ือก็ได ้ 
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อดุลย ์จาตุรงคกุล และดลยา จาตุรงคกุล (2550) ส่ือสารเพื่อโน้มน้าวใจจูงใจบุคคลซ่ึงผูท้  า
หน้าท่ีส่งสารหรือเป็นแหล่งสารจะใช้การส่ือสารเพื่อจูงใจผูรั้บสาร ให้มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ
ข่าวสารท่ีไดรั้บ โดยมีเป้าหมายเพื่อก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ ผูรั้บสารให้ด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัผูส่้งสาร  

 
อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2549, น. 1-5) กล่าวว่า การส่ือสารเพื่อโน้มน้าวใจคือ การท่ีผู ้

โน้ม น้าวใจมีความตั้งใจท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูถู้กโน้มน้าวใจ โดยปกติแลว้ผูถู้กโน้มน้าวใจจะมี
ทางเลือก มากกวา่ หน่ึงแลว้ผูโ้นม้น้าวใจจะพยายามชกัจูงผูถู้กโนม้น้าวใจให้ยอมรับทางเลือกท่ีตน
เสนอ ทั้ งน้ีส่ิงท่ีผูโ้น้มน้าวใจต้องการคือ การเปล่ียนแปลง การสร้าง หรือการด ารงไวซ่ึ้งความ
คิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือของผูถู้กโน้มน้าวใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อปัจจัยอ่ืน อันได้แก่
อารมณ์ความรู้สึก ความรู้และส านึกรวมถึงพฤติกรรมของผูถู้กโนม้นา้วใจ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะการโนม้นา้ว 
 
ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory of Human Motivation) ทฤษฎีการจูงใจ

ของมาสโลว ์หรือท่ีเรียกกนัว่าทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory)  เป็นทฤษฎี
การจูงใจท่ีไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวาง มาสโลว ์ได้สรุปลกัษณะการจูงใจไวว้่า การจูงใจจะ
เป็นไปตามล าดบัของความตอ้งการอย่างมีระเบียบ   ซ่ึงล าดบัขั้นของความตอ้งการน้ีแบ่งออกเป็น 5 
ขั้น ดงัน้ี (ปฐนียา ศิริประพฤทธ์ิ, 2548, น. 36-38) 

 1) ความตอ้งการพื้นฐานทางร่างกาย (The Physiological Needs) ความตอ้งการใน
ขั้นน้ี เป็นความตอ้งการเพื่อการมีชีวิตอยู่ เช่น ตอ้งการอาหาร อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั เป็น
ตน้ 

 2) ความตอ้งการความมั่นคง ปลอดภัย (The safety Needs) มนุษยต์อ้งการความ
ปลอดภยั และความมัน่คงในชีวิต เล่น ความปลอดภยัจากอุบติัเหตุ โรคร้าย หรือจากภยัต่างๆ และ
ความมัน่คงทางจิตใจ เช่น ความมัน่คงในการประกอบอาชีพ 

 
 3) ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ (The Belongingness and Love 

Need) ได้แก่ความตอ้งการท่ีจะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับจากสังคม ความเป็นมิตร และการ
ยอมรับ และความรัก จากเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความเป็นเจา้ของ 
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 4) ความต้องการเกี ยรติยศ ช่ือเสี ยง  (The Esteem Needs) ความต้องการน้ี มี
ความส าคญัมากในการท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บความยกย่องนับถือ และความตอ้งการมี
ช่ือเสียง การมีสถานภาพท่ีดี มีต าแหน่งอนัเป็นท่ียอมรับ โดยการมีความรู้สึก ว่าตนเองเป็นบุคคล
ส าคญั 

 5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (The Need for Self - Actualiza tion) เป็น
ความตอ้งการขั้นสูงสุด มนุษยต์อ้งการพฒันาตนเองให้มีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้นเร่ือยไป ท า
ใหต้วัเองดีเด่นท่ีสุด เป็นคนท่ีมีความคิดสร้างสรรคเ์ก่งท่ีสุด เป็นตน้ มนุษยจ์ะแสวงหาความตอ้งการ 
ในขั้นน้ีก็เม่ือความตอ้งการทั้ง4ประการขา้งตน้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

 
ทฤษฎีว่าด้วยการชักจูงใจการโน้มน้าวใจ ทฤษฎีท่ีวาด้วยการชักจูงใจการโน้มน้าวใจ 

(Theory of persuasion) เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีอยูในกลุ่มทฤษฎีโครงสร้างในสมองทฤษฎีน้ีมีความเช่ือว่า
การท่ีจะชกัจูงใจบุคคลใดบุคคลหน่ึงนั้น เหมือนกนัการกระตุน้บุคคลนั้นเพื่อให้เกิดการตอบสนอง
ในส่ิงท่ีเราตอ้งการให้เป็นและในกระบวนการส่ือสารจะมีช่องวา่งหรือตวักลางระหว่างการกระตุน้
และการตอบสนองซ่ึงเรียกว่าพื้นเพ เดิมของบุคคลซ่ึงถือวาเป็นตวักลางท่ีส าคญัมากในการส่ือสาร
ดงันั้นในการจูงใจบุคคลหรือจะส่ือสาร ส่ิงใดนั้นเราจะตอ้งศึกษาถึงพื้นเพเดิมของบุคคลคนนั้น
ก่อนนนัคอืศึกษาถึงองคป์ระกอบต่างๆของ บุคคลๆนั้นเช่นทศันคติค่านิยมความเช่ือระดบัการศึกษา
ความแน่นแฟนของครอบครัวเป็นตน้ ทฤษฎีน้ีจะแบ่งคนออกเป็น 4 ลกัษณะดงัน้ี 

 1) กลุ่มเช่ือ (Believer) เป็นกลุ่มท่ีง่ายท่ีสุดในการจะท าการประชาสัมพนัธ์ชกัจูงให้
ปฏิบติัตามท่ีผูท้  าการประชาสัมพนัธ์ตอ้งการเพราะเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บทศันคติความรู้ประสบการณ์
ขอ้มูลต่างๆ เป็นแนวทางเดียวกันกับผูท้  าการประชาสัมพนัธ์จึงเช่ือและเห็นด้วยในส่ิงท่ีผูท้  าการ
ประชาสัมพนัธ์ไดป้ระชาสัมพนัธ์ออกไป 

 2) กลุ่มสงสัย (Skeptic) เป็นกลุ่มท่ีได้รับขอ้มูลความรู้ประสบการณ์ขอ้มูลต่างๆ
เก่ียวกบส่ิงท่ี จะส่ือสารหรือประชาสัมพนัธ์ทั้งในดา้นบวกและดา้นลบคนกลุ่มน้ีจึงเกิดความสงสัย
ในเร่ืองนั้นเช่น ในการสร้างเขื่อนจะมีขอ้มูลว่ามีทั้งประโยชน์และโทษคือเช่ือใชผ้ลิตกระแสไฟฟ้า
ถือว่าเป็นผลดี แต่เขื่อนจะท าลายสภาพแวดลอ้มด้วยหรือไม่ขอ้สงสัยดงักล่าวจะท าให้คนกลุ่มน้ี
ตดัสินไม่ไดว้า่ระหวา่งประโยชน์และโทษนั้นส่ิงใดมีมากกวา่กนัเขาจึงยงัไม่ตกลงใจเช่ือว่าการสร้าง
เขื่อนเป็นส่ิงท่ีดีดงันั้นใน การท าการประชาสัมพนัธ์กบัคนกลุ่มน้ีจึงตอ้งเร่ิมพูดเร่ืองท่ีกลุ่มเป้าหมาย
น้ีสงสัยใหเ้ขาหายสงสัยก่อน 

 3) กลุ่มเฉ่ือย (Apathetic) เป็นกลุ่มท่ีไม่สนใจไม่โตต้อบหรือแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับเร่ืองท่ีประชาสัมพนัธ์เน่ืองจากรู้สึกว่าเป็นเร่ืองท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตนเองเช่นรู้สึกว่าการจะ
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สร้างเขื่อนหรือไม่สร้างเขื่อนนั้นไม่ เก่ียวขอ้งกบัตนเองเพราะเขื่อนสร้างท่ีต่างจงัหวดัแต่ตนเองอยู่
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงตนเองไม่ได้ รับผลประโยชน์หรือผลเสียอะไรจากการสร้างเขื่อนนั้นดังนั้น
หลกัในการท าการประชาสัมพนัธ์กบัคนกลุ่มเฉ่ือยน้ีจึงตอ้งพยายามดึงเร่ืองใหใ้กลต้วั 

 4) กลุ่มปรปักษ์ (Hostile) กลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ียากท่ีสุดในการท าการประชาสัมพนัธ์ 
เพราะเป็น  กลุ่มไม่ เห็นด้วยส่ิงท่ี เราต้องการจะส่ือสารและพยายามต่อต้านในการท าการ
ประชาสัมพนัธ์กบัคนกลุ่มน้ีจึงตอ้งท าให้เขาเกิดความป่ันป่วนในแง่ของความคิดหรือเกิดความไม่
สมดุลเสียก่อน โดยอาจจะให้คนท่ีเขานบัถือเป็นผูช้กัจูงนนัคือใหเ้ขาเปล่ียนจากกลุ่มปรปักษม์าเป็น
กลุ่มสงสัยก่อนและในช่วงท่ีเขาเกิดความป่ันป่วนทางความคิดสมองของมนุษย์ก็จะเร่ิมเปิดรับ
ขอ้มูลต่างๆ  

 
การโนม้น้าวใจมีลกัษณะดงัน้ี (Cutlip & Center อา้งถึงใน อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท, 2549, 

น. 5) 
1) ผูโ้นม้นา้วใจมีความตั้งใจท่ีจะมีอิทธิพลบางประการเหนือผูถู้กโนม้ นา้วใจ  

 2) โดยปกติผู ้ถูกโน้มน้าวใจจะมีทางเลือกมากกว่าหน่ึงและผู ้โน้มน้าวใจจะ
พยายามชกัจูงผูถู้กโนม้นา้วใหย้อมรับทางเลือกท่ีตนเสนอ   

 3) ส่ิงท่ีผูโ้นม้นา้วใจตอ้งการคือการ เปลี่ยนแปลงหรือการสร้างหรือการด ารงไวซ่ึ้ง
ความคิดเห็น ทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ ของผูถู้กโนม้นา้วใจ 

 
ซ่ึงจะส่งผลต่อปัจจยัอ่ืนอนัไดแ้ก่ อารมณ์ พฤติกรรม เป็นตน้ องค์ประกอบขั้นพื้นฐานใน

การโนม้น้าวใจ หากมองจากภายนอกของผูรั้บสาร องค์ประกอบในการโน้มน้าวใจมีอยู่ 4 ขอ้ดงัน้ี  
  1) ความแตกต่างภายในผูส่้งสาร ผูส่้งสารแต่ละคนมีปัจจยัต่างๆ กัน ซ่ึงท าให้มี
ความน่าโน้มน้าวใจไม่เหมือนกัน อาทิ ความ  น่าเช่ือถือ อ านาจทางสังคม บทบาทในสังคม 
สัมพนัธภาพกบัผูรั้บสาร และลกัษณะทาง ประชากรอ่ืนๆ เช่น อาย ุเพศ อาชีพ 

 2) จากความแตกต่างของส่ือสารแต่ละช้ิน จะมีความน่าโน้มน้าวใจแตกต่างกัน 
การพูดหรือการเขียนมีความโน้มน้าวใจไม่เหมือนกนั ความแตกต่างในหัวขอ้หรือเน้ือหาของสาร 
ลกัษณะของการโน้มน้าวใจท่ีใช้ การจดัเรียบเรียงสาร ขอ้โตแ้ยง้ท่ีใช้ ภาษา ตลอดจนลกัษณะของ
ท่วงท านองลีลา 

 3) จากความ แตกต่างของส่ือ ความน่าโน้มน้าวใจของสารจะแตกต่างกนัเม่ือเป็น
การส่ือสารระหวา่งบุคคล เปรียบเทียบกบัการส่ือสารโดยผา่นส่ือ เช่น วิทย ุโทรทศัน์ เป็นตน้ 
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 4) ความแตกต่างภายในสภาพการณ์ สภาพการณ์ท่ีมีบุคคลหน่ึงบุคคลใดหรือขาด
บุคคลหน่ึงบุคคลใด ความคุน้เคยหรือไม่คุน้เคยของผูรั้บสารต่อสภาพการณ์หน่ึงๆ การมีตวัเร้าบวก
หรือลบใน สถานการณ์ เช่น การโนม้นา้วใจให้บริจาคเงินโดยมีส่ือมวลชนคอยถ่ายภาพรายลอ้มอยู่
อาจจะเป็นตวัเร้าบวกในการโน้มน้าวใจก็เป็นได้ หากมองจากตวัผูรั้บสารเอง การท่ีผู ้รับสารคน 
หน่ึงๆ จะมีความละเอียดอ่อนต่อการถูกโน้มน้าวใจเพียงใดอาจพิจารณาได้จาก ลักษณะของ 
ประชากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ เช้ือชาติ การศึกษา อาชีพ จากทรรศนะ และทศันคติ จาก ความรู้ซ่ึงผูรั้บ
สารมีเก่ียวกบัสารนั้นๆ จากลกัษณะดา้นอารมณ์ จากความส าคญัท่ีผูรั้บสาร ให้แก่หวัขอ้หน่ึงๆ และ 
จากวิธีการท่ีผูรั้บสารรับรู้สภาพการณ์หน่ึงๆ (อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท , 2549, น. 10-11) 
 

ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ทฤษฎีท่ีช่ือว่า ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
(Two-Factor Theory) ได้พัฒนาโดยเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ในปีค.ศ.1950-
1959 และในช่วงแรกของ ปี ค.ศ.1960-1965 ซ่ึงเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานมีปัจจยั
หรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย  

 1) องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้อง กับ
งานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

  1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกั 
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้น  

  1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการ 
ยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน 
ความสามารถ 

  1.3) ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าหรือ เป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเองตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

  1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ 
ดูแลงานใหม่ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  1.5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้น การ 
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งขึ้น มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
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 2) องค์ประกอบค ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่
ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

  2.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน 
รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

  2.2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

  2.3) ล าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถ ท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  

  2.4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนับ
ถือ ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

  2.5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร  การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ี มี
ประสิทธิภาพ 

  2.6) สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 
ของาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ เคร่ืองมือต่างๆ 

  2.7) ชีวิตส่วนตวั (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวท่ี 
เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

  2.8) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี 
ต่อความมัน่คงในการท างาน 

  2.9) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู ้บังคับบัญชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการ 
บริหารงาน 

 
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งต้น เก่ียวกบัทกัษะการโน้มน้าว พบว่า ทกัษะการ

โน้มน้าวใจถือเป็นทักษะท่ีใช้ในเร่ืองของศิลปะการเจรจา การให้ข้อมูล และการเข้าใจอีกฝ่าย 
เพื่อท่ีจะให้ขอ้มูลโดยจ าเป็นจะตอ้งอาศัยขั้นตอนและเทคนิคการโน้มน้าว เพื่อให้ก่อให้เกิดความ
คลอ้ยตามขอ้มูลท่ีไดรั้บ ซ่ึงจ าเป็นต่อการท างานในองคก์ร และจ า เป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของ
การท างานเพราะ ทกัษะการส่ือสารและการโน้มน้าวคือ ทกัษะท่ีตอ้งใช้ในการติดต่อส่ือสาร ให้
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ขอ้มูลต่างๆ ทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การแลกเปล่ียนข้อมูลกันอย่างถูกตอ้งและมี
หลกัการและให้เหตุผลท่ีครบถว้น เพื่อท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีท าให้งาน หรือองคก์รนั้นดียิ่งขึ้นจึงเป็น
ส่ิงส าคญั 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ความหมายและลกัษณะของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
Petersen and Plowman (1953) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมี 

การสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี  
 1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตอ้งมีคุณภาพสูง โดยผูผ้ลิตและผูใ้ช้

จะตอ้ง ไดป้ระโยชนท่ีคุม้ค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานจะตอ้งมีความถูกต้องไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้หรือหรือผูท่ี้มารับ
บริการ  

 2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดน้ั้นจะตอ้งมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามแผนงานท่ีไดก้ าหนดหรือ
เป้าหมายท่ี บริษทัวางไว ้และควรมีการก าหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ไดป้ริมาณ
งานตาม เป้าหมายท่ีมีการก าหนดไว ้โดยผลงานท่ีออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนใน
หน่วยงาน มีการส ารวจวสัดุอุปกรณ์ก่อนใช้ทุกคร้ังและมีการเก็บวสัดุอุปกรณ์ไวในจ านวนท่ี
เหมาะสม  

 3) เวลาท่ีใช้ในงาน (Time) หมายถึง เวลาท่ีตอ้งใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งมีการ
ก าหนด อย่างเหมาะสมตามลกัษณะของงาน มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวกและ
รวดเร็วมาก ขึ้ น ผลงานเสร็จตามก าหนดเม่ือเทียบกับความยากง่ายของงาน ใช้เวลาในการ
ปฏิบติังานนอ้ย การส่ง มอบตรงตามก าหนด และพนกังานท างานถูกตอ้งรวดเร็ว  

 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายของส่วนด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งมีความ
เหมาะสมกบังาน โดยจะตอ้งลงทุนให้นอ้ยท่ีสุดและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด และประสิทธิภาพในดา้น
ค่าใช้จ่ายหรือ ตน้ทุนคือการใช้ทรัพยากรด้าน บุคคล วสัดุ เทคโนโลยี และการเงิน ท่ีมีอยู่อย่าง
ประหยดัและคุม้ค่าท่ีสุด มีการวางแผนก่อนเร่ิมงานเพื่อขจดัความซ ้ าซ้อนในการลดตน้ทุนของการ
ผลิต น าความรู้จากการ ฝึกอบรมมาใชใ้นงานโดยก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และใหค้วามร่วมมือใน
การประหยดัพลงังาน  
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Ryan and Smith (1954) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล (Human 
Efficiency) ว่าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงท่ีทุมเทและลงทุนให้กับงานในแงบวก ซ่ึงสามารถ
พิจารณา จากการท างานของแต่ละบุคคลโดยเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น ๆ เช่น
ความพยายาม ก าลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 

 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้กล่าวว่าทีมงานหรือกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพ

จะตอ้ง มีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัในหมู่สมาชิกและผูท่ี้เป็นหัวหนา้ตอ้งตระหนักว่าปัญหาส่วน
ใหญ่เกิดจาก สภาพแวด้ลอม และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดงันั้น ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้ง
มีเง่ือนไขท่ีส าคญั คือ  

 1) ความรับผิดชอบและความผกูพนั โดยความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความผูกพนัใน
3 ลกัษณะ คือ  

1.1) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์กรมี
ความตั้งใจ และความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร  

  1.2) มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร  
  1.3) ความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาความเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลเน่ืองจากบุคคลเกิดความรูสึกว่าตนเองมีความส าคญั มีคุณค่าและมีการแลกเปล่ียนความคิด
แบบริเร่ิมสร้างสรรคก์บัความกา้วหนา้ใหอ้งคก์ร  

 2) ความจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะความสามารถของสมาชิก ใหส้มาชิกมีความรู้และ
ความ ช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานรวมกบัผูอ่ื้น  

 3) มีส่ิงอ านวยความสะดวกให้กบัทีมงาน รวมทั้งการมีท่ีปรึกษาเป็นบุคคลท่ีสาม 
ซ่ึงท าหนา้ท่ี เป็นผูร้วบรวมขอ้มูล เพื่อพฒันาการท างาน ให้ขา้วสารยอ้นกลบั แกไ้ข ปัญหาความขคั
แยง้และการไกลเกล่ีย  

 
สุรพงษ์ ภิยโยภาพ (2546) กล่าวไวว้่า การวดัการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน

เป็น เร่ืองยากท่ีจะวดัออกมาไดเ้ป็นค่าท่ีแน่นอน ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งท าการวดัโดยทางออ้ม โดยได้
ตั้ง ขอ้สังเกตว่า ผลของการปฏิบติังานของพนักงานจะเป็นตวับ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพตวัของ
พนกังาน   
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ฤทัยทิพย์ โพธ์ิอ่อน (2550) กล่าวไวว้่า ปัจจัยท่ีส าคัญของการปฏิบัติงานท่ีดีของแต่ละ
บุคคล ในองค์กรจะตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) และความสนใจ
ของบุคคล ทั้ง 3 ปัจจยัน้ีรวมกนัเป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการท างาน
เพื่อองคก์ร ดงันั้นถา้ขาดปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงไป ก็ยากท่ีจะขาดหวงัไดว้า่ผลปฏิบติังานของบุคคลจะ
อยู่ในระดบัสูงไปได ้จากขอ้มูลท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดจะพบว่าบุคลากรในองค์กรมีส่วนส าคญัอย่าง
สูงในการ ปฏิบติังานท่ีดี อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าบุคลากรจะเป็นปัจจยัพิเศษท่ีมีความส าคญัในการ
จดัการและ ด าเนินการเพื่อให้เกิดสภาพทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานให้สูงท่ีสุด 
ยอมจะส่งผลให้ งานของหน่วยงานนั้ นมีทั้ งปริมาณและคุณภาพท่ีดีตามไปด้วย ซ่ึงความรู้
ความสามารถของบุคลากร เพียงอย่างเดียวไม่สามารถท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จได ้หาก
บุคลากรขององค์กรนั้น ปราศจากความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
ฉะนั้นการท่ีบุคลากรท่ีจะสามารถปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นยอมขึ้นอยู่กบัความพึง
พอใจในการท างานซ่ึงความ พึงพอใจเป็นกระบวนการหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจ จึงสามารถกล่าว
ไดว้่า การสร้างแรงจูงใจในการ ท างานเป็นการสร้าง การผลกัดนั ชกัน า หรือโน้มน้าวให้บุคลากร
ไดป้ฏิบติังานและสามารถตอบสนอง ต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น
จากความส าคัญของบุคลากรท่ีองค์กรต้องให้ ความส าคัญและมีนโยบายท่ีสอดคล้องกับความ
ตอ้งการของพนักงาน ซ่ึงจะท าให้การพฒันา ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่ลดต ่าลง
หรืออาจจะปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้น  

 
Millet (1964) ให้นิยามค าว่า ประสิทธิภาพ หมายถึงผลการปฏิบติังานท่ีท า ให้เกิดความพึง

พอใจและไดรั้บผลความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึงความพึง พอใจใน
การบริการใหแ้ก่ประชาชน โดยพิจารณาจาก  

1) การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service)  
2) การบริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service)  
3) การใหบ้ริการอยา่งทนัเวลา (Ample Service)  
4) การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service)  
5) การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 
 

Smith and Magee (1980) ให้กรอบแนวคิดขององค์ประกอบการด า เนินงานองค์กรท่ี
น าไปสู่ ความมีประสิทธิภาพของการผลิต มีดงัน้ี  

 1) องคป์ระกอบดา้นปัจจยั (Input) 
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  1.1) ปัจจัยมนุษย ์(Human) ได้แก่ ก าลังคน (Manpower) ความสามารถ 
(Abilities) พลงั (Energies) ความตอ้งการ (Needs) ความคาดหวงั (Expectations)  

  1.2)  ปั จจัยนอกจากม นุษย์  (Non-Human) ได้แ ก่  เงินทุ น  (Money) 
เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร (Machines) วสัดุ (Materials) เทคนิควิธีการ (Methods) ท่ีดิน (Land)   

2) องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ (Process) 
  2.1) การจดัการองค์กร ไดแ้ก่ จดัโครงสร้าง จดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน 

(Dynamics) การวิเคราะห์ (Analysis) การก าหนดวตัถุประสงค ์การก าหนดกลยทุธ์ (Tactics) 
  2.2) การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูล ไดแ้ก่ กระบวนการตดัสินใจ 

การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System) และการจัดระบบ 
สนบัสนุน 

  2.3) การวางแผนและควบคุม ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic 
Planning Systems) รูปแบบการวางแผนและวิธีการท่ีใช้  (Planning Methods and Models) การ 
วางแผนงานโครงการ (Project and Program Planning) การจดัระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วย 
ควบคุม (Control Systems and Cybernetics) การวิเคราะห์ทุนและก าไรเพิ่มประสิทธิผล (Cost 
Benefit Analysis and Effectiveness) และการบริหารบุคลากรและการประเมิน (Human Systems 
Management Evaluation) 

 3) องคป์ระกอบดา้นผลผลิต (Outputs) 
3.1) สินคา้และการบริการ (Product and Service)   
3.2) ความสามารถในการปฏิบติัขององคก์ร (Performance) 
3.3) ระดบัการเพิ่มผลผลิต (Productivity)  
3.4) นวตักรรม (Innovation)  

  3.5) การเติบโตและพฒันาการขององคก์ร ไดแ้ก่ การขยายสถานท่ี (Plant) 
การขยายทุน (Capital) การขยายตลาด (Markets) การใช้เทคโนโลยี (Technology) และการขยาย 
บุคลากร (Personnel) 

3.6) ภาพพจน์ขององคก์ร (Image)  
3.7) ความมุ่งมัน่ขององคก์ร (Commitment)  
3.8) แรงจูงใจขององคก์ร (Motivation) 
3.9) ความพอใจของบุคลากร (Satisfaction) 
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Woodcock (1989) ไดก้ล่าววา่ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 
 1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือในทีมการท างานจะผสมผสาน 

ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละ
งาน ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

 2) เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear Objectives and 
Agreed Goals) คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคน 
ในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

 3) การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือบรรยากาศใน  การ
ท างานเป็นทีม เป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อ การ
ท างานไดมี้การส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 

 4) การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคน ไดรั้บ
การช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา 
เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา  

 5) ความร่วมมือและขัดแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีม ให้
ความร่วมมือกนัท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ
ให้แก่กัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานมีการใช้
ความ ขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา  

 6) วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือการท างานของทีมมีการ
ประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติร่วมกันการตดัสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของ
สมาชิก ทีมทุกคน 

 7) ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานในทีมจะตอ้ง มีผูน้ า
ท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็น ผูน้ าท่ี
มีไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

 8) ทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ (Regular Review) คือการติดตามผลการ
ปฏิบติังานของทีมอยา่งสม ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข  

 9) การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือการพัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ชท้ักษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการ ท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

 10) สัมพนัธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-Group Relations) คือการ ท างานท่ี
มีสัมพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 



 50 

 11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือการติดต่อส่ือสารใน ทีม
เป็นไปอย่างถูกตอ้งชดัเจน เหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
Emerson (1912, pp. 111–115) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

ไวด้งัน้ี  
 1) คุณภาพของงาน คือ รายละเอียดการปฏิบติังานในแต่ละกระบวนการท่ีทุกคน

ตอ้งท าตาม เกณฑ์มาตรฐานตามท่ีองค์กรก าหนด โดยงานท่ีออกมาต้องมีความถูกต้อง ประณีต
เรียบร้อย และมีคุณภาพมากท่ีสุด ซ่ึงตอ้งสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จตามเวลา
หรือมาตรฐานท่ีตั้งไว ้

 2) ความรอบรู้และความสามารถในการเรียนรู้งาน คือ การพฒันาตนเองดว้ยการ
เพิ่มพูนความรู้ ความเขา้ใจ อุตสาหะ กระตือรือร้นในการท างานและติดตามงานดว้ยการเรียนรู้จาก
แหล่งต่างๆ และพร้อมท่ี จะปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องของตนเองเพื่อให้การปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 3) ความสามารถในการปรับตวั คือ การปรับตวัเก่ียวกับบทบาท พฤติกรรมด้าน
การท างาน ร่วมกนัช่วยเหลือกนั การแสดงออกถึงความตอ้งการ การช่วยเหลือดว้ยความจริงใจดว้ย
ความตั้งใจท างาน ความซ่ือสัตย์ ตรงต่อเวลา รักษาค ามั่นสัญญา รักษาช่ือเสียงของตนเองและ
องคก์ารใหบ้รรลุตามความ ตอ้งการขององคก์ารท่ีจะส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

 4) ความรับผิดชอบในการท างาน คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มี ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี การยอมรับภาระหน้าท่ีของตนในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 
โดยค านึงถึงเป้าหมาย  ของงานเป็นหลัก มีความเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานในหน้าท่ีและเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานตั้งใจท างานให้มี คุณภาพ เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยเหลืองานในหมู่
คณะ 

 5) การพฒันาและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง คือ การท่ีคนมีความเขา้ใจกระบวน 
การปรับปรุง เพื่อเพิ่มผลผลิต มีทกัษะในการท างาน สามารถปฏิบติังานดว้ยความระมดั ระวงัเอาใจ
ใส่มากขึ้น ให้ ความส าคญักบัการปรับปรุงสภาพการท างาน รวมทั้งร่วมมือกบัพนักงานในองคก์ร
เพื่อมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุง การท างานอยา่งต่อเน่ือง 



 51 

 6) การมีม นุษยสั มพันธ์  คื อ  ก ารส ร้างความสั มพันธ์ ท่ี ดี ระหว่ างบุ คคล 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคคลกบักลุ่ม ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มกบักลุ่ม และกลุ่มกบัองคก์าร โดย
พร้อมท่ีจะประสานและใหค้วามร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน 

 
Katz and Kahn (1978, pp. 232-240) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรระบบเปิด (open 

system) เช่นกนั ก็ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเขากล่าวว่า
ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถา้จะวดัจาก
ปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบั ผลผลิตท่ีได ้จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็น
จริงขององคก์าร หมายถึง การบรรลุ เป้าหมายขององค์กร ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ปัจจยั
ต่างๆ คือการฝึกอบรม ประสบการณ์ ความ ผกูพนั ยงัมีความส าคญัตอ่ประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย 

 
Robbins (1998, pp. 28) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองของพฤติกรรมองคก์ารโดยแสดงให้เห็นถึง

ปัจจยั (basic OB model) ท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดย
แบ่งระดบัภายในองคก์าร ออกเป็น 3 ระดบั คือ  

 1) ระดับรายบุคคล (individual level) คือ ลกัษณะทางชีวสังคม หมายถึงเพศ อาย ุ
และสถานภาพ สมรส บุคลิกภาพ ค่านิยมและทัศนคติ และความสามารถ ตัวแปรดังกล่าวเป็น
ลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีติดตวั มาตั้งแต่เร่ิมเขา้สู่องค์การ โดยในระดับรายบุคคลนั้นมีปัจจยั
อ่ืนๆ เข้ามาเก่ียวข้องคือ การรับรู้ แรงจูงใจ และการ เรียนรู้รายบุคคล ทั้ งหมดเป็นสาเหตุของ
รูปแบบการตดัสินใจรายบุคคลท่ีส่งผลในระดบักลุ่มต่อไป 

 2) ระดับกลุ่ม (group level) กลุ่มไม่ใช่แค่การรวมกันของรายบุคคล เช่นเดียวกับ
องคก์ารท่ีไม่ใช่ แค่การรวมกนัของกลุ่มเช่นกนั แต่ทั้ง 2 ระดบัยงัมีปัจจยัต่างๆ เพิ่มเขา้มา ในระดบั
กลุ่มประกอบด้วยรูปแบบการ  ส่ือสาร ลักษณะความเป็นผู ้น า ระดับของความขัดแยง้ และ
ความสัมพนัธ์ของกลุ่ม  

 3) ระดบัองคก์ร (organization systems level) ประกอบดว้ย นโยบาย การฝึกอบรม
ทรัพยากร มนุษย ์อนัหมายถึงกระบวนการสรรหา โปรแกรมฝึกอบรม และแบบแผนประเมินผล
การปฏิบติังาน จากกระบวนการทั้ง 3 ระดบั ประการท่ีหน่ึงคือ ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างไร
ก็ตามถึงแม้ จะมีปัจจัยต่างๆ มากมายในองค์กร แต่ส่ิงท่ีส าคัญก็คือตัวแปรท่ีเราป้อนเข้าไปใน
กระบวนการเหล่านั้น จึงกล่าวไดว้า่ประสิทธิภาพในการท างานเปรียบเหมือนผลลพัธ์ท่ีไดอ้อกมาจะ
ขึ้นอยู่กบัลกัษณะของบุคคลซ่ึง เปรียบเหมือนส่ิงท่ีเราป้อนเขา้ไป โดยลกัษณะเฉพาะตวัดงักล่าวคือ 
ลกัษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ ค่านิยม และทศันคติ และความสามารถส่วนบุคคล 
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท่ี
บุคคลท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงและเป็นไปตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นของงานท่ีรับผิดชอบ
ของหน่วยงาน หรือขององค์กร ให้ทนัระยะเวลาท่ีก าหนด และเป็นผลงานท่ีไดคุ้ณภาพและความ
ถูกตอ้ง ซ่ึงในปัจจุบนั การปฏิบติังานท่ีตอ้งการทั้งความสามารถทางวิชาชีพแลว้ การด าเนินการ
ต่างๆนั้นเร่ิมมีการน าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเขา้มาช่วยในการเพิ่มผลงานและลดระยะเวลาในการ
ท างาน รวมถึงการปฏิบติัการท างานต่างๆก็ตอ้งรู้จกัารบริหารงาน การท างานร่วมกบัคนอ่ืน ซ่ึงเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานสามารถ บริหารและรวมความสัมพนัธ์ของทกัษะทั้ง 3 อยา่งน้ีไดอ้ยา่งมีดี ก็จะก่อใหเ้กิด
การท างานท่ีเกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด 
 

2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

  จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัพบว่า มีงานวิจยัท่ีสอดคลอ้งและสนับสนุน งานวิจยั
เร่ืองปัจจยัทกัษะด้านจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ดงัน้ี 

 
พนิตภทัร ปิยะภาณีพงษ์ (2558, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา ความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และ

การท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานของ พนกังานในกลุ่มบริษทัโมโน จ ากดั โดย
ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ของพนกังานในกลุ่มบริษทัโมโน เป็นเพศหญิง มี
อายุ 21-30 ปี มีระดบั การศึกษาปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มีอายุงานท่ี
ท างานในบริษทัปัจจุบนั 1 – 5 ปี ผลการวิจยัออกมาว่า ด้านความคิดสร้างสรรค์ อิทธิพลของการ
เรียนรู้ อิทธิพลของการท างานเป็นท่ี ท่ีส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนกังานในกลุ่มบริษทั
โมโน 

 
อติญา สุพพตักุล (2559, บทคดัย่อ)ไดศึ้กษา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการท างานเป็นทีมของ

พนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ผูห้ญิง มีอาย ุ40 ปีขึ้นไป ระดบัการศึกษาปริญญาตรี สมรสแลว้ ประสบการณ์ท างานมากกว่า 16 ปี 
มากท่ีสุด ผลการวิจยัออกมาว่า ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการท างานเป็นทีม ดา้นเป้าหมายองคก์าร บทบาทของ
สมาชิก สภาพแวดลอ้มในองคก์าร และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วน
ดา้น กระบวนการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง 
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ทิพยป์ระภา พิศาลกิตติคุณ (2558, บทคัดย่อ)ได้ศึกษา ความฉลาดทางอารมณ์ทีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา ผูป้ฏิบติังานฝ่ายควบคุม ระบบก าลงัไฟฟ้า การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 128 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีเงินเดือนระหว่าง 20,000-40,000 
บาท และ 60,001-80,000 บาท ผลการวิจยัออกมาว่า ความฉลาดทางอารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมมี
ผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานด้านความพอใจของทุกฝ่าย ทั้งน้ีเนืองจาก การทีผูป้ฏิบติังาน
สร้างสัมพันธภาพกับ ผูร่้วมงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานนั้น ส่งผลให้
ผูร่้วมงานเกิดความไวว้างใจ และให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อให้ผลงานทีปฏิบติัร่วมกนั
เป็นทีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูเ้ก่ียวขอ้งในงาน 

 
ศิริรัตน์ ศิริพนธ์ (2552, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการ

ท างานของพนักงาน บริษทั วรนันท์ อินโฟเทค  จ ากดั เขตวงัทองหลาง กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญั พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน จ านวน 125 คน ผลการวิจยัออกมาวา่ บุคลิกภาพ ความ
ผูกพันในองค์กร ลักษณะทางกายภาพในท่ีท างาน สัมพันธภาพระหว่างพนักงานบริษัทฯกับ
ผูบ้ังคับบัญชา สัมพันธภาพระหว่างพนักงานบริษัทฯ กับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพระหว่าง
พนกังานบริษทัฯกบัผูรั้บบริการ มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
บริษทั วรนนัท ์อินโฟเทค  จ ากดั เขตวงัทองหลาง กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญั 

 
ชโลทร โชติกีรติเวช (2560, บทคดัย่อ)ไดศึ้กษา ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาทกัษะ 

Soft Skill เพื่อการจัดการเรียนรู้ของครู  ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 25 ผูวิ้จยัแจกแบบสอบถามจ านวน 351 และ ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยถ่ายภาพ 
บนัทึกเสียง และจดบนัทึก ผลการวิจยัออกมาว่า ดา้นทกัษะการคิดวิเคราะห์และแกปั้ญหา พบว่า
ผูบ้ริหารควรส่งเสริม ดงัน้ี  

 1) ส่งเสริมการฝึกอบรม แก่ครูดา้นการคิดวิเคราะห์และแกปั้ญหาดว้ยกระบวนการ
อบรมเชิงปฏิบติัการรวมถึงการเรียนดว้ยบทเรียนออนไลน์ 

 2) ส่งเสริมใหค้รูท าวิจยัในชั้นเรียน เพื่อพฒันา นวตักรรม 
 3) ส่งเสริมให้ครูน า ระบบวงจรคุณภาพ PDCA สู่การปฏิบัติจริง ในการจดัการ

เรียนรู้ 
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 4) ควรจดัการความรู้เก่ียวกบั นวตักรรมการจดัการเรียนการสอน และส่งเสริมการ
การเผยแพร่วิธี สอนท่ีดีเลิศของครู ดา้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตและ การจดัการขอ้มูล พบว่าผูบ้ริหาร
ควรส่งเสริม ดงัน้ี 

  4.1) ก าหนดให้ครู จัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development 
Plan: ID PLAN) น า สู่การจดัการความรู้ 

  4.2) พฒันาระบบการนิเทศ ภายใน เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ ท่ีเน้นการเรียน
การสอนท่ีพฒันาคุณลกัษณะการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

  4.3) สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.4) ส่งเสริมการสร้างขวญัก า ลงัใจครูสนับสนุน ให้ครูคน้ควา้หาความ

รู้อยู่เสมอ5. ส่งเสริมสนับสนุน ให้มีแหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลาย และ ดา้นทกัษะในการส่ือสาร นั้น
ควรท่ีจะส่งเสริม พบวา่ผูบ้ริหารควรส่งเสริม ดงัน้ี 

   4.4.1) จัดระบบข้อมูลสารสนเทศและการจัดการความรู้ใน
โรงเรียน 

   4.4.2) กระตุ้นให้ครูใช้ส่ือ และเทคนิคท่ีหลากหลายในการ
น าเสนอผลต่อท่ีประชุม 

   4.4.3) พัฒนา ระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการ
จดัการเรียนรู้ และการบริหารจดัการ รวมทั้งการเปิดเผยขอ้ มูลส าคญั จ าเป็นส าหรับครู 

 
Meeks (2017, Abstract) ได้ศึกษาจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีส าคัญท่ีจะช่วยให้ประสบ

ความส าเร็จในท่ีท างาน โดยผูวิ้จยันั้นไดเ้ห็นถึงปัญหาโดยได้ระบุไวโ้ดย ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล และ
ผูบ้ริหารในชุมชนขนาดกลางในบริเวณตะวนัออกเฉียงใต้จองสหรัฐอเมริกา พบว่า ผู ้ส าเร็จ
การศึกษาจากมหาวิทยาลยับางคนนั้น ไม่มีทกัษะความสามารถทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ี
จ าเป็น เพื่อท่ีจะช่วยให้เขาประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน โดยผูศึ้กษาได้สุ่มตวัอย่างมาคือ 
กลุ่มผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 9 คน มาเป็นกรรมการสัมภาษณ์กบัเพื่อตรวจสอบทกัษะด้านจรณทกัษะ 
(Soft Skill) ในบณัฑิตวิทยาลยั และน าขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์ โดยผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่มกัมองเห็น
เป็นไปในทางเดียวกนัวา่ ทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) นั้นเป็นรากฐานท่ีส าคญัเพื่อท่ีจะต่อยอด
ไปยงัทกัษะอ่ืนๆ จากการวิจยั จึงมีการจดัท าโครงการเพื่อพฒันาวิชาชีพ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงการเรียนรู้ทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ของนกัศึกษา และคาดหวงัให ้ผูจ้บการศึกษาทุก
คนมีความพร้อมและเช่ียวชาญท่ีจะประสบความส าเร็จในหน้าท่ี การงานมากขึ้ น ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อครอบครัวและองคก์ารของเขา 
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Singh (2018, Abstract)ได้ศึกษาจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีมีส่วนช่วยในความส าเร็จของ
นกัศึกษาธุรกิจท่ีเพิ่งจบการศึกษาในสถานท่ีท างาน โดยเป็นการศึกษาในเชิงปริมาณท่ีมุ่งเนน้ไปท่ี
การประเมินทกัษะทางดา้นจรณทกัษะ (Soft skill) ของนกัศึกษา และตีความจรณทกัษะ (Soft Skill) 
ในปัจจุบนัของนักศึกษาท่ีเพิ่งจบใหม่ โดยกลุ่มคนท่ีไดท้ าการศึกษานั้น คือ กลุ่มคนท่ีท างานอยู่ใน
อุตสาหกรรมธุรกิจต่างๆในรัฐมินนิโซตา้ทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลางไปจนถึง องค์การขนาดใหญ่
ระดบัโลก ผลจากการศึกษาน้ีไม่เพียงแต่จะเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจท่ีเก่ียวกบัการจา้งงานเด็กจบใหม่
เท่านั้น ยงัเป็นประโยชน์แก่ นกัเรียน นกัศึกษา ในปัจจุบนัและ อนาคตอีกดว้ย 
 

Dean (2018, Abstract)ไดศึ้กษาจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีจ าเป็นส าหรับแรงงานในศตวรรษ
ท่ี 21 ผูวิ้จยัพบว่า ทักษะทางเทคนิคในปัจจุบันส าหรับคนงานนั้นไม่เพียงพอต่อการแข่งขันใน
สภาพแวดลอ้มการท างานทัว่โลกจรณทกัษะ (Soft Skill) จึงมีความส าคญัยิ่งขึ้น โดยจุดส าคญัของ
การวิจัย ได้ระบุ ว่าการฝึกทักษะทางด้านจรณทักษะ (Soft Skill) จะช่วยท าให้กลยุทธ์ประสบ
ความส าเร็จในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดย 3 ผูน้ าด้านโลจิสติกส์ Burlington, Middlesex, and 
Somerset ใน New Jersey ได้เข้าร่วมศึกษา โดยผ่านการสัมภาษณ์ และทบทวนเอกสาร ผลของ
การศึกษาอาจส่งผลต่อการเปล่ียนแรงทางสังคมโดยใหเ้ป็นแนวทางเพื่อใชใ้นการสร้างโปรแกรมฝึก
อบรวมทางด้านจรณทักษะ (Soft Skill) หรือเพื่อใช้ในการฝึกอบรมให้กับผู ้ท่ีตกงาน เพื่อเพิ่มมี
ความสามารถและช่วยใหพ้วกเขาไดรั้บโอกาสในการจา้งงานท่ีเหมาะสมมากขึ้นซ่ึงจะมีผลในระยะ
ยาวในการพฒันาคุณภาพชีวิตของพวกเขา 

 
สรุปไดว้่า การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ความคิดเห็นต่อทกัษะในดา้น 

จรณทกัษะ (Soft Skill) ทั้ง ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถในการปรับตวั ความสามารถ
ในการท างานเป็นทีม ความสามารถทางความคิดสร้างสรรค ์และความสามารถในการโนม้นา้ว นั้น
มีความส าคญัมากๆต่อ ประสิทธิภาพในการท างาน ในทุกๆ อุตสาหกรรม อีกทั้งยงัท าใหท้ราบอีกว่า 
พนกังานและกลุ่มคนท างานท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษาส่วนใหญ่มีทกัษะความสามารถทกัษะทางวิชาชีพ 
(Hard Skill) หรือทกัษะในดา้น เทคนิคเฉพาะทาง แต่กลบัยงัขาดทกัษะทางด้านจรณทกัษะ (Soft 
Skill) กันค่อนข้างมาก ซ่ึงในปัจจุบัน นายจ้างหรือบุคลากรทางด้านฝ่ายบุคคลค่อนข้างให้
ความส าคญัต่อ ทกัษะทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางใน
ดา้นการศึกษาวิจยัต่อไป 
 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยความ
แตกต่างดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ี มีความสัมพันธ์ ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

วิธีการศึกษาใช้วิธีวิจยัแบบผสมผสานวิธี (Mix Method Research) ในรูปแบบอธิบาย โดย
ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นหลัก และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) เสริมเพื่อขยายความ ตรวจสอบ ยนืยนัผลและเพิ่มความลุ่มลึกของขอ้มูล 

ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณใชว้ิธีการวิจยัความสัมพนัธ์แบบหาสาเหตุ อธิบายความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรผล เพื่อพิสูจน์สมมติฐานและยืนยนัทฤษฎี เก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม
ออนไลนจ์ากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกมาเป็นตวัแทนของประชากรทั้งหมด 

ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพใชว้ิธีสัมภาษณ์เชิงลึกโดยมุ่งท าความเขา้ใจ พฤติกรรม ทศันคติ 
และตีความหมายประสบการณ์และความสัมพนัธ์ท่ี เกิดขึ้นของผูถู้กสัมภาษณ์ ตามแนวคิดของ 
Heidegger (1962) (ชาย โพธิสิตาม,2554) ตลอดจนใช้ข้อมูลดังกล่าวยืนยนัผลการวิจัยจากการ
ทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีหน่วยวิเคราะห์คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
กรุงเทพมหานคร ผูใ้หข้อ้มูลหลกั คือ กลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งาน การด าเนินกระบวนการต่างๆ
ได้แก่ ประชากร กลุ่มตวัอย่างและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง ตวัแปรศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล การสร้าง และพฒันาเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดักระท ากบัขอ้มูลบและ
การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัเอกชน ท่ีเกิดระหวา่งปี 2523 – 2538 

หรือมีอายุระหว่าง 26 - 41 ปี (Zemke et al., 2000) ในจังหวดักรุงเทพมหานครโดยกลุ่มตัวอย่าง
ดงักล่าวไม่มีการอา้งอิงขนาดของประชากรท่ีแน่นอนผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยอา้งอิง
จากสูตร (Cochran, 1953) สูตร   

 

n   =                                                      (3-1)                                                                                                                       

  
n  =  จ านวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 p  =  สัดส่วนของประชากร (ก าหนดสัดส่วนประชากรท่ีระดบั 0.50) 
 z  =  ค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 หรือ นยัส าคญัท่ี 0.05 
 d  =  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดท่ี้ 0.05 

 

n   =    

 
ดงันั้นจะไดว้า่           n   =   384.12 
 

ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งเก็บขอ้มูลคือ 385 คน แต่ผูศึ้กษาจะท าการเก็บขอ้มูลทั้งหมด 
400 คน เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ผลโดยการวิจยัคร้ังน้ี แลว้จึงท า การสุ่มตวัอย่างแบบตาม
ความสะดวก (Convenience Sampling) และท าการแจกแบบสอบถามแบบออนไลน์ 

ด้วยการเลือกจากกลุ่มตวัอย่างวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ท่ีเกิด
ระหว่างปี 2523 – 2538 หรือมีอายุ ระหว่าง 26 - 41 ปี (Zemke et al., 2000) จ านวน 400 คน เพื่อ
สามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ตามสมมติฐานท่ีตั้งไวไ้ด ้
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3.1.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดแ้ก่ พนกังานระดบัหัวหนา้งานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 5 คน โดยผูว้ิจยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีเจาะจง (Purposive sampling) ซ่ึงคาดวา่เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัและสามารถเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลในระดบัลึกได ้โดยก าหนด
เกณฑก์ารเลือกผูใ้หข้อ้มูลดงัน้ี  

1)  เป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร  
2)  มีประสบการณ์ในการเป็นหวัหนา้งานมามากกว่า 1 ปี  
3)  มีโอกาสได้ร่วมท างาน ตรวจสอบ และ ดูแล พนักงานทั้งระดับหัวหน้างาน 

และระดบัปฏิบติังาน  
4)  เตม็ใจใหข้อ้มูล 

 
โดยกลุ่มตวัอย่างดงักล่าวผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5 คน ด้วยขอ้จ ากัดในการ

วิจยัดว้ยปัจจยัดงัน้ี  
1)  สถานการณ์โคโรน่าไวรัส หรือ Covid-19 ท าให้การเดินทางไปหาผูใ้ห้ขอ้มูล 

เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึกนั้นมีความยากล าบากมายิง่ขึ้น 
2) จ านวนคนท่ีมีความเต็มใจให้ขอ้มูลในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกในรูปแบบ

ออนไลน์ผา่นวีดีโอคอนเฟอเรนซ์  (Video Conference) มีจ านวนไม่มาก 
3) ดา้นระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยัท่ีจ ากดั 

 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการวิจัย เร่ืองเร่ืองปัจจัยทักษะด้านจรณทักษะ  (Soft Skill) ท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหา 
นคร แบ่งเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่แบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรับด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ และ
แนวค าถามสัมภาษณ์การวิจยั (Question Interview) ส าหรับด าเนินการวิจยัเชิงคุณภาพ 
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3.2.1 แบบสอบถามเพ่ือวิจัยเชิงปริมาณ 
 
ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัความคิดเห็น ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั

กรอบแนวคิด การวิจยั นิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีก าหนดไว ้และแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งโดยใช้มาตรวดัแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับมาเป็นเคร่ืองมือใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยท่ีขั้นตอนดงัน้ี  

1)  ศึกษาลกัษณะ รูปแบบ และข้อมูลท่ีเก่ียวขอ้งกับตัวแปรท่ีตอ้งการศึกษาจาก 
หนงัสือ และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2) ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม โดยมีจุดมุ่ งหมายให้สอดคล้องกั บ
วตัถุประสงคง์านวิจยั 

3) สร้างแบบสอบถามส าหรับใชเ้ก็บขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน 
 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน โดยประกอบไป

ดว้ยมีลกัษณะท่ีมีหลายค าตอบใหเ้ลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว (Check List) จ านวน 5 ขอ้ไดแ้ก่ 
1) เพศ  
2) ปีเกิด  
3) ระดบัการศึกษา  
4) ระดบัต าแหน่งงาน  
5) ประสบการณ์การท างาน  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสามารถทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ไดแ้ก่  
1) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์    10 ขอ้ 
2) ปัจจยัความสามารถในการปรับตวั    10 ขอ้ 
3) ปัจจยัความสามารถในการท างานเป็นทีม  10 ขอ้ 
4) ปัจจยัความสามารถดา้นความคิดสร้างสรรค ์  10 ขอ้ 
5) ปัจจยัความสามารถดา้นการโนม้นา้ว    10 ขอ้ 

    รวม      50 ขอ้ 
รวมทั้งหมด 50 ขอ้เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Closed Ended Question) โดยใช้การวดั

แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑก์ารใชค้ะแนนเป็นแบบ Rating Scale 5 ระดบั ดงัน้ี  
ระดบั      5        หมายถึง       ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  
ระดบั      4       หมายถึง        ความคิดเห็นในระดบัมาก 
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ระดบั      3        หมายถึง        ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ระดบั      2        หมายถึง        ความคดิเห็นในระดบันอ้ย 
ระดบั      1        หมายถึง        ความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

โดยจะแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอันตรภาคชั้น(Class Interval) โดย
แบ่งออกคะแนนออกเป็น 5 ระดบั คะแนนต ่าสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดคือ 5 คะแนน หา
ก่ึงกลางพิสัยโดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 

  ความกวา้งอนัตรภาคชั้น           =    

 

                 =     

 
                    =        0.8 
 

โดยมีความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี 
4.21 – 5.00           หมายถึง                   ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20           หมายถึง                   ความคิดเห็นในระดบัมาก 
2.61 – 3.40           หมายถึง                    ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
1.61 – 2.60           หมายถึง                   ความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
0.80 – 1.60           หมายถึง                   ความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
3.2.2 แบบสัมภาษณ์กึง่โครงสร้างเพ่ือวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
ผูว้ิจยัเก็บข้อมูลด้วยการด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก  ( In-depth Interview)โดยผูว้ิจยัเป็น

เคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมถึงดว้ยสถานการณ์โคโรน่าไวรัสหรือ Covid-19 จึงใช้
การสัมภาษณ์เชิงลึกในรูปแบบแบบออนไลน์ผ่านโปรแกรม วีดีโอคอนเฟอเรนซ์   (Video 
Conference) และใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างในการสร้างค าถาม เป็นเคร่ืองมือสัมภาษณ์  

 
โดย ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีผลทาง
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สถิติเชิงปริมาณในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณาคดัเลือกจากองคป์ระกอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยพหุคุณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients) 

 
จากนั้นจึงผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบของทศันคติจากแบบสอบถามเชิงปริมาณแยกราย

ปัจจยัท่ีมีผลทางสถิติเชิงปริมาณในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณาคดัเลือกจากองคป์ระกอบท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคุณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients) เพื่อ
น ามาสร้างแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

 
โดยมีค าถามดงัน้ี  

1)  ผลงานของคุณสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และส่งผลกบับริษทัอยา่งไร 
2)  ผลงานของคุณเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และ ผูบ้งัคบัไหมอยา่งไร 
3)  คุณท าอยา่งไรเม่ือองคก์รของคุณมีการปรับเปล่ียน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และคุณมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดกบัพนัธกิจนั้นๆอยา่งไร 
4) งานท่ีผ่านมาของคุณเคยเกิดความผิดพลาดไหมและท าอย่างไร หลงัจากนั้น

เกิดขึ้นอีกไหม ท าอยา่งไรใหปั้ญหาน้ีไม่เกิดขึ้นอีก  
5) ก าหนคุณมีมุมมองเก่ียวกับงานท่ีคุณไม่เคยท ามาก่อนอย่างไร คุณสามารถ

ปรับตวักบังานใหม่ไดดี้ไหม และท าอยา่งไรถึงจะท าใหง้านนั้นส าเร็จสร้าง 
6) ผลงานของคุณไดรั้บการช่วยเหลือ และ ตรวจสอบจากคนอ่ืนๆในทีมไหมและ

คิดวา่เพือ่นร่วมทีมมีส่วนช่วยงานคุณอยา่งไร 
7) คุณกบัเพื่อนร่วมทีมยงัท างานกนัไดด้ว้ยดีอยูไ่หมท างานอ่ืนๆดว้ยกนัอีกรึเปล่า 
8) คุณมีวิธีในการสร้างความน่าเช่ือถือ โน้มน้าว ผูอ่ื้นในทีมไหมอย่างไร และ

ส่งผลต่องานของคุณอยา่งไร 
9) คุณมีวิธีในการเขา้ใจและสังเกตเพื่อนร่วมทีมหรือคนอ่ืนๆท่ีมาท างานกับคุณ

ไหมและมนัส่งผล ต่อประสิทธิภาพของานอยา่งไร 
10) อธิบายเคร่ืองมือ ศิลปะ วิธีการท่ีคุณใช้ส่ือสารกับทีมเป็นอย่างไร วดัผล

อยา่งไร ช่วยและส่งผลดีอยา่งไรกบัทีมและผลงานของคุณอยา่งไร 
11) งานท่ีท าอยู่ไดน้ าความคิดสร้างสรรค ์อะไรใหม่ๆมาใชใ้นการท าบา้งไหมเอา

มาประยกุตอ์ยา่งไร ส่งผลต่องานอยา่งไร 
12) ท่านมีวิธีหาความรู้ พฒันาความคิด เพื่อหาแนวทางใหม่ๆในการท างานใน

ปัจจุบนัอยา่งไร 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
          3.3.1 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือเชิงปริมาณ  
 
              การประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้ น
ส าหรับการวิจยัไปท าการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ2ส่วนคือ ค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) 
และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามดงัน้ี 
 
           3.3.1.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
 
               โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นให้อาจารย ์และคนวยัท างานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนภาษา
และถอ้ยค าท่ีเหมาะสม เพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) และน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสมกบักลุ่ม ตวัอย่างท่ีจะท าการศึกษาก่อนน าไปทดลองใช้โดยใช้ดชันีความสอด 
คลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบั จุดประสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

    ให ้    1    เม่ือมัน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์
0 เม่ือไม่มัน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัจุดประสงคห์รือ 

ไม่ 
                   -1            เม่ือมัน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัจุดประสงค 

 
               จากนั้นน าคะแนนของผูท้รงคุณวุฒิมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งในแต่ละขอ้ 
ค าถามโดยใชสู้ตร 
 

IOC =                                                               (3-2) 

 
     เม่ือ                  คือ        ผลรวมของคะแนนแต่ละขอ้ 

                       N        คือ        จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 
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               ทั้งน้ีผูวิ้จยัตอ้งการเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อ
ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งหรือมีความเท่ียงตรง (Validity) อีกทั้งย  าน าขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ
มาท าการปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 จากการให้ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) พบว่า ขอ้
ค าถามทุกข้อของแบบสอบถามมีค่าระดับ 1.00 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.5 ดังนั้นข้อค าถามจึงมีความ
สอดคลอ้งและสามารถใชเ้ป็นแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่งได ้
 
 3.3.1.2 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
 
               โดยการน าแบบสอบถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้ไปทดลองใช ้(Pre-Test) กบั
กลุ่มตวัอย่างคนวยัท างานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 30 ชุด และน ากลบัมาตรวจสอบหาค่าความ
เช่ือมัน่ เพื่อตรวจสอบว่าค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความตอ้งการ และมีความเหมาะสม
หรือไม่ จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรม ส าเร็จรูปการ
ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรสัมประสิทธิแอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) ดงัน้ี 
 

    สูตร           α =                                                     (3-3)        

 
    เม่ือ       α       คือ       สัมประสิทธ์ิแอลฟา 

K    คือ        จ านวนขอ้ค าถาม 
  คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของ  

คะแนนแต่ละขอ้ 
  คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
 โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient; α ) ซ่ึงการ
ประเมินความ  เท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาได้มีการพิจารณาจากเกณฑ์การประเมินความเท่ียง
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค ดงัน้ี (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544)  
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ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( α )  การแปลความหมายระดบัความเท่ียง  
มากกวา่ 0.9     ดีมาก  
มากกวา่ 0.8     ดี  
มากกวา่ 0.7     พอใช ้ 
มากกวา่ 0.6     ค่อนขา้งพอใช ้ 
มากกวา่ 0.5     ต ่า     
นอ้ยกวา่ หรือ เทา่กบั 0.5    ไม่สามารถรับได ้ 
 

 โดยหากค่ าสั มประสิท ธ์ิแอลฟาของครอนบาคมากกว่า  0.7 จะถือว่า
แบบสอบถามฉบับ น้ี มีความน่าเช่ือ ถือ ส าห รับค่ าความเช่ือมั่น  (Cronbach’s Alpha) ของ
แบบสอบถามฉบบัน้ี อยูท่ี่ 0.893 ซ่ึงแบบสอบถามฉบบัน้ีมีค่ามากกวา่ 0.7 แบบสอบถามฉบบัน้ีจึงมี
ความน่าเช่ือถือ 
 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามกบักลุ่มคนท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คยีงกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน สามารถวิเคราะห์แยกตามรายดา้นดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 

แบบสอบถาม จ านวนขอ้ค าถาม 
ค่าความเช่ือมัน่  

(Cronbach’s Alpha) 
    1) ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 
    2) ดา้นการปรับตวั 
    3) ดา้นการท างานเป็นทีม 
    4) ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
    5) ดา้นการโนม้นา้ว 
    ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 10 
10 
10 
10 
10 
10 

0.850 
0.876 
0.870 
0.915 
0.853 
0.868 

 
             3.3.2 การประเมินคณุภาพเคร่ืองมือเชิงคุณภาพ 
 
              หลังจากด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณเสร็จเรียบร้อย ผูว้ิจยัสร้างแนวค าถามวิจยั เพื่อใช้ใน
กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก ตามวตัถุประสงค์การวิจยั ตามกรอบแนวคิดการวิจัย นิยามศัพท์
เฉพาะและ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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1) เตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ จรรยาบรรณของนักวิจัย 
วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลจากต าราและการขอค าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
เพื่อให้เข้าใจในระเบียบวิธีการวิจยั น าไปสู่การศึกษาท่ีถูกต้อง ครอบคลุมประเด็นท่ีต้องการจะ
ศึกษาใหม้ากท่ีสุด 

2) ก าหนดขอบข่ายของขอ้มูลท่ีตอ้งการให้ครอบคลุม โดยใชผ้ลการวิเคราะห์ทาง
สถิติและการทดสอบสมมติฐานจากการวิจยัเชิงปริมาณเป็นกรอบแนวคิด 

3) สร้างแนวค าถามการวิจยั เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ให้ลกัษณะ
ค าถามเป็นค าถามประเภทปลายเปิด ก าหนดค าถามเป็นประเด็นต่างๆ ครอบคลุมขอบเขตท่ีไดจ้าก
ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 

4) น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างเสร็จแลว้น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา
ความถูกตอ้งและใหค้  าแนะน าเพื่อแกไ้ขปรับปรุงใหส้มบูรณ์ยิง่ขึ้น 

5) น าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งและแกไ้ขปรับ 
ปรุงเรียบร้อยแลว้ไปเก็บขอ้มูลกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัในการวิจยัต่อไป 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 
หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะน ามาวิเคราะห์ผลทางสถิติ โดย

ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ทางสังคมศาสตร์ (Statistics Package for The Social Sciences 
- SPSS) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
 3.4.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้
การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าความถี่ และร้อยละ 
 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) โดย
หาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน มาตรฐานโดยก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ียของทักษะ
ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ไดแ้ก่ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, น. 100)  



 66 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ระดบัมากท่ีสุด  
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ระดบัมาก  

  คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน โดยหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน มาตรฐานโดยก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ีย
ของ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ (บญุชม ศรีสะอาด, 2535, น, 100)  

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ระดบัมากท่ีสุด  
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ระดบัมาก  
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
 3.4.1.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 
 พยากรณ์ตวัแปรตามหน่ึงตวั ซ่ึงผลมาจากอิทธิพลของตวัแปรอิสระสองตวัแปร
ขึ้นไป โดยใช้ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันวิธีแสดงเกณฑ์สัมพันธ์การค านวนค่า
สัมประสิทธ์ิ ตามเกณฑ์ของ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) ใช้ไดท้ั้งทิศทางบวกและลดสรุป
ความหมายของคา่ r ไดด้งัน้ี 
 ถา้ค่า r เป็นลบแสดงว่าตวัแปร x  และตวัแปร y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศตรง
ขา้มคือ ถา้ตวัแปร x เพิ่ม ตวัแปร y จะลด ถา้ตวัแปร x กดตวัแปร y จะเพิ่ม 
 ถา้ค่า r เป็นบวก แสดงว่า ตวัแปร x และตวัแปร y มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัคือ ถา้ตวัแปร x เพิ่มตวัแปร y จะเพิ่มดว้ย ถา้ตวัแปร X ลด ตวัแปร Y จะลดลงดว้ย 
 ถ้าค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า ตัวแปร X และตัวแปร Y มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
 ถา้ค่า r มีค่าเขา้ใกล้ -1 แสดงว่า ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้มและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
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 ถา้ค่า R = 0 แสดงว่า ตวัแปร X และ ตวัแปร Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย ถา้ค่า 
r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ ตวัแปร X และ ตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 การแปลความหมายค่ าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์  มี เกณฑ์การพิ จารณา
ความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี 
 
       ค่าสหสัมพนัธ์                  ความหมาย 
         0.85 – 1.00                มีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด 
         0.71 – 0.84                มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 
         0.51 – 0.70                มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย 
         0.00 – 0.50                มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
  สมการณ์พยากรณ์พหุคูณในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

Y  =  a+b1X1+b2X2+…+bkXk 

 
 เม่ือ  Y /'       แทน    คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ 

        a    แทน    ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
        b1, b2...bk  แทน   ค่าน ้าหนกัคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร 
             อิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี  1  ถึงตวัท่ี  k  ตามล าดบั 
        X1, X2…Xk แทน   -คะแนนของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี  1  ถึงตวัท่ี  k   
                   ตามล าดบั 
        k    แทน   จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) 
 

 การเขียนสมการในรูปคะแนนดิบจะตอ้งทราบค่า  a  และ  b  เพื่อน ามาแทนค่า
ในสมการค่า  a  จากสูตร 
 

     a =   Y  -  b1 X 1 -   b2 X 2 -   - bk X k                                                                       (3-4) 
 
 เม่ือ       a   แทน ค่าคงท่ีส าหรับสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
    Y   แทน ค่าเฉล่ียส าหรับตวัแปรตาม 
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                  X 1, X 2, X k      แทน ค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ (ตวัแปรพยากรณ์) ตวัท่ี 1 ถึง  k   
                  ตามล าดบั 

        b1, b2,   bk   แทน ค่าน ้าหนกัของตวัแปรอิสระ(ตวัแปรพยากรณ์) ตวัท่ี 1 ถึง k   
                      ตามล าดบั 
    k   แทน จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัแปรพยากรณ์) 
 
 ค่า  b  หาจากสูตร 
 

                               
s

s
βb

j

y

jj
=                                                            (3-5) 

 
 เม่ือ  bj   แทน ค่าน ้าหนกัคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวั 
              แปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี  j  ท่ีตอ้งการหาค่าน ้าหนกั 
    1   แทน ค่าน ้าหนกัเบตา้ของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี j   
    Sy   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ 
          Sj   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (ตวัแปร 
                              พยากรณ์) 
 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

Z/ Y =β1Z1+ β2Z2+…+ βkZk 

 

 เม่ือ     Z/
 Y    แทน   คะแนนพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

                  ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ 
β1, β2…βk แทน   ค่าน ้าหนกัเบตา้หรือสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

                  ของคะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี   
                  1 ถึงตวัท่ี k ตามล าดบั 
  Z1, Z2…Zk   แทน   คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัท่ี 1   
                  ถึง  ตวัท่ี  k  ตามล าดบั 
  K     แทน   จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  
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 น ้ าหนักเบตา้ (β) ต่างกบัน ้ าหนักของคะแนนดิบ  b  ตรงท่ีหน่วยของ  β  เป็น
คะแนนมาตรฐาน  ดังนั้ น   β  เป็นค่าท่ี ช้ี ถึงว่า  เม่ือตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ์) (X) ตัวนั้ น
เปล่ียนแปลงไป  1  หน่วยคะแนนมาตรฐานจะท าใหต้วัแปรอิสระ (ตวัเกณฑ)์ (คะแนนพยากรณ์ของ
ตวัแปรตาม) เปล่ียนแปลงไป  β  หน่วยคะแนนมาตรฐาน 
 

3.4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 

1) จดักระท าขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัศึกษาวิธีการด าเนินการตามระเบียบวิธีเชิงคุ
ภาพและด าเนินการตาม ก าหนคุณลกัษณะของผูใ้ชข้อ้มูล เก็บขอ้มูลโดยเลือกเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม
ตามคุณภาพของขอ้มูลท่ีไดรั้บ มีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลคุณสมบติัและคุณลกัษณะ
ของผูใ้หข้อ้มูล การตั้งค  าถาม วิธ๊การสัมภาษณ์ การวิเคราะหข์อ้มูลท่ีไดรั้บ  

 
2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น (ชาย โพธิสิตา, 2550) 

ดงัน้ี  
  ด้านท่ี  1 การจัดระเบียบข้อมูล  (Data Organizing) เพื่ อให้ข้อมูลเป็น
ระเบียบและ สะดวกในการน ามาใช้งาน ผู ้วิจัยถอดเทปการสัมภาษณ์ เชิงลึกแบบค าต่อค า 
(Verbatim) อ่านขอ้มูลท่ีได้จากการถอดเทปทั้งหมด ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ทบทวน
ขอ้มูล ท าความเขา้ใจในขอ้มูล  
 
  ดา้นท่ี 2 การแสดงขอ้มูล (Data Display) โดยเขียนเชิงพรรณนาขอ้ความท่ี
ได้มาจาก การเช่ือมโยงขอ้มูลท่ี ถูกจดัระเบียบตามกรอบแนวคิดการวิจยัเพื่อบรรยายถึงเร่ืองราว
อย่างมี ความหมาย และตรงประเด็นกับส่ิงท่ีผูว้ิจัยได้ศึกษา โดยน าข้อมูลท่ีได้จากการถอดเทป
สนทนาและ มาจดัล าดับตามเน้ือหาท่ี ต้องการศึกษา จัดกลุ่มความหมายแยกออกเป็นประเด็น 
(Content Analysis) โดยจดักลุ่มขอ้มูลท่ีมีลกัษณะร่วมหรือท่ีมีความหมายเหมือนกนัไวด้ว้ยกนั โดย
ใช้ หัวข้อย่อยในแบบสัมภาษณ์เป็นแนวทางส าหรับการจดักลุ่มและเปรียบเทียบข้อมูลในเร่ือง
เดียวกนัท่ี ไดม้าจากแหล่งขอ้มูลท่ี ต่างกนัเพื่อแสดงสาระส าคญั 
 
  ดา้นท่ี 3 การสรุป การตีความและตรวจสอบความถูกตอ้งตรงประเด็นของ
ผลการ วิจยั (Conclusion, Interpretation and Verification) โดยน ากลุ่มค า ขอ้ความ หรือประโยคท่ี
ได้มา วิเคราะห์ตีความหรือให้ความหมาย เปรียบเทียบข้อมูล สังเคราะห์ขอ้มูลและน ามาสร้าง
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ขอ้สรุปแบบ อุปนยั (Analytic Induction) เพือ่หาบทสรุปร่วมกนัของเร่ืองนั้นๆ และเขียนค าบรรยาย
ความหมาย ตามลกัษณะขอ้ความท่ีปรากฎและน าเสนอพร้อมทั้งยกตวัอย่างประกอบเพื่อยืนยนั
ผลการวิจยัเชิง ปริมาณและจดัท าขอ้เสนอแนะแนวทาง ซ่ึงหากขอ้มูลยงัไม่มีความชดัเจนจะบนัทึก
แยกเป็นขอ้สังเกตไวต้่างหาก เพื่อสะสมขอ้มูลนั้นไวแ้ลว้น ากลบัมาร่วมวิเคราะห์เม่ือไดข้อ้มูลท่ีมาก
พอ 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

การท าวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร
2) เพื่อศึกษาจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ดว้ยการใชก้ารวิจยัรูปแบบผสมวิธี แบบแผนแบบขั้นตอน
เชิงอธิบาย (An Explanatory Sequential Design) ท่ี มีการท าการศึกษา 2 รูปแบบคือ ผู ้วิจัยได้
ออกแบบแบบสอบถามออนไลน์ มาสอบถามพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย โดยไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาจ านวน 400 ชุด น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติพรรณนา จากนั้นจึงน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากชุด
ขอ้มูลท่ีไดม้า ออกแบบชุดค าถาม เพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานระดบัหวัหนา้งานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 คน โดยใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลตามระเบียบวิธีวิจยัเชิง
คุณภาพ เพื่อหายืนยนัความสัมพนัธ์ปัจจยัทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จากนั้นผูวิ้จยัได้
น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เน้ือหาผา่นการจ าแนกออกเป็นประเด็นร่วมกบัขอ้มูลท่ีไดม้ากจากการวิจยั
เชิงปริมาณ โดยการน าเสนอผลเชิงปริมาณก่อนและตามด้วยผลการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจ ขอเสนอตามล าดบั ดงัน้ี

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

กรุงเทพมหานคร  
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานเชิงปริมาณ 

4.4.1 ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครต่างกนั  

4.4.2 ทกัษะดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีแตกต่างกนัท่ีส่งผลประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครต่างกนั 
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ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพของกลุ่มตวัอยา่ง  
4.5 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 4.5.1 ผลการศึกษากระบวนการปฏิบติังานท่ีน าจรณทกัษะ (Soft Skill) มาใชใ้ห้

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 4.5.2 ผลการศึกษาการปฏิบติังานท่ีน าจรณทกัษะ (Soft Skill) มาใชใ้หส่้งผลต่อ

ผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สัญลกัษณ์แทนค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยั 
                            N     แทน   ขนาดของประชากร 
                            n    แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                            X̄   แทน   ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
                            S.D.  แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
                            t   แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
                            F   แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
                            Sig.  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรมค านวณได ้
    ใชใ้นการ 
        b   แทน      ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
           (Score Weight) 
        β       แทน      ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตร 
           ฐาน (Beta Weight) 
        R   แทน     ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
        R 2  แทน     ก าลงัสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณหรือร้อยละของค่า 
          ความแปรผนัร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ ์
     Adj. R 2  แทน     ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคุณท่ีปรับแลว้ 
                   Std.Error      แทน     ค่าแสดงความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใชต้วัแปรอิสระทั้งหมด  
                                                       มาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
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  สัญลกัษณ์แทนตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยั 
 
  EQ1     แทน        เวลาโกรธหรือไม่สบายใจ ฉนัรับรู้ไดว้า่เกิดอะไรขึ้นกบัฉนั 
  EQ2      แทน        ฉนัสังเกตได ้เม่ือคนใกลชิ้ดมีอารมณ์เปล่ียนแปลง 

  EQ3       แทน        ฉนัยอมรับไดว้า่ผูอ่ื้นก็อาจมีเหตุผลท่ีจะไม่พอใจการกระท า  
                                         ของฉนั 

  EQ4   แทน        เม่ือท าผิดฉนัสามารถกล่าวค า"ขอโทษ"ผูอ่ื้นได ้ 
  EQ5   แทน        เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและความผิดหวงัฉนัก็จะไม่ยอมแพ ้
  EQ6   แทน        ฉนัท าในส่ิงท่ีตอ้งการโดยไม่ท าใหผู้อ่ื้นเดือดร้อน 
  EQ7   แทน        ฉนัท าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บหมอบมายไดดี้ ไม่วา่จะอยูใ่นบทบาทใด 
  EQ8   แทน        แมส้ถานการณ์จะเลวร้าย ฉนัก็มีความหวงัวา่จะดีขึ้น 
  EQ9   แทน        ทุกปัญหามกัมีทางออกเสมอ 

  EQ10  แทน        ฉนัสามารถผอ่นคลาย และปรับเปล่ียนใหส้นุกสนานได ้แมจ้ะ  
                                         เหน็ดเหน่ือยจากภาระหนา้ท่ี และ มีเร่ืองท่ีท าใหเ้ครียด 
  AD1     แทน        ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่    
                                         เคยท ามาก่อน 
  AD2      แทน        ท่านรู้สึกเครียดและกังวลเสมอ เม่ือได้รับงานท่ีท่านไม่เคย

ปฏิบติัมาก่อน 
  AD3       แทน        ท่านพร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด ดว้ยความเตม็ใจ    
                                       และเรียนรู้ไม่ใหผ้ิดพลาดซ ้าสอง 

  AD4   แทน        ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของ หน่วยงานท่ี
เปล่ียนไป 

  AD5   แทน        เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้วา่ควรจะตอ้ง 
            ท าอยา่งไร ในการท าใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง 
  AD6   แทน        ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใน หน่วยงานใหม่ 
                                                         ได ้
  AD7   แทน        ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้ 
  AD8   แทน        ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  AD9   แทน        ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยูเ่สมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่เคย 
             ท ามาก่อน 
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  AD10  แทน        ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานดว้ยตนเองได ้
  TE1      แทน         ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั   
  TE2      แทน        ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ย  
                                        ความเตม็ใจ 

  TE3       แทน        ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา 
  TE4   แทน        เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ ท่านยงัมีความสัมพนัธ์  
                                      อนัดีและท างานในภารกิจอ่ืนๆร่วมกนัได ้

  TE5   แทน        บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ 
                                                         พนัธกิจในการท างานร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน 
  TE6   แทน        บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมในการแสดงความ 
                                                         คิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 
  TE7   แทน        มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อนร่วมทีม 
  TE8   แทน        บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
  TE9   แทน        บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการ 
                                                         ท างานของกนัและกนัอยูเ่สมอ 
  TE10  แทน        เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะ 
                                                         ร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อยา่งเตม็ความสามารถ 

  CE1      แทน         ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ สามารถน าความคิดนั้น 
             มาปรับใชใ้นการ ท างานจริงได ้  
  CE2      แทน        ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ  
            เพื่อน ามาปรับปรุงใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 
  CE3       แทน       ท่านมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันากระบวนการ 
             ท างาน 

  CE4   แทน        ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้วธีิการใหม่ๆไดอ้ยา่ง   
           สม ่าเสมอ 
  CE5   แทน        ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน 
                     ท่ีถนดั 
  CE6   แทน        ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา ประยกุตใ์ชใ้ห้เขา้กบังาน 
          ท่ีไดรั้บ มอบหมายทุกคร้ัง 
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  CE7   แทน        ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันา 
          งานใหมี้ประสิทธิผล 

  CE8   แทน        ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกวา่หน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจ 
            ลงมือริเร่ิมท าเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 
  CE9   แทน        ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็น  
            ประโยชน์ต่อการท างาน ของเพื่อนร่วมงาน 
  CE10  แทน        ท่านระลึกเสมอวา่การพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นได ้
            จริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า 

  CO1      แทน         ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยูเ่สมอ 
  CO2      แทน        ท่านมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดดี้ 
  CO3       แทน       เม่ือท่านคิดคน้วิธีการใหม่ๆ ฉนัสามารถอธิบายเหตุผลใหเ้ขา 
            ยอมรับวิธีการนั้นๆได ้
  CO4   แทน        เม่ือท่านไม่เห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น ท่านสามารถอธิบายเหตุผลท่ีเขา  
             ยอมรับได ้
  CO5   แทน        ท่านรู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยใหท้่านสามารถ 
            ส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจมากขึ้น 
  CO6   แทน        ท่านสามารถพูดใหผู้อ่ื้นมีความเห็นคลอ้ยตามกบัท่านและ  
            ปฏิบติัตามได ้
  CO7   แทน        ท่านรู้จกัสังเกต และ เขา้ใจ สถานการณ์ในขณะท่ี ส่ือสารโนม้ 
            นา้วผูอ่ื้น 
  CO8   แทน        ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้ 
            จากผูอ่ื้นได ้
  CO9   แทน        ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้น 
            ไดดี้ 
  CO10  แทน        ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสารและใชม้นัในการโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวน(ความถี่) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 

ชาย 216 54 
หญิง 184 46 
รวม 400 100 

 
          ผลจากตารางท่ี 4.1 แสดงผล การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามลกัษณะของ เพศพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 54 เพศหญิงจ านวน 184 
คน คิดเป็นร้อยละ 46 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวน(ความถี่) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 

ประถมศึกษา 4 1 
มธัยมศึกษา 7 1.75 
อนุปริญญา 6 1.5 
ปริญญาตรี 303 75.75 

สูงกวา่ปริญญาตรี 80 20 
รวม 400 100 

 
             ผลจากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามลกัษณะของระดับ
การศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น ปริญญาตรีจ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.75 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20 มธัยมศึกษา จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.75 อนุปริญญา จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ประถมศึกษา จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวน(ความถี่) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวนคน ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติัการ 276 69 
ระดบัหวัหนา้งาน 124 31 

รวม 400 100 
 
             ผลจากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามลักษณะของเพศ 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระดบัปฏิบติัการจ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69 ระดบั
หวัหนา้งาน จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวน(ความถี่) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามประสบการณ์ 
                     การปฏิบติังาน 

ประสบการณ์ปฏิบติังาน จ านวนคน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 20 5 
1-2 ปี 58 14.5 
3-4 ปี 103 25.75 
5-6 ปี 74 18.5 

6 ปี ขึ้นไป 145 36.25 
รวม 400 100 

           

             ผลจากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามลกัษณะของระดับ
การศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 6 ปี จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.25  3-4 
ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75 5-6 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 1-2 ปี จ านวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 นอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพ 
มหานคร 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการปรับตวั 

ทกัษะการปรับตวั X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน 4.05 0.718 ระดบัมาก 2 

2) ท่านรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 3.59 0.908 ระดบัมาก 10 

3) ท่านพร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด ดว้ยความเตม็ใจ และเรียนรู้ไม่ใหผ้ิดพลาดซ ้าสอง 4.20 0.789 ระดบัมาก 1 

4) ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของ หน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไป 3.92 0.795 ระดบัมาก 4 

5) เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้ว่าควรจะตอ้งท าอยา่งไร ในการท าให้งานนั้น
ส าเร็จลุล่วง 

3.80 0.785 ระดบัมาก 8 

6) ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใน หน่วยงานใหม่ได ้ 4.03 0.737 ระดบัมาก 3 

7) ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้ 3.79 0.776 ระดบัมาก 9 

8) ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 3.91 0.730 ระดบัมาก 6 

9) ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยูเ่สมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่เคยท ามาก่อน 3.90 0.755 ระดบัมาก 7 

10) ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานดว้ยตนเองได ้ 3.92 0.752 ระดบัมาก 5 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill)  ดา้นทกัษะการปรับตวั โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั “ท่าน
พร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด ดว้ยความเตม็ใจ และเรียนรู้ไม่ให้ผิดพลาดซ ้าสอง” มีค่าเฉล่ีย 4.20 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.789 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด
ใน “ท่านรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน” มีค่าเฉล่ีย 3.59 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.908 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 

ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) เวลาโกรธหรือไม่สบายใจ ฉนัรับรู้ไดว้า่เกิดอะไรขึ้นกบัฉนั 4.11 0.699 ระดบัมาก 5 

2) ฉนัสังเกตได ้เม่ือคนใกลชิ้ดมีอารมณ์เปล่ียนแปลง 4.14 0.722 ระดบัมาก 4 

3) ฉนัยอมรับไดว้า่ผูอ่ื้นก็อาจมีเหตุผลท่ีจะไม่พอใจการกระท าของฉนั 4.11 0.717 ระดบัมาก 6 

4) เม่ือท าผิดฉนัสามารถกล่าวค า"ขอโทษ"ผูอ่ื้นได ้ 4.22 0.754 ระดบัมากท่ีสุด 2 

5) เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและความผิดหวงัฉนัก็จะไม่ยอมแพ ้ 4.02 0.761 ระดบัมาก 9 

6) ฉนัท าในส่ิงท่ีตอ้งการโดยไม่ท าใหผู้อ่ื้นเดือดร้อน 4.23 0.693 ระดบัมากท่ีสุด 1 

7) ฉนัท าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ ไม่วา่จะอยูใ่นบทบาทใด 4.05 0.775 ระดบัมาก 8 

8) แมส้ถานการณ์จะเลวร้าย ฉนัก็มีความหวงัวา่จะดีขึ้น 4.07 0.705 ระดบัมาก 7 

9) ทุกปัญหามกัมีทางออกเสมอ 4.20 0.757 ระดบัมาก 3 

10) ฉันสามารถผ่อนคลาย และปรับเปล่ียนให้สนุกสนานได ้แมจ้ะเหน็ดเหน่ือยจากภาระหน้าท่ี 
และ มีเร่ืองท่ีท าใหเ้ครียด 

3.95 0.841 ระดบัมาก 
10 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุด
กบั “ฉันท าในส่ิงท่ีตอ้งการโดยไม่ท าให้ผูอ่ื้นเดือดร้อน ” มีค่าเฉล่ีย 4.23 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.693 เห็นดว้ยน้อยท่ีสุดใน “ฉันสามารถผ่อนคลาย และ
ปรับเปล่ียนใหส้นุกสนานได ้แมจ้ะเหน็ดเหน่ือยจากภาระหนา้ท่ี และ มีเร่ืองท่ีท าใหเ้ครียด” มีค่าเฉล่ีย 3.95 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.841 
                   
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการท างานเป็นทีม 

ทกัษะการท างานเป็นทีม X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 4.04 0.792 ระดบัมาก 3 

2) ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 4.06 0.744 ระดบัมาก 1 

3) ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา 3.94 0.829 ระดบัมาก 8 

4) เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ ท่านยงัมีความสัมพนัธ์อนัดีและท างานในภารกิจอ่ืนๆ
ร่วมกนัได ้

4.05 0.752 ระดบัมาก 2 

5) บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและพนัธกิจในการท างานร่วมกนั
ก่อนเร่ิมงาน 

3.95 0.766 ระดบัมาก 7 

6) บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 4.00 0.772 ระดบัมาก 5 

7) มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อนร่วมทีม 3.89 0.880 ระดบัมาก 9 

8) บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของทีม 3.99 0.761 ระดบัมาก 6 

9) บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกนัและกนัอยูเ่สมอ 3.85 0.833 ระดบัมาก 10 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการท างานเป็นทีม (ต่อ) 

ทกัษะการท างานเป็นทีม X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

10) เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อย่าง
เตม็ความสามารถ 

4.01 0.777 ระดบัมาก 4 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill)  ดา้นทกัษะการท างานเป็นทีม โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั 

“ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจ” มีค่าเฉล่ีย 4.06 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.744 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดใน “บุคคลากร
ในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกนัและกนัอยูเ่สมอ” มีค่าเฉล่ีย 3.85 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.833 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความคิดสร้างสรรค ์

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ สามารถน าความคิดนั้นมาปรับใชใ้นการ ท างานจริงได ้ 3.97 0.732 ระดบัมาก 8 

2) ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 

4.06 0.713 ระดบัมาก 2 

3) ท่านมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันากระบวนการท างาน 3.97 0.813 ระดบัมาก 9 

4) ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้วิธีการใหม่ๆไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 3.85 0.788 ระดบัมาก 10 

5) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีถนดั 3.99 0.780 ระดบัมาก 6 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

6) ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา ประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบังานท่ีไดรั้บ มอบหมายทุกคร้ัง 3.98 0.796 ระดบัมาก 7 

7) ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันางานใหมี้ประสิทธิผล 4.06 0.768 ระดบัมาก 3 

8) ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท าเพื่อให้เกิดผล
ส าเร็จ 

4.03 0.728 ระดบัมาก 4 

9) ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ของ
เพื่อนร่วมงาน 

3.99 0.741 ระดบัมาก 5 

10) ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิด สร้างสรรค์ตอ้งเกิดขึ้นได้จริง เห็นผลจริง และเป็น
ประโยชน์ต่องานท่ีท า 

4.09 0.729 ระดบัมาก 1 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความคิดสร้างสรรค ์โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั 
“ท่านระลึกเสมอว่าการพฒันาความคิด สร้างสรรค์ตอ้งเกิดขึ้นได้จริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท าเสมอ” มีค่าเฉล่ีย 4.09 และมีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.729 เห็นด้วยน้อยท่ีสุดใน “ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดค้นวิธีการใหม่ๆได้อย่างสม ่าเสมอ” มีค่าเฉล่ีย 3.85 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.788 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการโนม้นา้ว 

ทกัษะการโนม้นา้ว X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยูเ่สมอ 3.99 0.754 ระดบัมาก 4 

2) ท่านมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดดี้ 4.00 0.754 ระดบัมาก 2 

3) เม่ือท่านคิดคน้วิธีการใหม่ๆ ฉนัสามารถอธิบายเหตุผลใหเ้ขายอมรับวิธีการนั้นๆได ้ 3.93 0.779 ระดบัมาก 7 

4) เม่ือท่านไม่เห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น ท่านสามารถอธิบายเหตุผลท่ีเขายอมรับได ้ 3.94 0.731 ระดบัมาก 6 

5) ท่านรู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยใหท้่านสามารถส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจมากขึ้น 3.97 0.768 ระดบัมาก 5 

6) ท่านสามารถพูดใหผู้อ่ื้นมีความเห็นคลอ้ยตามกบัท่านและปฏิบติัตามได ้ 3.88 0.788 ระดบัมาก 10 

7) ท่านรู้จกัสังเกต และ เขา้ใจ สถานการณ์ในขณะท่ี ส่ือสารโนม้นา้วผูอ่ื้น 4.01 0.771 ระดบัมาก 1 

8) ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้จากผูอ่ื้นได ้ 3.88 0.753 ระดบัมาก 9 

9) ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้ 3.99 0.729 ระดบัมาก 3 

10) ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสารและใชม้นัในการโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้ 3.90 0.767 ระดบัมาก 8 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill)  ดา้นทกัษะโนม้น้าว โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั “ ท่าน

รู้จกัสังเกต และ เขา้ใจ สถานการณ์ในขณะท่ี ส่ือสารโนม้นา้วผูอ่ื้น” มีค่าเฉล่ีย 4.01 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.771 เห็นดว้ยน้อยท่ีสุดใน “ท่านสามารถพูด
ใหผู้อ่ื้นมีความเห็นคลอ้ยตามกบัท่านและปฏิบติัตามได”้ มีค่าเฉล่ีย 3.88 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.788 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

1) ผลงานของท่านมีความถูกตอ้งและเช่ือถือไดส้ามารถน าไปใช้ให้เกิด ประโยชน์ และส่งผลให้
การด าเนินงานของบริษทับรรลุเป้าหมาย 

4.05 0.696 ระดบัมาก 1 

2) ท่านมีผลงานเป็นทียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเสมอ และ
เป็นผลงานทีมีคุณภาพ 

4.02 0.711 ระดบัมาก 2 

3) ท่านมีการด าเนินงานตามแผนการปฏิบติังานท าให้ผลงานส าเร็จตามแผนงาน และเป้าหมายของ
บริษทัท่ีวางไว ้

3.96 0.691 ระดบัมาก 8 

4) ท่านใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัช่วยสนบัสนุนการปฏิบติังาน ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 

3.98 0.782 ระดบัมาก 6 

5) ท่านมีผลงานและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชาในการน าไปใช้ประกอบการ
พิจารณาตดัสินใจแกปั้ญหา และการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.97 0.740 ระดบัมาก 7 

6) ท่านมีผลงานท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์ หรือใช้อ้างอิงในการท างานของหน่วยงาน ท่ี
เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.92 0.787 ระดบัมาก 10 

7) ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสะทอ้น
ถึงความสามารถของท่านทีสามารถปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 

3.93 0.759 ระดบัมาก 9 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน X̄ S.D. ความหมาย อนัดบั 

8) ท่านมีการจดัล าดับความส าคญัของงานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้งานส าเร็จตาม ระยะเวลาท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.98 0.735 ระดบัมาก 5 

9) ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย และมุ่งมันท่ีจะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จเป็นไปตาม วตัถุประสงคข์องบริษทั 

4.00 0.758 ระดบัมาก 3 

10) ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง  
เหมาะสม และทันต่อเหตุการณ์ท าให้ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานและเกิดผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.99 0.713 ระดบัมาก 4 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั “ผลงานของท่านมีความถูกตอ้งและ 

เช่ือถือได ้สามารถน าไปใช้ให้เกิด ประโยชน์ และส่งผลให้การด าเนินงานของบริษทับรรลุเป้าหมาย” มีค่าเฉล่ีย 4.05  และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.696 เห็น
ดว้ยน้อยท่ีสุดใน “ท่านมีการด าเนินงานตามแผนการ ปฏิบติังาน ท าให้ผลงานส าเร็จตามแผนงาน และเป้าหมายของบริษทัท่ีวางไว้” มีค่าเฉล่ีย 3.96 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.691 
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4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานเชิงปริมาณ  
 
             4.4.1 สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานครต่างกนั 
 
              1) เพศ ใช้การวิเคราะห์แบบ Independent Sample: t-test เพื่อทดสอบความ
แตกต่างระหว่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ โดยก าหนดระดับความ
เช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95              
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประ    
                      สิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพ มหานคร                                                             
                      จ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน X̄ S.D. t Sig. 

ชาย 216 4.05 0.586 5.545 0.019* 

หญิง 184 3.90 0.482   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กันมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดั
กรุงเทพ มหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เท่ากบั 0.019 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

 2) ระดับการศึกษา ใช้การวิเคราะห์แบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
analysis of Variance (ANOVA): F-test เป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม และความ
แปรปรวนภายในกลุ่มโดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
 
 
 



 87 

ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประ  
                      สิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั กรุงเทพมหานคร 
                      จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา  จ านวน X̄ S.D. F Sig. 
ประถมศึกษา  4 4.23 0.586 4.014 0.003* 
มธัยมศึกษา 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 7 
6 

303 
80 

4.74 
4.05 
3.97 
3.92 

0.482 
0.521 
0.549 
0.502 

  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.12 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักรุงเทพมหานคร
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เท่ากบั 0.003 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant    

Difference; LSD) ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบั
การศึกษา 

ประถมศึกษา 
X̄ = 4.23 

มธัยมศึกษา 
X̄ = 4.74 

อนุปริญญา 
X̄ = 4.05 

ปริญญาตรี 
X̄ = 3.97 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
X̄ = 3.92 

ประถมศึกษา 
X̄ = 4.23 

- -0.51 0.18 0.26 0.31 

มธัยมศึกษา 
X̄ = 4.74 

- - 0.69* 0.77* 0.82* 

อนุปริญญา 
X̄ = 4.05 

- - - 0.08 0.13 

ปริญญาตรี 
X̄ = 3.97 

- - - - 0.05 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant    
Difference; LSD) ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ระดบั
การศึกษา 

ประถมศึกษา 
X̄ = 4.23 

มธัยมศึกษา 
X̄ = 4.74 

อนุปริญญา 
X̄ = 4.05 

ปริญญาตรี 
X̄ = 3.97 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
X̄ = 3.92 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 
X̄ = 3.92 

- - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักรุงเทพมหานคร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญั
นอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference ; LSD) พบว่าคู่ท่ีมีความแตกต่างกนัไดแ้ก่ พนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในจังหวดักรุงเทพมหานครท่ีมีระดับการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา มีความคิดเห็น
มากกวา่ อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

3) ต าแหน่งงาน ใช้การวิ เคราะห์แบบ Independent Sample: t-test เพื่ อทดสอบความ
แตกต่างระหว่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ โดยก าหนดระดับความ
เช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน X̄ S.D. F Sig. 

ระดบัปฏิบติัการ 276 3.98 0.547 0.346 0.557 

ระดบัหวัหนา้งาน 124 3.98 0.543   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความ 
สัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.557 แสดงวา่จึงพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กรุงเทพ มหานครท่ีมีต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่
แตกต่างกนั 
 

4) ประสบการณ์ท างาน ใชก้ารวิเคราะห์แบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis 
of Variance (ANOVA): F-test เป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม และความแปรปรวน
ภายในกลุ่ม โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ระดบัการศึกษา จ านวน X̄ S.D. F Sig. 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 20 4.13 0.545 0.899 0.464 

1-2 ปี 58 4.04 0.577   

3-4 ปี 103 3.98 0.576   

5-6 ปี 74 3.92 0.501   

6 ปี ขึ้นไป 145 3.98 0.532   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความสัม 
พนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักรุงเทพมหานครจ า 
แนกตามประสบการณ์ท างานพบวา่ ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิ 
ภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.464 แสดงว่าพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
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จงัหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีมีต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตก ต่างกนั    
 
             4.4.2 สมมติฐานท่ี 2 ทักษะด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีแตกต่างกันท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายในกรุงเทพมหานครต่างกนั 
 
             จรณทักษะ (Soft Skill) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ทักษะความฉลาดทางอารมณ์ , ทักษะการปรับตวั, ทักษะการท างานเป็นทีม, ทักษะความคิด
สร้างสรรค ์และ ทกัษะการโนม้นา้ว มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติ
ทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างจรณทกัษะ (Soft Skill) กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย

ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการ

ปรับตวั 
ดา้นความฉลาดทาง

อารมณ์ 
ดา้นการ

ท างานเป็นทีม 
ดา้นความคิด
สร้างสรรค ์

ดา้นการโนม้
นา้ว 

ประสิทธิภาพการท างาน -      
ดา้นการปรับตวั 0.682* -     

ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 0.601* 0.701* -    

ดา้นการท างานเป็นทีม 0.602* 0.636* 0.692* -   
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างจรณทกัษะ (Soft Skill) กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
            จากตารางท่ี 4.16 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างจรณทกัษะ (Soft Skill) มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.582 ถึง 0.745 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธ์จรณทักษะ (Soft Skill) กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั       

กรุงเทพมหานคร 
ดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 

Constant 0.319 0.149  2.135 0.033   
1) ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ -0.059 0.055 0.029 -1.063 0.289 0.363 2.754 
2) ทกัษะการปรับตวั 0.239 0.056 0.027 4.308 0.000* 0.372 2.689 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการ

ปรับตวั 
ดา้นความฉลาดทาง

อารมณ์ 
ดา้นการ

ท างานเป็นทีม 
ดา้นความคิด
สร้างสรรค ์

ดา้นการโนม้
นา้ว 

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 0.745* 0.729* 0.665* 0.621* -  
ดา้นการโนม้นา้ว 0.694* 0.606* 0.657* 0.582* 0.692* - 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธ์จรณทักษะ (Soft Skill) กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
3) ทกัษะการท างานเป็นทีม 0.111 0.042 0.148 2.646 0.008* 0.455 2.197 
4) ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ 0.353 0.50 0.470 7.061 0.000* 0.355 2.820 
5) ทกัษะการโนม้นา้ว 0.282 0.44 0.286 6.363 0.000* 0.445 2.245 

 

R R 2 Adj. R 2 Std.Error of the Estimate F Sig. 

0.804ª 0.646 0.642 0.326 143.959 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสามารถดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 4 ดา้นซ่ึงประกอบดว้ย ทกัษะการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากบั 0.000 ทกัษะการท างานเป็นทีม มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.008 ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 และ ทกัษะการโนม้นา้ว มี
ค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.000 มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.355-0.445 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 2.197-2.754 จึงสรุปไดว้่าไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปร  
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             โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคุณในระดบัสูงโดยพิจารณาจาก R เท่ากบั 0.804ª มีอ านาจ
พยากรณ์ร้อยละ 64.2 โดยพิจารณาจาก Adj.R² เท่ากบั 0.642 มีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.326  
             จรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในจงัหวดัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร มากท่ีสุดคือ ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากับ 0.470 โดยพิจารณาจาก β = 0.470 
รองลงมาคือทกัษะการโน้มน้าว มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.286 โดย
พิจารณาจาก β = 0.286 และน้อยท่ีสุดคือทกัษะการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบ
มาตรฐานเท่ากบั 0.027 โดยพิจารณาจาก β = 0.027 ตามล าดบั 
             สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคุณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้
ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนเดิม 
 Y  =  0.319 + 0.282x5+ 0.353x4+ 0.111x3 + 0.239x2 - 0.059x1 
              สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 Z  =  0.286x5 + 0.470 x4 + 0.148x3 + 0.027x2 - 0.029x1 
โดยท่ี    Y  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอ 
     เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 x1 หมายถึง  ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 
 x2  หมายถึง  ทกัษะการปรับตวั  
 x3  หมายถึง  ทกัษะการท างานเป็นทีม 
 x4  หมายถึง  ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
 x5  หมายถึง  ทกัษะการโนม้นา้ว 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการปรับตวั กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 

AD1 AD2 AD3 AD4 AD5 AD6 AD7 AD8 AD9 AD10 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 

- 0.449* 0.175* 0.303* 0.414* 0.476* 0.421* 0.535* 0.547* 0.482* 0.504* 

AD1 - - 0.141* 0.242* 0.306* 0.365* 0.333* 0.429* 0.401* 0.394* 0.374* 

AD2 - - - 0.200* 0.168* 0.194* 0.185* 0.159* 0.171* 0.193* 0.180* 
AD3 - - - - 0.346* 0.239* 0.387* 0.262* 0.323* 0.250* 0.310* 
AD4 - - - - - 0.283* 0.312* 0.325* 0.328* 0.324* 0.316* 
AD5 - - - - - - 0.412* 0.346* 0.393* 0.514* 0.453* 
AD6 - - - - - - - 0.383* 0.410* 0.370* 0.434* 

AD7 - - - - - - - - 0.484* 0.356* 0.452* 

AD8 - - - - - - - - - 0.451* 0.416* 

AD9 - - - - - - - - - - 0.378* 

AD10 - - - - - - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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             จากตารางท่ี 4.18 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างทักษะการปรับตัว มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.141 ถึง 
0.547 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการปรับตวัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั 
                      กรุงเทพมหานคร 

ทกัษะการปรับตวั b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
Constant 1.085 0.161  6.736 0.000*   
1) ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่เคย
ท ามาก่อน 

0.068 0.032 0.089 2.106 0.036* 0.700 1.428 

2) ท่านรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมา
ก่อน 

-
0.002 

0.022 -0.004 -0.098 0.922 0.922 1.085 

3) ท่านพร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด ด้วยความเต็มใจ และ
เรียนรู้ไม่ใหผ้ิดพลาดซ ้าสอง 

0.004 0.028 0.006 0.140 0.888 0.763 1.311 

4) ท่ านเข้าใจและยอมรับ วิสัยทัศน์  พันธกิจ ของ หน่วยงาน ท่ี
เปล่ียนไป 

0.087 0.028 0.127 3.134 0.002* 0.764 1.308 

5) เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้ว่าควรจะตอ้งท า
อยา่งไรในการท าใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง 

0.084 0.031 0.121 2.688 0.008* 0.621 1.610 

6) ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานใหม่ได ้ 0.029 0.032 0.039 0.882 0.378 0.656 1.526 



 
 

 

96 

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการปรับตวัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั 
                      กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะการปรับตวั b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
7) ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้ 0.138 0.031 0.196 4.397 0.000* 0.635 1.574 
8) ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 0.148 0.034 0.198 4.375 0.000* 0.614 1.630 
9) ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยู่เสมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่เคยท า
มาก่อน 

0.084 0.033 0.116 2.570 0.011* 0.623 1.605 

10) ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานดว้ยตนเองได ้ 0.103 0.032 0.142 3.181 0.002* 0.631 1.585 
 

R R 2 Adj. R 2 Std.Error of the Estimate F Sig. 
0.804ª 0.646 0.642 0.326 143.959 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการปรับตวัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสามารถทกัษะการปรับตวั  7 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 1)ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่เคย
ท ามาก่อน มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.036 2) ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของหน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไปมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.002 3) เม่ือท่านเจอ
งานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้วา่ควรจะตอ้งท าอยา่งไร ในการท าใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.008 4) ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคย
ท ามาก่อนไดดี้ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 5) ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 6) ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยู่ 
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เสมอ เม่ือตอ้งท ำงำนท่ีตวัเองไม่เคยท ำมำก่อน มีค่ำสัมประสิทธ์ิเท่ำกับ 0.011 7) ท่ำนสำมำรถหำวิธีแก้ปัญหำท่ีเกิดขึ้นจำกงำนด้วยตนเองได้ มีค่ำ
สัมประสิทธ์ิเท่ำกบั 0.002 มีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนกังำนกลุ่มเจเนอเรชัน่วำยในจงัหวดักรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีค่ำ Tolerance ตั้งแต่ 0.614 -0.922 และมีค่ำ VIF ตั้งแต่ 1.085 - 1.630 จึงสรุปไดว้ำ่ไม่เกิดปัญหำควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งตวัแปร  

             โดยมีค่ำสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคุณในระดับสูงโดยพิจำรณำจำก R เท่ำกบั 0.804ª มีอ ำนำจพยำกรณ์ร้อยละ 64.2 โดยพิจำรณำจำก Adj.R² เท่ำกับ 
0.642 มีค่ำควำมคลำดเคล่ือนเท่ำกบั 0.326  
             ทกัษะกำรปรับตวัท่ีมีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนกังำนกลุ่มเจเนอเรชัน่วำยในจงัหวดักรุงเทพมหำนคร มำกท่ีสุดคือ ท่ำนสำมำรถ
เรียนรู้งำนใหม่ไดอ้ย่ำงรวดเร็วโดยมีค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยในแบบมำตรฐำนเท่ำกบั 0.198 โดยพิจำรณำจำก β = 0.198 รองลงมำ คือท่ำนสำมำรถท ำงำนท่ี
ไม่เคยท ำมำก่อนไดดี้ มีค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยในแบบมำตรฐำนเท่ำกบั 0.196 โดยพิจำรณำจำก β = 0.196 และ นอ้ยท่ีสุดคือท่ำนรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ 
เม่ือไดรั้บงำนท่ีท่ำนไม่เคยปฏิบติัมำก่อน มีค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยในแบบมำตรฐำนเท่ำกบั - 0.004โดยพิจำรณำจำก β = - 0.004 
            สำมำรถเขียนเป็นสมกำรพยำกรณ์พหุคุณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมำตรฐำนไดด้งัน้ี 
   สมกำรพยำกรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนเดิม 
     Y  = 1.085 + 0.103x10 + 0.084x9 + 0.148x8 + 0.138x7 + 0.029x6 +  
        0.084x5+ 0.087x4+ 0.004x3 - 0.002x2 + 0.068x1 
                สมกำรพยำกรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมำตรฐำน 
     Z  =  0.142x10 + 0.116x9 + 0.198x8 + 0.198x7 + 0.039x6+ 0.121x5 +  
        0.127x4 + 0.006x3 - 0.004x2 + 0.089x1 
  โดยท่ี    Y  หมำยถึง  ประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนกังำนกลุ่มเจเนอเรชัน่วำยในจงัหวดักรุงเทพมหำนคร 
     x1 หมำยถึง  ท่ำนรู้สึกทำ้ทำย และสนุกกบักำรท ำงำนเม่ือไดรั้บงำนใหม่ท่ีไม่เคยท ำมำก่อน 
     x2  หมำยถึง  ท่ำนรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บงำนท่ีท่ำนไม่เคยปฏิบติัมำก่อน 



 
 

 

98 

     x3  หมายถึง  ท่านพร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด ดว้ยความเตม็ใจ และเรียนรู้ไม่ใหผ้ิดพลาดซ ้า 
        สอง 
    x4  หมายถึง  ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของหน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไป 
    x5  หมายถึง  เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้วา่ควรจะตอ้งท าอยา่งไรในการท าให ้
                                     งานนั้นส าเร็จลุล่วง 
    x6 หมายถึง  ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานใหม่ได ้
    x7  หมายถึง  ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้ 
    x8  หมายถึง  ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
    x9  หมายถึง  ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยูเ่สมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่เคยท ามาก่อน 
     x10  หมายถึง  ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานดว้ยตนเองได ้
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการท างานเป็นทีม กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
                      ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

TE1 TE2 TE3 TE4 TE5 TE6 TE7 TE8 TE9 TE10 

ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

- 0.433* 0.387* 0.416* 0.419* 0.473* 0.428* 0.413* 0.426* 0.500* 0.501* 

TE1 - - 0.532* 0.382* 0.488* 0.504* 0.492* 0.363* 0.441* 0.427* 0.521* 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการท างานเป็นทีม กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
                      ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

TE1 TE2 TE3 TE4 TE5 TE6 TE7 TE8 TE9 TE10 

TE2 - - - 0.522* 0.572* 0.511* 0.528* 0.339* 0.439* 0.458* 0.511* 
TE3 - - - - 0.500* 0.413* 0.489* 0.399* 0.432* 0.428* 0.483* 

TE4 - - - - - 0.444* 0.527* 0.346* 0.535* 0.400* 0.548* 

TE5 - - - - - - 0.551* 0.493* 0.442* 0.526* 0.515* 
TE6 - - - - - - - 0.534* 0.490* 0.501* 0.564* 
TE7 - - - - - - - - 0.489* 0.510* 0.518* 
TE8 - - - - - - - - - 0.524* 0.547* 
TE9 - - - - - - - - - - 0.528* 

TE10 - - - - - - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างทักษะการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.339 ถึง 
0.564 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน 
                      จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ทกัษะการท างานเป็นทีม b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
Constant 1.758 0.153  11.493 0.000*   
1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 0.076 0.036 0.110 2.109 0.036* 0.578 1.731 
2) ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความ
เตม็ใจ 

-0.030 0.041 -0.041 -0.734 0.464 0.498 2.008 

3) ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา 0.071 0.034 0.107 2.095 0.037* 0.604 1.655 
4) เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ ท่านยงัมีความสัมพนัธ์อนัดี
และท างานในภารกิจอ่ืนๆร่วมกนัได ้

0.056 0.041 0.077 1.371 0.171 0.503 1.987 

5) บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
พนัธกิจในการท างานร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน 

0.098 0.039 0.137 2.519 0.012* 0.532 1.881 

6) บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
อยา่งเท่าเทียมกนั 

-0.002 0.040 -0.003 -0.059 0.953 0.483 2.072 

7) มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อนร่วมทีม 0.034 0.033 0.055 1.044 0.297 0.563 1.777 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน 
                      จงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะการท างานเป็นทีม b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
8) บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของทีม 0.026 0.039 0.037 0.680 0.497 0.538 1.859 
9) บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการ
ท างานของกนัและกนัอยูเ่สมอ 

0.130 0.035 0.198 3.683 0.000* 0.546 1.832 

10) เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะ
ร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อยา่งเตม็ความสามารถ 

0.104 0.041 0.148 2.555 0.011* 0.472 2.117 

 
R R 2 Adj. R 2 Std.Error of the Estimate F Sig. 

0.804ª 0.646 0.642 0.326 143.959 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครพบว่า ความสามารถทกัษะการปรับตวั  5 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 
0.036 2) ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.037 3) บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
พนัธกิจในการท างานร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.012 4) บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกนัและ
กนัอยูเ่สมอ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 5) เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข 
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อย่างเต็มความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.011 มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.472 - 0.604 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 1.655 - 2.117 จึงสรุปไดว้่าไม่เกิดปัญหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

             โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคุณในระดับสูงโดยพิจารณาจาก R เท่ากบั 0.804ª มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 64.2 โดยพิจารณาจาก Adj.R² เท่ากับ 
0.642 มีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.326  
             ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักรุงเทพมหานครมากท่ีสุดคือ 
บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกนัและกนัอยู่เสมอ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.198 
โดยพิจารณาจาก β = 0.198 รองลงมา คือเพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อย่างเต็มความสามารถ มีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.148 โดยพิจารณาจาก β = 0.148 และ นอ้ยท่ีสุดคือทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ดว้ยความเตม็ใจ มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั - 0.041โดยพิจารณาจาก β = - 0.041  

            สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคุณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
   สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนเดิม 
     Y  =  1.758 + 0.104x10 + 0.130x9 + 0.026x8 + 0.034x7 - 0.002x6 +  
        0.098x5+ 0.056x4+ 0.071x3 - 0.030x2 - 0.076x1 
                สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
     Z  =  0.148x10 + 0.198x9 + 0.037x8 + 0.055x7 - 0.003x6+ 0.137x5 +  
        0.077x4 + 0.107x3 - 0.041x2 - 0.110x1 
  โดยท่ี    Y  หมายถึง  ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
     x1 หมายถึง  ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
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    x2  หมายถึง  ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 
    x3  หมายถึง  ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา 
    x4  หมายถึง  เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ ท่านยงัมีความสัมพนัธ์อนัดีและท างานในภารกิจ 
       อ่ืนๆร่วมกนัได ้
    x5  หมายถึง  บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและพนัธกิจในการท างาน 
       ร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน 
     x6 หมายถึง  บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 
    x7  หมายถึง  มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อนร่วมทีม 
    x8  หมายถึง  บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
    x9  หมายถึง  บุคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทานในการท างานของกนัและกนัอยู ่
       เสมอ 
    x10  หมายถึง  เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข  
       อยา่งเตม็ความสามารถ 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการท างานเป็นทีม กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
                      ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

TE1 TE2 TE3 TE4 TE5 TE6 TE7 TE8 TE9 TE10 

ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

- 0.540* 0.508* 0.534* 0.519* 0.580* 0.544* 0.533* 0.517* 0.517* 0.594* 

CE1 - - 0.464* 0.496* 0.505* 0.592* 0.481* 0.431* 0.477* 0.485* 0.480* 
CE2 - - - 0.397* 0.399* 0.465* 0.501* 0.451* 0.412* 0.400* 0.560* 
CE3 - - - - 0.551* 0.509* 0.526* 0.546* 0.501* 0.374* 0.424* 
CE4 - - - - - 0.524* 0.434* 0.492* 0.453* 0.426* 0.438* 
CE5 - - - - - - 0.548* 0.473* 0.516* 0.446* 0.530* 
CE6 - - - - - - - 0.494* 0.451* 0.395* 0.535* 
CE7 - - - - - - - - 0.454* 0.389* 0.429* 
CE8 - - - - - - - - - 0.386* 0.420* 
CE9 - - - - - - - - - - 0.438* 

CE10 - - - - - - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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             จากตารางท่ี 4.22 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะความคิดสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.374 ถึง 
0.594 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน 
                      จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
Constant 0.974 0.138  7.044 0.000*   
1) ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ สามารถน าความคิดนั้นมา
ปรับใชใ้นการ ท างานจริงได ้

0.048 0.035 0.064 1.383 0.167 0.519 1.927 

2) ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ 
เพื่อน ามาปรับปรุงใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 

0.044 0.034 0.057 1.308 0.192 0.579 1.727 

3) ท่านมักจะคิดค้นวิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพัฒนากระบวนการ
ท างาน 

0.061 0.031 0.090 1.940 0.053 0.515 1.941 

4) ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้วิธีการใหม่ๆได้อย่าง
สม ่าเสมอ 

0.047 0.031 0.068 1.525 0.128 0.556 1.798 

5) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ี
ถนดั 

0.077 0.034 0.110 2.267 0.024* 0.477 2.096 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน 
                      จงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
6) ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา ประยุกตใ์ชใ้ห้เขา้กบังานท่ี
ไดรั้บ มอบหมายทุกคร้ัง 

0.052 0.032 0.075 1.639 0.102 0.528 1.895 

7) ท่านมกัค้นควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันา
งานใหมี้ประสิทธิผล 

0.082 0.031 0.115 2.611 0.009* 0.573 1.746 

8) ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลง
มือ ริเร่ิมท าเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 

0.074 0.032 0.099 2.309 0.021* 0.604 1.654 

9) ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน ของเพื่อนร่วมงาน 

0.107 0.030 0.146 3.554 0.000* 0.664 1.506 

10) ท่านระลึกเสมอว่าการพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นได้
จริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า 

0.157 0.034 0.210 4.593 0.000* 0.537 1.863 

 
R R 2 Adj. R 2 Std.Error of the Estimate F Sig. 

0.752ª 0.565 0.554 0.364 50.55 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสามารถทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ 5 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือ
ได้รับมอบหมายงานท่ีถนัด มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.024 2) ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันางานให้มีประสิทธิผล  มีค่า
สัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.009 3) ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท าเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.021 
4)ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ของเพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 5) ท่านระลึกเสมอ
วา่การพฒันาความคิดสร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.472 - 0.664 และ
มีค่า VIF ตั้งแต่ 1.506 - 2.096 จึงสรุปไดว้า่ไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

             โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคุณในระดับสูงโดยพิจารณาจาก R เท่ากบั 0.752ª มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 55.4 โดยพิจารณาจาก Adj.R² เท่ากับ 
0.554 มีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.364  
             ทกัษะความคิดสร้างสรรคท่ี์มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครมากท่ีสุดคือ ท่าน
ระลึกเสมอว่าการพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.210โดยพิจารณาจาก β = 0.210 รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ของเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากับ 0.146 โดยพิจารณาจาก β = 0.146 และน้อยท่ีสุดคือท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ 
ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.057 โดยพิจารณาจาก β = 
0.057 ตามล าดบั 
            สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคุณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
   สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนเดิม 
     Y  =  0.974 + 0.157x10 + 0.107x9 + 0.074x8 + 0.082x7 - 0.052x6 +  
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       0.077x5+ 0.047x4+ 0.061x3 + 0.044x2 + 0.048x1 
                สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
     Z  =  0.210x10 + 0.146x9 + 0.099x8 + 0.115x7 - 0.075x6+ 0.110x5 +  
        0.068x4 + 0.090x3 + 0.057x2 + 0.064x1 
 โดยท่ี    Y  หมายถึง  ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
     x1 หมายถึง  ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถน าความคิดนั้นมาปรับใชใ้นการท างานจริง 
        ได ้
    x2  หมายถึง  ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงใชใ้ห้ 
       เกิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 
    x3  หมายถึง  ท่านมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันากระบวนการท างาน 
    x4  หมายถึง  ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้วิธีการใหม่ๆไดอ้ยา่งสม ่าเสมอความสัมพนัธ์ 
        อนั 
       ดีและท างานในภารกิจอ่ืนๆร่วมกนัได ้
    x5  หมายถึง  ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีถนดั 
    x6 หมายถึง  ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา ประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง 
    x7  หมายถึง  ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันางานใหมี้ประสิทธิผล 
    x8  หมายถึง  ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกวา่หน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท าเพื่อให ้
       เกิดผลส าเร็จ 
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    x9  หมายถึง  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน  
       ของเพื่อนร่วมงาน 
    x10  หมายถึง  ท่านระลึกเสมอวา่การพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริงและเป็น 
       ประโยชน์ต่องานท่ีท า 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการโนม้นา้ว กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 CO10 

ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

- 0.507* 0.497* 0.489* 0.475* 0.488* 0.514* 0.477* 0.525* 0.519* 0.551* 

CO1 - - 0.485* 0.400* 0.376* 0.497* 0.465* 0.362* 0.381* 0.433* 0.453* 
CO2 - - - 0.507* 0.454* 0.501* 0.586* 0.530* 0.485* 0.474* 0.602* 
CO3 - - - - 0.533* 0.357* 0.541* 0.556* 0.426* 0.401* 0.546* 
CO4 - - - - - 0.425* 0.473* 0.405* 0.496* 0.366* 0.471* 
CO5 - - - - - - 0.478* 0.369* 0.440* 0.469* 0.441* 
CO6 - - - - - - - 0.559* 0.545* 0.473* 0.617* 
CO7 - - - - - - - - 0.494* 0.473* 0.574* 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการโนม้นา้ว กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ตวัแปร 
ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 CO10 

CO8 - - - - - - - - - 0.468* 0.508* 
CO9 - - - - - - - - - - 0.500* 

CO10 - - - - - - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
             จากตารางท่ี 4.24 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างทักษะการปรับตวั มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.357 ถึง 
0.617 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการโนม้นา้ว ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร 

ทกัษะการโนม้นา้ว b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
Constant 1.206 0.146  8.265 0.000*   
1) ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยูเ่สมอ 0.121 0.033 0.167 3.683 0.000* 0.630 1.586 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการโนม้นา้ว ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะการโนม้นา้ว b Std.Error β t Sig. Tolerance VIF 
2) ท่านมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดดี้ 0.008 0.037 0.011 0.207 0.836 0.485 2.062 
3) เม่ือท่านคิดค้นวิธีการใหม่ๆ ฉันสามารถอธิบายเหตุผลให้เขา
ยอมรับวิธีการนั้นๆได ้

0.065 0.035 0.093 1.873 0.062 0.522 1.916 

4) เม่ือท่านไม่เห็นด้วยกับผู ้อ่ืน ท่านสามารถอธิบายเหตุผลท่ีเขา
ยอมรับได ้

0.067 0.035 0.090 1.914 0.056 0.590 1.694 

5) ท่านรู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยให้ท่านสามารถส่ือสาร
กบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจมากขึ้น 

0.073 0.033 0.102 2.186 0.029* 0.593 1.687 

6) ท่านสามารถพูดให้ผูอ่ื้นมีความเห็นคลอ้ยตามกับท่านและปฏิบัติ
ตามได ้

0.017 0.037 0.024 0.455 0.649 0.456 2.192 

7) ท่านรู้จกัสังเกตและเข้าใจสถานการณ์ในขณะท่ีส่ือสารโน้มน้าว
ผูอ่ื้น 

0.034 0.035 0.048 0.956 0.339 0.517 1.933 

8) ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้จาก
ผูอ่ื้นได ้

0.109 0.035 0.150 3.127 0.002* 0.561 1.782 

9) ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้ 0.113 0.035 0.151 3.252 0.001* 0.604 1.657 
10) ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสารและใชม้นัในการโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้ 0.097 0.038 0.137 2.564 0.011* 0.455 2.197 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการโนม้นา้ว ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงั 
                      หวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

R R 2 Adj. R 2 Std.Error of the Estimate F Sig. 
0.704ª 0.496 0.483 0.392 38.27 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ทกัษะการโนม้นา้วท่ีมีความสัมพนัธ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครพบวา่ ความสามารถทกัษะการปรับตวั  5 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย  

1) ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยูเ่สมอ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.000 2) ท่านรู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยให้
ท่านสามารถส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจมากขึ้น มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.029 3) ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้จากผูอ่ื้นได้ มีค่า
สัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.002 4) ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.001 5) ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสาร
และใช้มนัในการโน้มน้าวผูอ่ื้นได้ มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.011 มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.455 - 0.630 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 1.657 - 2.197 จึงสรุปไดว้่าไม่เกิดปัญหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
             โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคุณในระดับสูงโดยพิจารณาจาก R เท่ากบั 0.704ª มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 48.3 โดยพิจารณาจาก Adj.R² เท่ากับ 
0.483 มีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.392  
             ทกัษะการโนม้นา้วท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครมากท่ีสุดคือ ท่านมกั
ไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยูเ่สมอ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.167 โดยพิจารณาจาก β = 0.167 รองลงมาคือ 
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ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้  มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0 .151 โดยพิจารณาจาก β = 0.151 
และนอ้ยท่ีสุดคือท่านมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.011 โดยพิจารณาจาก β = 0.011 
            สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคุณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
   สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนเดิม 
     Y  =  0.974 + 0.157x10 + 0.107x9 + 0.074x8 + 0.082x7 - 0.052x6 +  
        0.077x5+ 0.047x4+ 0.061x3 + 0.044x2 + 0.048x1 
                สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
     Z  =  0.210x10 + 0.146x9 + 0.099x8 + 0.115x7 - 0.075x6+ 0.110x5 +  
        0.068x4 + 0.090x3 + 0.057x2 + 0.064x1 
   โดยท่ี    Y  หมายถึง  ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน 
        จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
      x1 หมายถึง  ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ สามารถน าความคิดนั้นมาปรับใชใ้นการ  
         ท างานจริงได ้
      x2  หมายถึง  ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามา  
              ปรับปรุง 
         ใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 
      x3  หมายถึง  ท่านมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันากระบวนการท างาน 
      x4  หมายถึง  ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้วิธีการใหม่ๆไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
      x5  หมายถึง  ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีถนดั 
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      x6 หมายถึง  ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา ประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบังานท่ีไดรั้บ  
         มอบหมายทุกคร้ัง  
     x7  หมายถึง  ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันางานใหมี้ 
        ประสิทธิผล 
     x8  หมายถึง  ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกวา่หน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท า 
        เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 
     x9  หมายถึง  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ 
        ท างาน ของเพื่อนร่วมงาน 
     x10  หมายถึง  ท่านระลึกเสมอวา่การพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริง  
        และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า 
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4.5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มตัวอย่าง (พนักงานระดับ
หัวหน้างาน กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในจังหวัดกรุงเทพมหานคร) 

 
จากวตัถุประสงค์หลกัของการวิจยัเพื่อศึกษาสาเหตุและผลลพัธ์ของประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผูถู้กสัมภาษณ์ จ านวน 5 คน ตามกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยมีรายะละเอียดดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.26 รายละเอียดของผูใ้หข้อ้มูลเพื่อการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ต าแหน่ง เพศ อาย ุ
ประสบการ 
ท างานณ์ (ปี) 

ระดบัการศึกษา 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต หญิง 32 4 ปริญญาโท 
ผูจ้ดัการการวิจยัและพฒันา 
ผูจ้ดัการแผนก 
ผูจ้ดัการแผนก 
ผูจ้ดัการฝ่ายขาย 

ชาย 
หญิง 
หญิง 
หญิง 

31 
29 
28 
28 

8 
4 
4 
3 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง ซ่ึงการสร้าง

ขอ้ค าถามการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัได้คดัเลือกองค์ประกอบของปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีผลทางสถิติเชิงปริมาณในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคุณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients) 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ มากท่ีสุดคือ ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์รองลงมาคือทกัษะการโน้มน้าว 
ทกัษะการท างานเป็นทีม และ ทกัษะการปรับตวั ตามล าดบั 
 

จากนั้นจึงผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกองค์ประกอบของทศันคติจากแบบสอบถามเชิงปริมาณแยก
รายปัจจยัท่ีมีผลทางสถิติเชิงปริมาณในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณาคดัเลือกจากองคป์ระกอบท่ีมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคุณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients)  
ดงัน้ี 
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ทักษะความคิดสร้างสรรค์ คือ 1) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทุกคร้ัง เม่ือได้รับ
มอบหมายงานท่ีถนัด, 2) ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์เพื่อน ามาพฒันางานให้มี
ประสิทธิผล, 3) ท่านมักจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท า
เพื่อให้เกิดผลส าเร็จ, 4) ท่านไดรั้บการสนับสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการท างาน ของเพื่อนร่วมงาน, 5) ท่านระลึกเสมอว่าการพฒันาความคิด สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้น
ไดจ้ริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า 

ทกัษะการโน้มน้าว คือ 1) ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ีท างานอยู่เสมอ, 2) 
ท่านรู้จกัใช้เคร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยให้ท่านสามารถส่ือสารกับผูอ่ื้นได้เขา้ใจมากขึ้น, 3) 
ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้จากผูอ่ื้นได,้ 4) ท่านสามารถเขา้ใจ 
ถึงความเห็นของ และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้, 5) ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสารและใชม้นัในการ
โนม้นา้วผูอ่ื้นได ้

ทกัษะการท างานเป็นทีม คือ 1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั , 2) ท่านไม่
รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิดปัญหา, 3) บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและพนัธกิจในการท างานร่วมกันก่อนเร่ิมงาน 4) บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการ
ตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกันและกันอยู่เสมอ , 5) เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน 
สมาชิกในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อยา่งเตม็ความสามารถ 

ทกัษะการปรับตวั คือ 1) ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่
เคยท ามาก่อน, 2) ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของ หน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไป, 3) เม่ือท่าน
เจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท่านรู้ว่าควรจะตอ้งท าอยา่งไร ในการท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วง, 
4) ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้, 5) ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ย่างรวดเร็ว, 6) 
ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยู่เสมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่ เคยท ามาก่อน, 7) ท่านสามารถหาวิธี
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานดว้ยตนเองได ้

โดยมีขอ้ค าถามการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
1) ผลงานของคุณสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และส่งผลกบับริษทัอยา่งไร 
2) ผลงานของคุณเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และ ผูบ้งัคบัไหมอย่างไร 
3) คุณท าอยา่งไรเม่ือองคก์รของคุณมีการปรับเปล่ียน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และคุณมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดกบัพนัธกิจนั้นๆอยา่งไร 
4) งานท่ีผ่านมาของคุณเคยเกิดความผิดพลาดไหมและท าอย่างไร หลงัจากนั้นเกิดขึ้นอีก

ไหม ท าอยา่งไรใหปั้ญหาน้ีไม่เกิดขึ้นอีก 
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5) คุณมีมุมมองเก่ียวกบังานท่ีคุณไม่เคยท ามาก่อนอย่างไร คุณสามารถปรับตวักบั
งานใหม่ไดดี้ไหม และท าอยา่งไรถึงจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ 

6) ผลงานของคุณได้รับการช่วยเหลือ และ ตรวจสอบจากคนอ่ืนๆในทีมไหมและคิดว่า
เพื่อนร่วมทีมมีส่วนช่วยงานคุณอยา่งไร 

7) คุณกบัเพื่อนร่วมทีมยงัท างานกนัไดด้ว้ยดีอยูไ่หมท างานอ่ืนๆดว้ยกนัอีกรึเปล่า 
8) คุณมีวิธีในการสร้างความน่าเช่ือถือ โน้มน้าว ผูอ่ื้นในทีมไหมอย่างไร และ

ส่งผลต่องานของคุณอยา่งไร 
9) คุณมีวิธีในการเขา้ใจและสังเกตเพื่อนร่วมทีมหรือคนอ่ืนๆท่ีมาท างานกับคุณ

ไหมและมนัส่งผล ต่อประสิทธิภาพของานอยา่งไร 
10) อธิบายเคร่ืองมือ ศิลปะ วิธีการท่ีคุณใช้ส่ือสารกับทีมเป็นอย่างไร วดัผล

อยา่งไร ช่วยและส่งผลดีอยา่งไรกบัทีมและผลงานของคุณอยา่งไร 
11) งานท่ีท าอยู่ไดน้ าความคิดสร้างสรรค ์อะไรใหม่ๆมาใชใ้นการท าบา้งไหม เอา

มาประยกุตอ์ยา่งไร ส่งผลนต่องานอยา่งไร 
12) ท่านมีวิธีหาความรู้ พฒันาความคิด เพื่อหาแนวทางใหม่ๆในการท างานใน

ปัจจุบนัอยา่งไร 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูล จะด าเนินการวิเคราะห์เน้ือหาผ่านการจ าแนกออกเป็นประเด็นตามตวั
แปรท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยผูว้ิจยัจะด าเนินการแตกขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แต่ละเร่ืองออกเป็น
ส่วนๆ ท่ีมีความหมายเฉพาะตวัและมีรายละเอียดครอบคลุมทุกแง่มุม จากนั้นเช่ืองโยงขอ้มูลเขา้
ดว้ยกนัเป็นกลุ่มๆ ท่ีสะทอ้นออกมาวา่มีประเด็นอะไรบา้ง ทั้งน้ีผูว้ิจยัจะน าผลลพัธ์จากการสัมภาษณ์
ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพมาเป็นขอ้มูลเชิงลึกเพื่อสนับสนุนผลการวิจยัเชิงปริมาณในประเด็นท่ี
ก าหนด อันน าไปสู่การค้นพบผลการศึกษาท่ีแสดงให้ เห็นถึงแง่มุมท่ีลึกซ้ึงมายิ่งขึ้ นโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1) ผลการศึกษากระบวนการปฏิบัติงานท่ีน าจรณทักษะ (Soft Skill) มาใช้ให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2) ผลการศึกษาการปฏิบติังานท่ีน าจรณทกัษะ (Soft Skill) มาใช้ให้ส่งผลต่อผลลพัธ์ของ
การปฏิบติังาน 
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4.5.1 ผลการศึกษากระบวนการปฏิบัติ งานท่ีน าจรณทักษะ (Soft Skill) มาใช้ ให้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
 

จากการสัมภาษณ์ท่ีไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลมานั้น ในเร่ืองจรณทกัษะ 
(Soft Skill) โดยแบ่งออกเป็นทกัษะทั้ง 4 ดา้น คือ ทกัษะความคิดสร้างสรรค์, ทกัษะการโน้มน้าว 
ทกัษะการท างานเป็นทีม และ ทกัษะการปรับตวั สามารถบรรยายผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพได้
ดงัน้ี 

 
ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์

 
ตารางท่ี 4.27 สรุปผลการศึกษาประเด็นทกัษะความคิดสร้างสรรค ์

ทศันคติหลกั กลุ่มค าท่ีสะทอ้นทศันคติ 
ทศันคติทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
 

- การปฏิบัติงานในรูปแบบเดิมๆ ไม่สามารถคาด   หวงั
ผลลพัธ์ท่ีดีขึ้นได ้

- ความคิดสร้างสรรค์มีผลต่อการพัฒนากระบวน การ
ท างานใหดี้ขึ้นได ้

- ความคิดสร้างสรรค์ช่วยให้สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ไดดี้มากยิง่ขึ้น 

- ความคิดสร้างสรรค์ตอ้งอยู่ในพื้นฐานของความ จริงท่ี
เป็นไปได ้

- การหาความรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา ช่วยพัฒนาทักษะ
ความคิดสร้างสรรคใ์หส้ามารถใชป้ฏิบติังานได ้จริง 

 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูถู้กสัมภาษณ์ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะความคิดสร้างสรรคท่ี์

น ามาใชใ้ห้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานได้ให้ความเห็นว่า ทกัษะความคิดสร้างสรรคน์ั้นเป็น
ทกัษะท่ีช่วยท าให้การท างานของตนเองและพนกังานคนอ่ืนสามารถพฒันาขึ้นไดจ้ากแนวคิดวิธีการ
ใหม่ๆ ความคิดสร้างสรรค์ท่ีแปลกใหม่จะมาช่วยให้เห็นกระบวนการท างานท่ีต่างออกไปจากเดิม
ในปัจจุบนัท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานท่ีมากขึ้น ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนหน่ึงกล่าวว่า “ทีม
ของเราจะไม่สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพไดดี้ขึ้นเลย ถา้เรายงัท างานกันในรูปแบบเดิม หรือ 
เราไม่สามารถคาดหวงัผลลพัธ์ท่ีดีกว่าเดิมได ้ถา้เรายงัคงท างานแบบเดิมอยู่ ” หมายความว่า ทกัษะ
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ความคิดสร้างสรรคน์ั้นเป็นส่วนท่ีจะช่วยส่งเสริม ให้เกิดการสร้างและพฒันารูปแบบการท างานใน
รูปแบบใหม่ ท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานในปัจจุบนั ปรับเปล่ียนเคร่ืองมือ 
เพื่อท่ีจะน ามาใชป้ระยกุตก์บัวิธีการท างานในรูปแบบปัจจุบนั ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ทั้งในแง่
ของ คุณภาพของงาน ความสะดวก และความรวดเร็ว นอกจากการน าทกัษะความคิดสร้างสรรคท่ี์มี
มาประยุกตใ์ช้ในการพฒันารูปแบบการท างานแลว้ ความคิดสร้างสรรค์ยงัสามารถน ามาใช้ในการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า หรือปัญหาต่างๆท่ีการท างานรูปแบบในปัจจุบันไม่สามารถแก้ไขได้ นั่น
หมายถึงว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นสามารถส่งเสริมให้การด าเนินการท างานในส่วนต่างๆของ
โครงการนั้นพฒันาไปในทางท่ีดีขึ้นตั้งแต่เร่ิมโครงการ แต่ท่ีส าคญัของการน าความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ๆท่ีคิดขึ้นมาไดน้ั้น ก็มีหลากหลายปัจจยัท่ีจะตอ้งคิดวิเคราะห์ก่อนท่ีจะเร่ิมน ามาใช ้เพราะการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ จะตอ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง สามารถท าไดจ้ริง เป็นประโยชน์ต่องานท่ี
ตนเอง ทีม และองค์กร รวมถึงก่อนท่ีจะตดัสินใจเร่ิมลงมือท า ก็ควรท่ีจะพิจารณาถึงผลดี ผลเสีย 
และผลกระทบต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นด้วย ผูถู้กสัมภาษณ์ ยงัใช้ความเห็นเพิ่มเติมไวอี้กว่า “ความคิด
สร้างสรรคท่ี์ดีนั้น จะตอ้งมีการให้เหตุผลท่ีน่าเช่ือถือ ท่ีมาของขอ้มูล และไดรั้บสนับสนุน ส่งเสริม 
จากทุกคนในทีมหรือองคก์ร ซ่ึงก็จะส่งผลต่อกระบวนการท างานท่ีจะส่งเสริมต่อประสิทธิภาพการ
ท างานอย่างมาก” ส่ิงท่ีส าคญัต่อมาคือทกัษะการหาความรู้เพื่อท่ีจะน ามาเป็นพื้นฐานของการน า
ความคิดสร้างสรรคใ์หน้ ามาประยกุตใ์ช้ก็ส าคญั โดยทกัษะการหาความรู้ต่างๆในปัจจุบนั ก็สามารถ
หาไดท้ั้งจาก อินเตอร์เน็ต หนงัสือ รวมถึงการหาความรู้จากผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ การหาความรู้
จากคนรอบตัว หรือทีมท่ีท างานด้วยทั้งจาก หัวหน้า และ เพื่อนร่วมทีมท่ีผ่านประสบการณ์การ
ท างานต่างๆมา ซ่ึงนั้ นก็จะช่วยส่งเสริมและพัฒนาทักษะความคิดสร้างสรรค์และการน ามา
ประยกุตใ์ชใ้หส่้งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดีมากยิง่ขึ้น 
 

ทกัษะการโนม้นา้ว 
 
ตารางท่ี 4.28 สรุปผลการศึกษาประเด็นทกัษะการโนม้นา้ว 

ทศันคติหลกั กลุ่มค าท่ีสะทอ้นทศันคติ 
ทกัษะการโน้มน้าวท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 

- การโนม้นา้วท่ีดี เกิดขึ้นจากทกัษะการส่ือสารของผูส่้ง
สารและ ทกัษะการฟังของผูรั้บสาร 

- การส่ือสารท่ี ดีของผู ้น าองค์กร ช่วยโน้มน้าวให้
พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิติงานท่ีดีขึ้นได ้
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ตารางท่ี 4.28 สรุปผลการศึกษาประเด็นทกัษะการโนม้นา้ว (ต่อ) 
ทศันคติหลกั กลุ่มค าท่ีสะทอ้นทศันคติ 

ทกัษะการโน้มน้าวท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 

- การโน้มน้าวได้มีประสิทธิภาพเม่ือ ผูส่้งสารมีทกัษะ
การเขา้อกเขา้ใจ ผูรั้บสาร 

- การโนม้นา้ว และการส่ือสารท่ีดีช่วยลดความผิดพลาด
และ ช่วยใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปไดด้ว้ยดี 

- ทกัษะการโน้มน้าว มีผลต่อทิศทางและการตัดสินใจ
ต่างๆของการด าเนินงาน 

 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับทักษะการโน้มน้าวท่ี

น ามาใช้ให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ได้ให้ความเห็นว่าในทกัษะทางดา้นน้ีค่อนขา้ง
สัมพนัธ์กับทกัษะในด้านของการส่ือสาร ทกัษะในด้านของการฟังของพนักงาน และทกัษะการ
เขา้ใจผูอ่ื้น โดยในปัจจุบนัการส่ือสารนั้นหลกัๆจะเกิดขึ้น 2 ประเภทคือ การส่ือสารกนัต่อหนา้ ผา่น
การพูดคุยเป็นหลกั และการส่ือสารผ่านโปรแกรมส่ือสาร ผูถู้กสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นไวว้า่ “การ
ส่ือสารท่ีดีจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือผูส่้งสารและผูรั้บสารนั้น มีขอ้มูลท่ีครบถว้นและเขา้ใจในสารนั้นๆ
เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลกนั หรืออีกกรณีคือ ผูส่้งสารสามารถให้ขอ้มูลต่างๆไดอ้ย่างเป็นเหตุเป็นผล 
และผูรั้บสารมีทกัษะการรับฟังอย่างเขา้อก เขา้ใจ” และการส่ือสารจะเกิดการโนม้นา้วไดดี้ขึ้นเม่ือผู ้
ส่งสารสามารถเขา้ใจถึงความตอ้งการต่างๆของผูรั้บสาย ในการท างานต่างๆภายในองคก์รจะเกิดผล
ลพัธ์ท่ีดีนั้นย่อมเกิดจากการส่ือสารท่ีดีตั้งแต่ในระดบั ผูน้ าองคก์ร ไปจนถึงระดบัหัวหนา้ระดบัสูง 
ระดบักลาง ท่ีจะช่วยส่งต่อสารให้ทุกคนสามารถมองเห็นถึงวตัถุประสงคข์องบริษทัหรือโครงการ
ไปในทิศทางเดียวกนั จะช่วยท าใหป้ระสิทธิภาพของการท างานดีขึ้น และเกิดความผิดพลาดนอ้ยลง 
รวมถึงผูส่้งสารท่ีสามารถให้เหตุผล และอธิบายส่ิงต่างๆในการท างานไดดี้เพื่อให้คนอ่ืนๆ เขา้ใจใน
เน้ือหาท่ีตนเองตอ้งการจะส่ือ ยงัช่วยท าให้ผูร่้วมงานคนอ่ืนๆท่ีไดรั้บขอ้มูล หรือสารนั้นๆ สามารถ
น าไปประยกุตแ์ละน าไปปฏิบติัต่องานของตนเองไดอ้ยา่งงมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น รวมถึงยงัเพิ่ม
ความน่าเช่ือถือ และการยอมรับต่อผูส่้งสารอีกดว้ย ซ่ึงส่ิงน้ีก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได ้ถา้เกิดคนรับสาร
นั้นไม่ไดมี้ทกัษะการรับฟังท่ีดี การเงียบหรือหยุดฟังผูอ่ื้นเพื่อรับความฟังคิดเห็นของผูอ่ื้น ยงัช่วยให้
เราสามารถเรียนรู้ถึงนิสัยและทศันคติต่างๆจากผูอ่ื้น และยงัเป็นการเพิ่มความรู้จากขอ้มูลเหล่านั้นยงั
สามารถน ามาช่วยส่งเสริมการท างาน หรือน าความคิดเห็นจากคนอ่ืนๆ มาเพิ่มมิติทางความคิด เพื่อ
เพิ่มกระบวนการการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงนัน่ก็จะช่วยในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานทั้งของตนเอง ทีม และองคก์ร 



 121 

ทกัษะการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.29 สรุปผลการศึกษาประเด็นทกัษะการท างานเป็นทีม 

ทศันคติหลกั กลุ่มค าท่ีสะทอ้นทศันคติ 
ทั ก ษ ะ ก า รท า ง าน เป็ น ที ม ท่ี มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
 

- เป็นทกัษะท่ีส าคญัเพราะงานในปัจจุบนัตอ้งปฏิบติักบั
เพื่อนร่วมงานหลายคน 

- ถา้สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานท่ีมีต าแหน่ง 
ต่างกนั แผนกต่างกนัไดดี้ จะช่วยให ้  
  สามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 
- การมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีทกัษะการท างานเป็นท่ีดีช่วย
ท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

- การท่ีทุกคนช่วยกนัระดมสมองในการปฏิบติังานช่วย
ใหง้านมีประสิทธิภาพและแกปั้ญหาต่างๆไดดี้ขึ้น 

- เพื่อนร่วมงานท่ีมีทกัษะการท างานท่ีไม่ดีส่งผลลบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดว้ย 

 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะการท างานเป็นทีมท่ี

น ามาใชใ้ห้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานได ้ให้ความเห็นว่าทกัษะการท างานเป็นทีมนั้นถือว่า
เป็นทกัษะท่ีมีความส าคญัต่อการท างานของพนักงานมากท่ีสุด เพราะยิ่งเป็นบริษทัท่ีมีขนาดใหญ่
มากขึ้นเท่าไหร ก็ยิง่มีจ านวนพนกังานท่ีท างานร่วมกนัมากยิง่ขึ้น สัมพนัธ์กบัปริมาณงาน และขนาด
ของงานท่ีรับเขา้มา ซ่ึงไม่สามารถท างานน้ีไดด้ว้ยตวัคนเดียว จึงเป็นปกติท่ีเราจะตอ้งท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นท่ีมีต าแหน่งและความถนดัท่ีแตกต่างกนั ไม่วา่จะดว้ยปัจจยัความหลากหลายของต าแหน่ง เช่น 
ระดับผูบ้ริหาร ระดับผูจ้ ัดการ ระดับปฏิบัติการ ปัจจัยความหลากหลายของแผนก เช่น แผนก
ประสานงาน แผนกบริหารงาน แผนกผลิต แผนกขาย แผนกการตลาด เป็นตน้ ซ่ึงการมี ผูร่้วมทีมท่ี
ขาดทักษะการท างานเป็นทีมนั้น ส่งผลท่ีไม่ดีต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นอย่างมาก เพราะ
นอกจาก ผลลพัธ์ของงานท่ีมีโอกาสแย่ลง ไม่สามารถผลิตงานให้ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด และยงัส่งผลต่อสภาพจิตใจ ทศันคติ และแรงจูงใจในการท างานของเพื่อนร่วมทีมคนอ่ืนๆให้
แย่ลงอีกดว้ย ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัว่า “การมีเพื่อนร่วมทีมท่ีดี ไม่ว่าจะ
เป็นในระดับหัวหน้างาน หรือระดับเดียวกัน จะส่งเสริมให้พนักงานทุกคนสามารถท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น โดยเกิดจากการท่ี ทุกคนช่วยกนัระดมสมองในการท างานท่ีเกิดขึ้น ช่วยกนั
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แกปั้ญหาท่ีเจอในการท างาน ร่วมกนัหาทางออกของปัญหาดว้ยวิธีการท่ีดีท่ีสุด ร่วมกนัเสนอความ
คิดเห็นทั้งในแง่บวก และแง่ลบ เพื่อเพิ่มโอกาส เพิ่มทางเลือก เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และ
ลดความเส่ียงในการท างานท่ีผิดพลาด ช่วยกนัท างานท่ีส่วนท่ีตนเองถนดัหรือรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด 
เพื่อท่ีจะท าให้งานท่ีรับผิดชอบมีคุณภาพสูงสุด และยงัช่วยให้เพื่อนร่วมงานท่ีท างานร่วมกนั หรือ
การส่งต่องานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลต่องานให้มีคุณภาพ (Quality) มากขึ้น และ การ
ใช้เวลาท างานท่ีน้อยลงมากๆ” รวมถึงการมีเพื่อนร่วมทีมท่ีดีก็ยงัช่วยให้พนักงานมีพื้นท่ี ให้
พนักงานนั้นสามารถพูดคุย ปรึกษา และหาความรู้ซ่ึงกันและกัน ไปจนถึงช่วยตดัสินใจในเร่ือง
ส าคญัต่างๆ เก่ียวกบัการท างานซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน ผูถู้กสัมภาษณ์ยงัให้ความเห็น
ไปถึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีของเพื่อนร่วมทีมนั้น ยงัส่งเสริมใหที้มสามารถรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่
คาดคิดต่างๆท่ีเกิดขึ้นระหว่างการท างานของโครงการได้ดีขึ้นดว้ยการไดรั้บช่วยเหลือท่ีดีจากเพื่อน
ร่วมทีม เช่น การขอความร่วมมือในการท างานล่วงเวลา ทุกคน เน่ืองจากลูกคา้ตอ้งการงานก่อน
ก าหนด เขา้มาร่วมกันแก้ปัญหาอย่างเต็มท่ี การขอความเห็นจากเพื่อนร่วมทีม เพื่อท่ีจะแกปั้ญหา
เฉพาะหน้าท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้เราสามารถบริหารการท างานท่ีเรารับผิดชอบได้ดีขึ้น และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของตนเองและทีมงานไดดี้ขึ้นทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
 

ทกัษะการปรับตวั 
 
ตารางท่ี 4.30 สรุปผลการศึกษาประเด็นทกัษะการปรับตวั 

ทศันคติหลกั กลุ่มค าท่ีสะทอ้นทศันคติ 
ทักษะการปรับตัวท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 

- ทกัษะการปรับตวัช่วยให้รับมือการความตอ้งการงาน 
ของลูกคา้ท่ีหลากหลายไดดี้ 

- พนักงานท่ีมีทกัษะการปรับตวัท่ีดีสามารถท่ีจะเรียนรู้ 
และปรับตวักบักระบวนการท่ีเปล่ียนไปไดร้วดเร็ว 

- การปรับตัวเข้ากับส่ิงใหม่ๆช่วยให้สามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานได ้

 - พนักงานท่ีมีทกัษะการปรับตวัท่ีดีจะช่วยท าให้เขา้ใจ
ถึงเป้าหมายท่ีเปล่ียนไปขององคก์รไดง้่าย 

 - การพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้ นต้องอาศัย
พนกังานท่ีมีทกัษะการปรับตวัท่ีดี 
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จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู ้ถูกสัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับทักษะการปรับตัวท่ี
พนักงานน ามาใช้ให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานได้ให้ความเห็นว่า จากปัจจยัต่างๆของท่ี
ท างานไม่วา่จะเป็นการท างานท่ีจะตอ้งท างานร่วมกบัลูกคา้หลายๆคนท่ีมีโจทยแ์ละความตอ้งการท่ี
แตกต่างกัน ตอ้งท างานในรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกันของหัวหน้าแต่ละคน ไปจนถึงการ
ปรับเปล่ียน นโยบายภายในบริษทั โครงสร้างการท างานต่างๆ หรือ การอพัเดทเคร่ืองมือการท างาน
ต่างๆ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการท างานของผู ้ถูกสัมภาษณ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม ผูถู้ก
สัมภาษณ์ให้ความเห็นถึงความรู้สึกความเครียดและความกงัวลท่ีจะเจอสถานกาณ์ดงักล่าว แต่ก็มี
บางส่วนท่ี รู้สึกสนุก และทา้ทายไปกบัรูปแบบการท างานใหม่ๆ ท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติท่ีทุก
คนจะตอ้งเจอในการท างานซ่ึงบางคร้ังก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานในช่วงแรกอาจจะยงั
ไม่ดีท่ีควร ดว้ยการวดัผลจากคุณภาพงาน (Quality), เวลาท่ีใช(้Manhour), ความสามารถในการผลิต
(Productivity)โดยรวมของโครงการ ไปจนถึงข้อเสนอแนะ (Feedback) จากหัวหน้างาน ผู ้ถูก
สัมภาษณ์จึงกล่าวว่า ส่ิงท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยใหป้ระสิทธิภาพการท างานนั้นดียิง่ขึ้น คือทกัษะ
การปรับตวั ถือเป็นทักษะท่ีพนักงานทุกคนควรท่ีจะเขา้ใจปัจจยัต่างๆ ในการท างาน รู้เรียนการ
ท างานใหม่ และวฒันธรรมใหม่ขององคก์ร และปรับตวัตาม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานท่ีดี
ขึ้น โดยผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า “การท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ระบบบางอยา่ง ไม่ว่าจะเป็น การใชเ้คร่ืองการท างานท่ีเปลี่ยนไป มีกระบวนการท างานใหม่ๆ ความ
ตอ้งการของลูกคา้รายใหม่ ปัญหาท่ีเกิดจากความผิดพลาด หรือการท างานท่ีล่าชา้ ในช่วงแรกๆนั้น 
เป็นเร่ืองปกติ ส่ิงท่ีส าคญัคือ การสังเกตถึงปัจจยัท่ีท าให้มนัเกิดปัญหา และ ศึกษาท าความเขา้ใจกบั
ปัญหาท่ีเจอ เพื่อไปสู่การปรับตวั พฒันาและเปล่ียนรูปแบบการท างาน ให้สามารถท างานไดอ้ย่าง
ประสิทธิภาพเท่าเดิม หรือ ดีขึ้นกว่าแต่ก่อน ” หมายความว่า ยิง่พนกังานท่ีมีทกัษะการปรับตวัท่ีดี ก็
ช่วยส่งผลให้การท างานนั้นมีประสิทธิภาพท่ีดีมากยิ่งขึ้นไป โดยการทกัษะปรับตวัท่ีดีนั้น จะตอ้ง
เกิดจากการปรับตวัทางดา้นทศันคติ ท่ีมีต่อ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือความเช่ือต่างๆท่ีมีต่อตวังานท่ี
ตอ้งรับผิดชอบ และองค์กร การปรับตวัทกัษะทางดา้นการท างาน ท่ีจะตอ้งใช้การ เรียนรู้ส่ิงต่างๆ 
การคิด วิเคราะห์ แยกแยะ เพื่อท่ีจะน าไปสู่การ พฒันา ปรับเปล่ียนรูปแบบกระบวนการท างานใน
ปัจจุบนั และการท างานในอนาคต ให้ประสิทธิภาพการท างานมีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้
เกิดผลลพัธ์ท่ีดียิง่ขึ้นต่อโครงการ หรือองคก์ร 
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4.5.2 ผลการศึกษาการปฏิบัติงานท่ีน าจรณทักษะ (Soft Skill) มาใช้ให้ส่งผลต่อผลลพัธ์ของ
การปฏิบตัิงาน 

 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลลพัธ์ของการท างานท่ีน า

จรณทกัษะ (Soft Skill) มาใช้ให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ไดใ้ห้ความเห็นว่า 
ประสิทธิภาพและ ผลลพัธ์การท างานของพนักงาน ท่ีได้น าจรณทกัษะ (Soft Skill) ในด้านต่างๆ 
ทกัษะการปรับตวั, ทกัษะการท างานเป็นทีม, ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์และ ทกัษะการโนม้นา้ว ทั้ง
ตนเอง เพื่อนร่วมทีม และ พนกังานนั้นค่อนขา้งออกมาอยู่ในระดบัดี ไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้า
งาน และเพื่อนร่วมงาน ทุกคนในองค์กรอยากท างานร่วมกับคนท่ีมีจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีดี 
ถึงแมว้่า จรณทกัษะ (Soft Skill) จะไม่มีน าตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนก็ตามจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นต่างๆ 
ค่อนขา้งมีสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนั ซ่ึงส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานนั้นดีขึ้น ผู ้
ถูกสัมภาษณ์ไดเ้ร่ิมกล่าวถึงจาก “ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์เพราะถือว่าเป็นจรณทกัษะ (Soft Skill) 
นึงท่ีถูกกล่าวถึงเป็นจ านวนมากในอดีต ท่ีส่งเสริมให ้ทุกคนรู้จกัการใชค้วามคิด มองหาแนวคิดใหม่ 
การคิดแบบนอกกรอบ เป็นส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างจากการท างานรูปแบบปัจจุบัน” ซ่ึงการท่ีทุกคนมี
ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ท่ีเกิดจากการหาความรู้ดว้ยตนเองและผูอ่ื้น จากการเรียนรู้และฝึกฝนมา
เป็นระยะเวลานาน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานนั้น มีการพฒันาและถูก
ปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา รวมถึงความคิดสร้างสรรค ์การคิดนอกกรอบนั้น ก็ยงัสามารถน าประยกุต์
ต่อทกัษะการแกปั้ญหาต่างๆในการท างานไดดี้อีกดว้ย เพราะช่วยสร้างทางเลือกต่างๆในการท างาน
ไดห้ลากหลาย ซ่ึงนั้นเป็นส่ิงส าคญัต่อผลลพัธ์ของการท างานเป็นอย่างมาก การท่ีพนกังานสามารถ
น าความคิดสร้างสรรค ์มาประยุกตก์บัการท างาน ให้ช่วยให้ ผลลพัธ์ของงานมีคุณภาพ (Quality) ท่ี
ดีมากขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพการท างานรวดเร็ว ดว้ยการกระบวนการท างานท่ีแตกต่างออกไปจาก
วิธีการเดิม 

 
              ซ่ึงเม่ือมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท่ีจะออกแบบกระบวนการท างาน หรือการใช้
การคิดนอกกรอบเพื่อจะแกปั้ญหาต่างๆไดดี้ขึ้นนั้นก็จะส่งผลต่อ ทกัษะการปรับตวัของตวัพนกังาน
และเพื่อนร่วมทีม ท่ีจะตอ้งรับมือการการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความเห็นวา่ “การ
ท่ีจะเขา้ใจการท างานในรูปแบบใหม่ๆ หรือการเรียนรู้จากความผิดพลาด ตอ้งใชท้กัษะการปรับตวั
ในช่วงแรก เม่ือผ่านไปได ้ก็จะช่วยส่งผลให้ ผลลพัธ์ของงานต่อๆไป นั้นดีมากยิ่งขึ้น” เม่ือทุกคน
เร่ิมรู้จกัเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัต่อส่ิงต่างๆท่ีเขา้มากระทบต่อการท างาน ไม่ว่าจะเป็น รูปแบบการท างาน
ใหม่ๆ ปัญหาต่างๆจากลูกคา้ การปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างาน ทกัษะการปรับตวัและการเรียนรู้
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จากประสบการณ์ท างานท่ีผ่านมา เพื่อท่ีจะหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจจะก่อให้เกิดผลเสียผลต่องานท่ี
ตนเองรับผิดชอบ จะช่วยก่อให้เกิดความแน่นอน และสร้างมัน่ใจต่อแผนงานท่ีวางไว ้ซ่ึงจะส่งผลท่ี
ดีต่อผลลพัธ์ของการท างาน และยงัช่วยสร้างความเช่ือมัน่และความไวว้างใจให้กับ ลูกคา้ บริษทั 
เพื่อนร่วมทีม หวัหนา้งาน พนกังาน และ ทีมท่ีรับผิดชอบงานนั้นๆไดด้ว้ย 
 
              การท างานร่วมกันของคนท่ีหลากหลายคนจะไม่สามารถประสบความส าเร็จ หรือ เกิด
ผลลัพธ์ท่ี ดี ท่ีสุดได้เลย ถ้าคนในทีมนั้ นไม่มีทักษะการท างานเป็นทีมท่ีดี ผู ้ถูกสัมภาษณ์ให้
ความส าคญัต่อ ทกัษะการท างานทีมค่อนขา้งมาก เน่ืองจากเป็นหน่ึงในทกัษะท่ีทุกคนควรจะตอ้งมี 
ท่ีจะตอ้งใช้ในการปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไปจนถึงหัวหน้า เพื่อท่ีจะท าให้ผลลพัธ์ของงาน
ออกมาไดต้รงตามเป้าหมาย ทีมท่ีมีทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีดี ยงัสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน และช่วยส่งเสริมขยายความสามารถในทักษะอ่ืนๆให้กับคนในทีมให้ เกิด
ประสิทธิภาพท่ีดีมากยิ่งขึ้น การน าความคิดสร้างสรรค ์และแกปั้ญหาต่างๆ ถา้ทุกคนท่ีอยู่ในทีมนั้น 
มีทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีดี ก็จะสามารถดึงเอาศักยภาพ และ ทักษะท่ีเช่ียวชาญของทุกคนมา 
ช่วยกัน ออกความคิดเห็น ช่วยกันกลั่นกรอง จนได้ ไอเดีย หรือแนวคิดท่ีดีท่ีสุด เพื่อส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการงานสูงสุด ซ่ึงความสามารถในการรับรู้ เขา้ใจ และการสังเกต 
เพื่อนร่วมทีมก็ยงัสามารถช่วยให้ทุกคนท่ีท างานดว้ยไดเ้จอกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี ท่ีจะสร้างผลงาน
ให้ออกมาดีท่ีสุด การเห็นเพื่อนร่วมงานท่ีก าลงัติดปัญหาในการท างาน การพยายามเข้าไปช่วย
อธิบาย เขา้ไปช่วยแกปั้ญหา และสนบัสนุนการท างาน ยงัช่วยท าให้ลดความเครียด และ ความวิตก
กงัวลต่างๆ ในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงสุขภาพจิตใจ และเสริมสร้างให้เกิดประสิทธิภาพและ 
ผลลพัธ์ของงานท่ีดีขึ้นอยูเ่สมอ 
 
              ผูถู้กสัมภาษณ์ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมไวว้่า ถึงผลลพัธ์ของงานเกิดขึ้นนั้น จะไม่ประสบ
ความส าเร็จไดเ้ลยถา้องคก์ร หรือทีมท่ีท างานร่วมกนั ขาดทกัษะการส่ือสาร และทกัษะการโนม้นา้ว 
ทกัษะความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น ท่ีจะช่วยให้การส่ือสารของคนในทีมท่ีท างานร่วมกัน นั้นเขา้ใจถึง
เป้าหมาย และ ความตอ้งการของลูกคา้ และบริษทัไปในทิศทางเดียวกนั หรือการใชท้กัษะความคิด
สร้างสรรค ์หรือการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานใหม่ๆ นั้นก็จะไม่เกิดขึ้น ถา้พนกังานขาดทกัษะ
การโนม้นา้ว ขาดทกัษะการน าเสนอ การให้ขอ้มูลท่ีไม่เป็นเหตุเป็นผล ไม่ว่าไอเดียนั้นดีแค่ไหนแต่
ก็จะไม่สามารถเกิดขึ้นได ้ถา้ขาดความน่าเช่ือถือผูส่้งสาร หรือขาดความขาดเช่ือถือของขอ้มูล จน
ส่งผลให้ ขาดการทกัษะการท างานเป็นทีม ซ่ึงทกัษะการโนม้น้าว หรือการส่ือสารท่ีดีนั้นถือว่าเป็น
ทกัษะท่ีมีความส าคญัต่อการท างานเป็นทีมเป็นอย่างมาก เพราะจะส่งผลไปถึงการยอมรับ และความ
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เช่ือใจ และการตดัสินใจในการท างานในทุกดา้น ซ่ึงเป็นถือว่าตัวแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อการรักษา
คุณภาพและพฒันาประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลของงานใหอ้อกมาไดดี้ท่ีสุด 
 
              จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท าให้เราเห็นถึงปัจจยัต่างๆของจรณทกัษะ (Soft Skill) ในแต่ละ
ด้านท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน อีกทั้งเม่ือพนักงานท่ีมี
ความสามารถท่ีดีทั้ งในด้านของทักษะทางวิชาชีพ (Hard Skill)  และ จรณทักษะ (Soft Skill) ไป
พร้อมๆกนัก็ยงัช่วยส่งผลให้พนักงานคนนั้นๆสามารถด าเนินงาน ปฏิบติังานไดส้ าเร็จและเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ี หัวหน้างานหรือองค์กรได้วางไว ้รวมถึงได้รับการยกย่องชมเชย และได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหนา้งาน ซ่ึงนั้นสะทอ้นถึงความสามารถท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ซ่ึงเม่ือบริษัท หรือ หัวหน้างานเร่ิมให้ความสนใจ ไว้วางใจและเห็นถึงใน
ประสิทธิภาพในการท างานของเราท่ีโดดเด่น ก็จะไดรั้บการสนับสนุนและไดรั้บความเช่ือถือจาก
องค์กร ก็จะส่งเสริมให้พนักงานไดรั้บงานท่ีมีความส าคญัหรืองานท่ีส่งผลกระทบเป็นวงกวา้งต่อ
บริษทั ซ่ึงจะส่งผลไปสู่เติบโต และ ความกา้วหน้าในอาชีพการท างานให้ประสบความส าเร็จมาก
ยิง่ขึ้น  
 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
1) เพศ 
2) ระดบัการศึกษา 
3) ต าแหน่งงาน 
4) ประสบการณ์ท างาน 

 
t- Test 
F-Test 
t-Test 
F-Test 

 
0.019* 
0.003* 
0.557 
0.464 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ี
แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
สมมติฐานข้อ ท่ี  2 ปั จจัยด้านจรณ
ทกัษะ (Soft Skill) 
1) ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ 
2) ทกัษะการปรับตวั 
3) ทกัษะการท างานเป็นทีม 
4) ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
5) ทกัษะการโนม้นา้ว 

 
MRA 
MRA 
MRA 
MRA 
MRA 

 
0.289 

0.000* 
0.008* 
0.000* 
0.000* 

 
ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการปรับตวั ท่ีแตกต่าง 

กนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ทกัษะการปรับตวั สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

1) ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกับการท างาน
เม่ือไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน 

MRA 0.036* สอดคลอ้ง 

2) ท่านรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บ
งานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

MRA 0.922 ไม่สอดคลอ้ง 

3) ท่ านพ ร้อมจะป รับป รุงแก้ไ ข งาน ท่ี
ผิดพลาด ด้วยความเต็มใจ และเรียนรู้ไม่ให้
ผิดพลาดซ ้าสอง 

MRA 0.888 ไม่สอดคลอ้ง 

4) ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
ของ หน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไป 

MRA 0.002* สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการปรับตวั ท่ีแตกต่าง 
กนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
ทกัษะการปรับตวั สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

 5) เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมา
ก่อน ท่านรู้วา่ควรจะตอ้งท าอยา่งไร ในการ
ท าใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง 

MRA 0.008* สอดคลอ้ง 

6) ท่ านสามารถปรับตัวให้ เข้ากับสถาพ
แวดลอ้มใน หน่วยงานใหม่ได ้

MRA 0.378 ไม่สอดคลอ้ง 

7) ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อนได้
ดี 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

8) ท่ านสามารถเรียน รู้งานใหม่ได้อย่ าง
รวดเร็ว 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

9) ท่านมักจะมีมุมมองดีๆอยู่เสมอ เม่ือตอ้ง
ท างานท่ีตวัเองไม่เคยท ามาก่อน 

MRA 0.011* สอดคลอ้ง 

10) ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจาก
งานดว้ยตนเองได ้

MRA 0.002* สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีแตก 

ต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ทกัษะการท างานเป็นทีม สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อันดีต่อ
กนั 

MRA 0.036* สอดคลอ้ง 

2) ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 

MRA 0.464 ไม่สอดคลอ้ง 

3) ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือ
เกิดปัญหา 

MRA 0.037* สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีแตก 
ต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
จงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะการท างานเป็นทีม สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
4) เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ 
ท่านยงัมีความสัมพนัธ์อนัดีและท างานใน
ภารกิจอ่ืนๆร่วมกนัได ้

MRA 0.171 ไม่สอดคลอ้ง 

5) บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายและพนัธกิจในการท างาน
ร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน 

MRA 0.012* สอดคลอ้ง 

6) บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 

MRA 0.953 ไม่สอดคลอ้ง 

7) มีการเปิดโอกาสให้ประเมินตนเองและ
เพื่อนร่วมทีม 

MRA 0.297 ไม่สอดคลอ้ง 

8) บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกว่าทุกคน
เป็นส่วนหน่ึงของทีม 

MRA 0.497 ไม่สอดคลอ้ง 

9) บุ คคลากรใน ทีมงานของท่ าน มีการ
ตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกัน
และกนัอยูเ่สมอ 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

10) เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างานสมาชิก 
ในทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข 
อยา่งเตม็ความสามารถ 

MRA 0.011* สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะความคิดสร้างสรรค์ท่ี  

แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
1) ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั MRA 0.036* สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.35 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะความคิดสร้างสรรค์ท่ี  
แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
2) ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 
MRA 0.464 ไม่สอดคลอ้ง 

3) ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือ
เกิดปัญหา 

MRA 0.037* สอดคลอ้ง 

4) ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้
วิธีการใหม่ๆไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

MRA 0.128 ไม่สอดคลอ้ง 

5) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทุกคร้ัง 
เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีถนดั 

MRA 0.024* สอดคลอ้ง 

6) ท่านมักจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา 
ประยุกต์ใชใ้ห้เขา้กบังานท่ีไดรั้บ มอบหมาย
ทุกคร้ัง 

MRA 0.102 ไม่สอดคลอ้ง 

7) ท่ านมักค้นคว้าหาข้อมู ลต่ างๆ ท่ี เป็ น 
ป ระ โ ยชน์ เพื่ อ น าม าพัฒ น างาน ให้ มี
ประสิทธิผล 

MRA 0.009* สอดคลอ้ง 

8) ท่านมักจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่า
หน่ึง ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท าเพื่อให้
เกิดผลส าเร็จ 

MRA 0.021* สอดคลอ้ง 

9) ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และ 
เปิดมุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน ของเพื่อนร่วมงาน 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

10) ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิด 
สร้างสรรค์ต้องเกิดขึ้ นได้จริง เห็นผลจริง 
และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 



 131 

ตารางท่ี 4.36 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั ทกัษะการโนม้น้าวท่ีแตกต่าง
กนัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ทกัษะการโนม้นา้ว สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

1) ท่านมักได้รับความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆ
ในท่ีท างานอยูเ่สมอ 

MRA 0.000* สอดคลอ้ง 

2) ท่านมีความสามารถในการส่ือสารกับ
ผูอ่ื้นไดดี้ 

MRA 0.836 ไม่สอดคลอ้ง 

3) เม่ือท่านคิดคน้วิธีการใหม่ๆ ฉันสามารถ
อธิบายเหตุผลใหเ้ขายอมรับวิธีการนั้นๆได ้

MRA 0.062 ไม่สอดคลอ้ง 

4) เม่ื อท่ านไม่ เห็ นด้วยกับ ผู ้ อ่ื น  ท่ าน
สามารถอธิบายเหตุผลท่ีเขายอมรับได ้

MRA 0.056 ไม่สอดคลอ้ง 

5) ท่านรู้จกัใช้เคร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อ
ช่วยให้ท่ านสามารถส่ือสารกับผู ้อ่ืนได้
เขา้ใจมากขึ้น 

MRA 0.029* สอดคลอ้ง 

6) ท่ านสามารถพูดให้ผู ้อ่ืน มีความเห็น
คลอ้ยตามกบัท่านและปฏิบติัตามได ้

MRA 0.649 ไมส่อดคลอ้ง 

7) ท่านรู้จกัสังเกต และ เขา้ใจ สถานการณ์
ในขณะท่ี ส่ือสารโนม้นา้วผูอ่ื้น 

MRA 0.339 ไม่สอดคลอ้ง 

8) ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จาก
ประเด็นท่ีเป็นขอขดัแยง้จากผูอ่ื้นได ้

MRA 0.002* สอดคลอ้ง 

9) ท่านสามารถเข้าใจ ถึงความเห็นของ 
และ จบัประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้ 

MRA 0.001* สอดคลอ้ง 

10) ท่านรู้จักศิลปะในการส่ือสารและใช้
มนัในการโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้

MRA 0.011* สอดคลอ้ง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 



บทที่ 5 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

การศึกษางานวิจยัน้ีศึกษาถึง ปัจจยัด้านจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์2 ประการ
คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาจรณทกัษะ (Soft Skill) 
ท่ี มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบั ติ งานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร 

            วิธีการศึกษาวิจยัใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องเพื่อน าไปใช้ในการสร้างกรอบแนวคิด การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และอภิปรายผลการศึกษา จากนั้นใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม เก่ียวกบัจรณ
ทกัษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้ง 400 คน และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปท าการวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติ
ส าเร็จรูป จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีได ้มาออกแบบขอ้ค าถามการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบ
ของปัจจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีท่ีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีมีผลทางสถิติในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณาคัดเลือกจาก
องค์ประกอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพนุคุณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized 
Coefficients) จากนั้นใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึก กบัพนกังานระดบัหัวหนา้งาน จ านวนทั้ง 5 คน เพื่อ
ศึกษาถึงทศันคติ และความคิดเห็นของการท างานของตนเอง และพนกังาน โดยผูว้ิจยัจะด าเนินการ
แตกข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แต่ละเร่ืองออกเป็นส่วนๆทั้ งน้ีผูวิ้จัยจะน าผลลัพธ์จากการ
สัมภาษณ์ซ่ึงเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็นข้อมูลเชิงลึกเพื่อสนับสนุนผลการวิจยัเชิงปริมาณใน
ประเด็นท่ีก าหนด อนัน าไปสู่การคน้พบผลการศึกษาท่ีแสดงให้เห็นถึงแง่มุมท่ีลึกซ้ึงมายิ่งขึ้นจึง
สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 กรอบแนวคิดใหม่ 
5.3 การอภิปรายผลการวิจยั 
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5.4 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากงานวจิยั 
5.5 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

ผลการวิจยัลกัษณะส่วนบุคคล สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น ผูช้าย 216 คน (ร้อย
ละ 52.3) มีระดับการศึกษาระดบั ปริญญาตรี จ านวน 303 คน (ร้อยละ 73.4) มีต าแหน่งงาน ระดับ
ปฏิบติัการ 276 คน (ร้อยละ 66.8) มีประสบการณ์ท างาน 6ปี ขึ้นไป 145 คน(ร้อยละ 35.1) 

 
ผลการวิจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ในระดบัมาก (X̄ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ทกัษะดา้นความฉลาดทางอารมณ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ในระดบัมาก (X̄ = 4.12) และน้อยท่ีสุดทกัษะดา้น
การปรับตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄ = 3.91) โดยในแตล่ะดา้นมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
ผลการวิจัยจรณทักษะ (Soft Skill) ด้านทักษะความฉลาดทางอารมณ์ ท่ี ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก 
(X̄= 4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พฤติกรรมและทศันคติดา้น ฉันท าในส่ิงท่ีตอ้งการโดยไม่
ท าให้ผูอ่ื้นเดือดร้อน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดับมากท่ีสุด (X̄= 4.23) และน้อยท่ีสุดพฤติกรรมและ
ทัศนคติด้านฉันสามารถผ่อนคลาย และปรับเปล่ียนให้สนุกสนานได้ แม้จะเหน็ดเหน่ือยจาก
ภาระหนา้ท่ี และ มีเร่ืองท่ีท าใหเ้ครียดส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมากท่ีสุด (X̄= 3.95) 

 
ผลการวิจยัจรณทักษะ (Soft Skill) ด้านทักษะการปรับตวัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดับมาก (X̄= 3.91) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า พฤติกรรมและทศันคติดา้น ท่านพร้อมจะปรับปรุงแก้ไขงานท่ีผิดพลาด ดว้ย
ความเต็มใจ และเรียนรู้ไม่ให้ผิดพลาดซ ้ าสองส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในจังหวดักรุงเทพมหานครในระดับมาก (X̄= 4.20) และน้อยท่ีสุดพฤติกรรมและ
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ทัศนคติด้าน ท่านรู้สึกเครียดและกังวลเสมอ เม่ือได้รับงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบัติมาก่อนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก 
(X̄= 3.59) 

 
ผลการวิจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 3.97) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พอว่า พฤติกรรมและทศันคติดา้น ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกันด้วยความเต็มใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จังหวัดกรุงเทพมหานครในระดับมาก (X̄= 4.06) และน้อยท่ีสุดพฤติกรรมและทัศนคติด้าน 
บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบตรวจทาน ในการท างานของกนัและกนัอยูเ่สมอส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบั
มาก (X̄= 3.85) 

 
ผลการวิจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะความคิดสร้างสรรคท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 4.00) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พอว่า พฤติกรรมและทัศนคติดา้น ท่านระลึกเสมอว่าการพฒันาความคิด สร้างสรรค์
ตอ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริง และเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท าเสมอส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 4.09) และนอ้ยท่ีสุด
พฤติกรรมและทัศนคติด้าน ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดค้นวิธีการใหม่ๆได้อย่าง
สม ่ า เสมอส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 3.85) 

 
ผลการวิจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการโน้มน้าวท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดับมาก (X̄= 3.95) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พอว่า พฤติกรรมและทัศนคติ  ท่านรู้จกัสังเกต และ เข้าใจ สถานการณ์ในขณะท่ี 
ส่ือสารโน้มนา้วผูอ่ื้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 4.01) และนอ้ยท่ีสุดพฤติกรรมและทศันคติดา้น ท่านสามารถพูด
ให้ผูอ่ื้นมีความเห็นคล้อยตามกับท่านและปฏิบัติตามได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานครในระดบัมาก (X̄= 3.88) 
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ผลการวิจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กรุงเทพมหานครทศันคติส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในระดับมาก (X̄= 
3.98) เม่ือพิจารณารายขอ้พอวา่ พฤติกรรมและทศันคติ ผลงานของท่านมีความถูกตอ้งและ เช่ือถือได ้
สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และส่งผลให้การด าเนินงานของบริษทับรรลุเป้าหมาย อยู่ใน
ระดับมาก (X̄= 3.98) และน้อยท่ีสุด พฤติกรรมและทัศนคติ ท่านมีการด าเนินงานตามแผนการ 
ปฏิบติังาน ท าให้ผลงานส าเร็จตามแผนงาน และเป้าหมายของบริษทัท่ีวางไว ้อยู่ในระดบัมาก (X̄= 
3.98) 
 
               ทศันคติเก่ียวกับปัจจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ในดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักรุงเทพมหานคร
เม่ือพิจารณาโดยละเอียดพบว่า พนักงานท่ีมีทกัษะท่ีดีเก่ียวกบัจรณทกัษะ (Soft Skill) ในดา้นต่างๆ
เพื่อน ามาใช้ในการในการปฏิบติังาน และ พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีมและของ
ตนเองอยู่สม ่าเสมอ ไดแ้ก่ ทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ ทกัษะการปรับตวั ทกัษะการท างานเป็นทีม 
ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์ทกัษะการโนม้นา้ว ท่ีผูว้ิจยัไดน้ ามาศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี และยงัมีทกัษะ
อ่ืนๆอีกไม่ว่าจะเป็น ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการส่ือสาร ทักษะเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นตน้ ซ่ึง
บางคร้ังทกัษะดงักล่าวท่ีกล่าวมาเป็นทกัษะท่ี พนักงานหลายๆคนได้น าทกัษะเหล่าน้ีมาใช้ในการ
ปฏิบติังานอยูบ่า้งแลว้ในปัจจุบนั เพียงแต่อาจจะยงัไม่ไดมี้ความเขา้ใจถึงการจ าแนกทกัษะตามหวัขอ้
ต่างๆ ในจรณทักษะ (Soft Skill) ซ่ึงผู ้ถูกสัมภาษณ์ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างาน การท่ี
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพนั้น การมีจรณทกัษะ (Soft Skill) ของพนกังานหรือทีมๆนั้น เป็นปัจจยั
ส าคญัอยา่งมากท่ีจะส่งผลให้ผลลพัธ์และประสิทธิภาพของงานใหอ้อกมามีคุณภาพสูงสุด ซ่ึงท าให้
องค์กร หรือบริษทัต่างๆเร่ิมต่างๆ เร่ิมหันมาให้ความส าคญั กับจรณทกัษะ (Soft Skill) มากยิ่งขึ้น
เพราะ เป็นทกัษะท่ีช่วยส่งผลใหอ้งคก์รสามารถพฒันาไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในอนาคต 

 
จรณทักษะ (Soft Skill) ด้านทักษะการปรับตวัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเม่ือ

พิจารณาโดยละเอียดพบว่า ทกัษะการปรับตวันั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เน่ืองจาก ใน
ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลง และการพัฒนาเร่ืองรูปแบบการปฏิบัติงาน และ เทคโนโลยีอยู่
ตลอดเวลา รวมถึงความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป การท่ีองคก์รต่างๆเร่ิมเรียนรู้และ
ปรับตวัสู่ยุคท่ี Digital Transformation (การเปล่ียนแปลงดว้ยการมาของเทคโนโลยี) หรือการท างาน
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แบบ User centric (การท างานโดยยึดความตอ้งการของลูกคา้หรือผูใ้ช้งานเป็นหลกั) มากขึ้น ย่อม
ส่งผลไปสู่การปรับปรุง เปล่ียนแปลง รูปแบบการท างานต่างๆของ พนักงานภายในขององค์กร 
พนกังานท่ีมีทกัษะการปรับตวัและ การหาความรู้ต่างๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ช้กบัการปฏิบติังานของ
ตนเอง จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ขึ้น รวม
ไปถึงการรู้จักเรียนรู้ และปรับตัวจากความผิดพลาดของงานท่ีเกิดขึ้ นจากอดีตเพื่อน ามาเป็น
ประสบการณ์ท่ีจะน าไปใชพ้ฒันารูปแบบการปฏิบติังานในอนาคต 

 
จรณทักษะ (Soft Skill) ด้านทักษะการท างานเป็นทีมท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานเม่ือพิจารณาโดยละเอียดพบวา่ ในปัจจุบนัพนกังานนั้นไม่สามารถท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายดว้ยตวัคนเดียวได ้การปฏิบติังานนั้นจะตอ้งใชก้ารติดต่อส่ือสารต่างไม่ว่าจะเป็นหัวหน้า
งาน ผูบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ หรือเพื่อนร่วมงาน การมีทกัษะการปฏิบติังานเป็นทีมนั้น จึงเป็นทกัษะท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมาก เพราะการท่ีทุกคนในทีมมีทกัษะการปฏิบติังานเป็น
ทีมท่ีดี ก็จะช่วยน าพาให้การปฏิบติังานต่างๆส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ไม่ว่าจะเจอกบัปัญหา หรือตอ้งใช้
ความคิดใหม่ๆเพื่อน ามา พัฒนางานในส่วนต่างๆ ถือว่าเป็นทักษะส าคัญท่ีจะช่วยส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สุขภาพจิตใจของพนกังาน และ การเติบโตของพนกังานและ องคก์รใน
อนาคต 

 
จรณทักษะ (Soft Skill) ด้านทักษะความคิดสร้างสรรค์ท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานเม่ือพิจารณาโดยละเอียดพบว่า ทกัษะความคิดสร้างสรรคข์องพนักงานในองคก์รจะช่วย
ท าให้องคก์รมีรูปแบบการปฏิบติังานท่ีพฒันาอยูต่ลอดเวลาซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ท่ีมากขึ้นซ่ึงการท่ีจะมีทักษะคววามคิดสร้างสรรค์นั้น พื้นฐานของพนักงานจะต้องมี ทักษะการ
เรียนรู้ ซ่ึงจะต้องรู้จักการ ค้นคว้าหาข้อมูลต่ างๆท่ีเป็นประโยชน์ เพื่อน ามาพัฒนางานให้มี
ประสิทธิผล หรือ ให้ความสนใจในแนวทางท่ีสามารถ ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับปรุง
ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น แต่การท่ีพนักงานจะสามารถแสดงศกัยภาพ ทกัษะดา้นความคิด
สร้างสรรคไ์ด ้ก็จะมีปัจจยัท่ีพนกังานนั้นจะไดต้อ้งรับการการสนบัสนุน ส่งเสริม ของเพื่อนร่วมงาน, 
ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์รท่ีดีอีกดว้ย ซ่ึงการมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันากระบวนการ
ท างาน ท่ีอยูใ่นหลกัความเป็นไปไดใ้นปัจจุบนั และมีความน่าเช่ือถือจากทีมและองคก์ร ก็จะช่วยท า
ให้ องค์กรมีการเติบโตอย่างก้าวกระโดด และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนสู่การปฏิบัติงานให้เข้ากับ
ปัจจุบนัและอนาคต 
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ในขณะท่ีธุรกิจขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ เร่ิมหันมาปรับตวัให้ธุรกิจของตนเองมา
ใชเ้ทคโนโลยตี่างๆ รวมถึง ธุรกิจสตาร์ทอพั ท่ีเร่ิมตน้จากการแกปั้ญหาของผูค้นเพื่อการเติบโตแบบ
กา้วกระโดด ตอ้งอาศยัความแตกต่าง และสร้างความจุดเด่น จุดแขง็ให้กบัธุรกิจของตนเอง ซ่ึงการท่ี
จะประสบความส าเร็จ จะตอ้งอาศยัหลกัการออกแบบธุรกิจเพื่อท่ีจะแกปั้ญหาให้กบัผูค้นในปัจจุบนั 
โดยหลกัการทั้ง 3 อย่างมีดงัน้ี 1) การจดัการธุรกิจ (Business), 2) เทคโนโลยี (Technology) และ 3) 
การออกแบบ (Design) ซ่ึงการท่ีน าหลักการทั้ ง 3 อย่างน้ีมาใช้ร่วมในธุรกิจของตนเองให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด จะตอ้งใชท้กัษะความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งมากเพื่อท่ีจะน า หลกัการทั้ง 3 อยา่งมา
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
โดยปัจจุบนัท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงความรู้ และ เทคโนโลย ีไดอ้ย่างเท่าเทียมกนัดว้ยความ

ท่ีเทคโนโลยีต่างๆทั้ ง Software และ Hardware นั้ นมีราคาไม่สูง แต่มีศักยภาพในการช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และ การบริการให้ตอบโจทยผ์ูค้นไดดี้ ซ่ึงนั้นก็จะส่งผลให้ธุรกิจ
สร้างผลก าไรมากยิง่ขึ้น ซ่ึงการท่ีจะสร้างธุรกิจของตนเองให้แตกต่างกบัคนอ่ืนๆไดน้ั้น ธุรกิจท่ีมีคน
ท่ีมีทกัษะความคิดสร้างสรรคจ์ะช่วยใหธุ้รกิจนั้น มีความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียน เรียนรู้ และพฒันา
ส่ิงเดิมๆท่ีมี มาสร้างสรรค์และพัฒนาจนเป็นธุรกิจใหม่ ท่ียงัไม่มีคนท า หรือเป็นธุรกิจเดิมท่ี
ปรับเปล่ียนรูปแบบจนสร้างจุดแขง็ใหม่ใหส้ามารถเป็นผูน้ าในตลาดของตนเองไดอ้ยา่งแน่นอน 

 
ปี 2563 ท่ีสถานการณ์โรคระบาดโคโรน่าไวรัส หรือ Covid-19 เร่ิมส่งผลกระทบต่อธุรกิจ

ต่างๆเป็นวงกวา้ง และท าให้หลายๆธุรกิจตอ้งปรับเปลี่ยนรูปแบบ และแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ เช่นการ
ปรับรูปแบบการท างานกนัแบบ ออนไลน์ เพื่อลดการติดต่อพบเจอกันของพนักงาน หรือการ ส่ง
อาหารแบบ Delivery ไปยงัท่ีอยู่ของลูกคา้ ของธุรกิจร้านอาหาร ท่ีเร่ิมปรับตวักันจากกฎหมายการ
ปิดเมืองของรัฐบาล ซ่ึงนั้นถือเป็นการน าทกัษะความคิดสร้างสรรค์ มาใช้ในการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้า และเรียนรู้ท่ีจะน าเทคโนโลยีท่ีมีในปัจจุบัน มาปรับใช้กับธุรกิจของตนเอง รวมถึงการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานผ่าน วีดีโอ คอนเฟอร์เรนซ์ (Video Conference) ซ่ึงช่วยให้สามารถ
ด าเนินงานต่อไปได ้และยงัช่วยใหล้ดค่าใชจ่้ายการเช่าส านกังานเจา้ของธุรกิจอีกดว้ย  

 
จรณทกัษะ (Soft Skill) ดา้นทกัษะการโนม้นา้วท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเม่ือ

พิจารณาโดยละเอียดพบว่า พนกังานท่ีมีทกัษะการส่ือสาร และการโนม้นา้วท่ีดีนั้นช่วยส่งเสริมไปสู่
การส่ือสารทั้ งระดับองค์กร ระดับทีม ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคัญมากๆส าหรับองค์กรขนาดใหญ่ ท่ีมี
พนักงานจ านวนมาก การท่ีองค์กรและพนักงานทุกๆคน สามารถเขา้ใจ และมองเป้าหมายในการ
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ปฏิบติังานไปในท่ีทิศทางเดียวกัน สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององค์กรไดอ้ย่างดี 
รวมถึงการส่ือสาร และการโน้มนา้วท่ีดี ย่อมช่วยท าให้กดความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดในการ
ปฏิบติังานได ้
 

5.2 กรอบแนวคิดใหม่ 
 

ตัวแปรอสิระ 
 

ลกัษะส่วนบุคคล 
เพศ 
ระดบัการศึกษา 

 
  

จรณทักษะ (Soft Skill) 
ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์
ทกัษะการโนม้นา้ว 
ทกัษะการท างานเป็นทีม 
ทกัษะการปรับตวั 

 
 
                                                                        
                               
  

ตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ในกรุงเทพมหานคร 

 

 
 
 

รูปท่ี 5.1 แสดงกรอบแนวคิดใหม่ 
 

5.3 การอภิปรายผลการวิจัย 
 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

               
ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในการจ าแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน ต าแหน่งงาน และ ประสบการณ์
ท างานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสองคลอ้งกับงานวิจยัของ จิตราวรรณ 
ถาวรวงศ์สกุล (2554) ท่ีพบว่า พนกังานระดบั 2 – 7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ท่ีมี
เพศต่างกนัจะมี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
และ สอดคลอ้งกบั นวพรรษ จ ารัสศรี (2552) เก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานใน บริษทั เอ็ม แอนด์ เอ กรุ๊ป ผล การศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบั ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมในระดับสูง ส าหรับ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ได้แก่  พนักงานท่ีมี เพศและ  ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับ ระดับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี ต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งงานวิจยั ของ
ชาคริต ศรีขาว (2551) ไดท้ าการศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน
บริษทัมิสกน (ไทยแลนด์) พนักงานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา ประเภทของพนกังาน รายไดต้่อเดือน
และประสบการณ์ในการท างานต่างกน มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสาวรักษ ์สุวรรณสว่าง (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร
ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะประชากรของพนกังานบริษทัประกันชีวิต ระดบัการศึกษาแตกต่างกัน จะ
มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ พระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า (2561) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตส านกังาน เขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบว่า ลกัษณะประชากรของ ขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  

 
สมมติฐานข้อ ท่ี  2 ความแตกต่ างของปั จจัยจรณทักษะ  (Soft Skill)  ท่ี ส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลได้
ดงัน้ี 
  
 1) ทักษะด้านการปรับตัวท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับ แนวคิดของ Dawis and Lofquist (1984) ซ่ึงประกอบด้วย การปรับตวัให้เขา้กับความตอ้งการ
ขององคก์รคือ การปรับตวัในการ ท างานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างาน
ดา้นเทคโนโลยีการคิดเชิงวิเคราะห์ และ บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ



 140 

องค์กร และการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วน  บุคคลคือ ความสามารถของบุคคลในการ
ปฏิบติังานอย่างมีความหวงั และความใส่ใจในความส าเร็จของงาน และมีโอกาสได้ใช้ความเป็น
ส่วนตวัของตวัเองเขา้ไปเสริมการท างาน ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความพอเพียง ตาม ความจ าเป็นทางดา้น
สรีระ การมีความมัน่คงปลอดภยั และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
วรวีร์ บุญคง (2563) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองการปรับตวัในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ พนกังานธนาคารส านกังานใหญ่เอกชนแห่งหน่ึง พบว่า บุคลากรปฏิบติัท่ีงานท่ีบา้น
หรือ work at home เป็นการชัว่คราว โดยการน าอุปกรณ์เคร่ืองมือหรือส่ิงของต่างๆ ท่ีมีความจ าเป็น
ในการท างานน าไป ปฏิบติังานท่ีบา้นโดยมีการสลบักันเขา้มาท างานท่ีส านักงานในช่วงการแพร่
ระบาดของโคโรนา ไวรัส หรือ Covid-19 ท าให้เกิดการปรับตวัและความยืนหยุน่ (Adaptability and 
Flexibility) ซ่ึงจะมาในรูปแบบท่ี พนักงานธนาคารจะตอ้งปรับตวั น ายงัส่งผลต่อการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้งในภาพรวมและรายดา้น และ สอดคลอ้งกับ การศึกษาของ 
Bauer (2007) ไดท้ าการศึกษาอภิมาน พบว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การและการริเร่ิม
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัของพนักงานใหม่ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ และ 
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สกุล กิตติพีรชล (2560) ท่ีไพด้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อทกัษะการปรับตวัของบุคลากร กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน  พบว่า ทกัษะการ
ปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก ทกัษะการปรับตวัสามารถส่งอิทธิพล ทางตรงในเชิงบวกต่อ
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 
 2) ทักษะการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับ แนวคิดของ อ านาจ ธีระวนิช (2550, น. 431) กล่าวว่า การท างาน เป็นทีม เป็นกลุ่ม ๆ หน่ึงท่ี
สมาชิกใชท้กัษะต่าง ๆ ท่ีมีอยู่และท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีรับผิดชอบร่วมกนั ส าหรับ
ทีมงาน (Teamwork) คือ กระบวนการของบุคคลท่ีท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุความส าเร็จใน
เป้าหมายท่ีมีอยู่ร่วมกนั การท างานในรูปของ ทีมงานจะก่อให้เกิดการรวมพลงัในเชิงบวก (Positive 
Synergy) ดังนั้ น ในทีมสมาชิกทีมถือว่ามีความรับผิดชอบต่อกันและกันเพื่อให้ ได้ผลลัพธ์ของ
ผลงานร่วมกนั ซ่ึงเกิดจากการประสานความพยายามร่วมกนัและผลลพัธ์น้ี ช่วยยกระดบัผลงานให้
สูงขึ้นมากกว่าท่ีแต่ละ บุคคลแยกกันท างาน และ สอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ กญัวญัญ์ ธารีบุญ 
(2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนระดบั ปฐมวยั ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
ผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ คือ ความชัดเจนของ วตัถุประสงค์ บรรยากาศท างานท่ี
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ปราศจากพิธีรีตอง การมีส่วนร่วม การรับฟังซ่ึงกนัและกนั ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก ความเห็น
พอ้ง การส่ือสารท่ีเปิดเผย บทบาทและมอบหมายงานท่ีชัดเจน ภาวะผูน้ าร่วมความสัมพนัธ์กับ
ภายนอก รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย และการประเมินผลงานของตนเอง และ สอดคลอ้งกับ 
ชาฤนี เหมือนโพธ์ิทอง (2554, น. ง) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัการท างานเป็น
ทีมของพนักงานครูในสถานศึกษา สังกดัเทศบาล กลุ่มการศึกษาทอ้งถ่ิน ท่ี 1 พบว่า การท างานเป็น
ทีมของพนกังานครูในสถานศึกษาโดยภาพรวม และรายดา้นอยู่ ในระดบัมาก และการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษา กับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศึกษา สังกัด 
เทศบาล กลุ่มการศึกษาทอ้งถ่ินท่ี 1 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปได้
วา่ การท างานเป็นทีมดา้นติดตาม การพฒันาทีมงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ วิทยาลยัหรือโรงเรียน
ต่าง ๆ มีการท างานร่วมกนัเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยท าให้ สมาชิกมีความเสียสละความเป็น
ส่วนตวัเท่าท่ีจ าเป็น เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดการบรรลุวตัถุประสงค์
ส าเร็จ ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 3) ทักษะความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับ ณัฐรินีย์ แว่นแก้ว (2553) พบว่า ประสิทธิภาพการจัดการความรู้ด้านการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า และ สอดคลอ้งกบั จารุวลัย์ ชยัคณารักษ์กูล (2554) พบว่า ความสามารถของ
บุคลากร ดา้นความสามารถดา้นความรู้ความคิด ดา้นความสามารทางกระบวนการปฏิบติั และดา้น
คุณลกัษณะทางจิตใจ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานทั้งด้านการใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และด้านความยืดหยุ่น นอกจากน้ียงัพบว่าความสามารถด้าน
ความรู้ความคิด และดา้นความสามารถทางกระบวนการปฏิบติัส่งผลให้เกิดศกัยภาพทางการแข่งขนั
อีกดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบั ศิริขวญั จนัลาศรี (2551) พบว่าความคิดสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัความสามารถในการคิดท่ีแปลกใหม่ออกไปจากเดิมโดยอาศยัประสบการณ์ 
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการดัดแปลง และน าไปใช้แก้ปัญหาได้อย่างรอบคอบและมีความ
ถูกตอ้ง ซ่ึงความคิดสร้างสรรคส่์งผลให้ช่วยแกปั้ญหาได ้น าไปสู่การคน้พบส่ิงใหม่ๆ เกิดนวตักรรม
ใหม่ และ ได้ส่ิงใหม่ท่ีดีกว่าส่ิงเดิม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีย่อมมาจากความสามารถในการท างานไดป้ฏิบติั
อย่างต่อเน่ือง สะสมประสบการณ์ท างานมีเทคนิคต่างๆ เขา้มาช่วยในการท างานให้ถูกตอ้ง รวดเร็ว
มากยิ่งขึ้น หากบุคคลใดท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์คิดตน้ส่ิงใหม่ๆท่ีจะมาช่วยในการแกปั้ญหาไดแ้ลว้ 
บุคคคลนั้นย่อมมีความสามารถในการท างานมากยิ่งขึ้นเท่านั้น ไม่เพียงแต่การปฏิบติังานดา้นการ
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สอบบญัชีทท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ต่การท างานดา้นอ่ืนตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคเ์ช่น
เดียว ยิ่งในปัจจุบนัการเคล่ือนยา้ยแรงงานภายใตก้รอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนผูส้อบบญัชีภาษี
อากรต้องมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะแข่งขันกับกลุ่มสาขาวิชาชีพบัญชีในประเทศไทยกับประเทศ
สมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
 4) ทักษะการโน้มน้าว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฎี 
สองปัจจัย  (Two-Factor Theory) Hertzberg (1959) ท่ี ระบุ ว่าปัจจัย ท่ี มีผลต่อการจูงใจในการ
ด าเนินการของ ทีมมี 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
พอใจในงานท่ีท า และ ปัจจัยอนามัยหรือบ ารุงรักษา (Hygiene/Maintenance Factors) คือ ปัจจัย
แตกต่างจากปัจจยัจูงใจโดย ส้ินเชิง เพราะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไม่พอใจในงานท่ีท า และ
สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีจูงใจสู่ความส าเร็จของ (Achievement Motivation Theory) McClelland (1961) 
ท่ีระบุว่า การจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการท่ีส าคัญท่ีสุดแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
ความส าเร็จ (Achievement) การมีส่วนร่วม (Affiliation) และอ านาจ (Power) หรืออาจกล่าว ให้ง่าย 
ท่ีสุดก็คือ (1) ความตอ้งการสู่ความส าเร็จ (Achievement Needs) ในการด าเนินการเช่น สมาชิกทีม
ถูกจูงใจ ให้ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพก็เท่ากบัว่าเขาตอ้งการความส าเร็จใน
งาน คนงานท่ีมี ความตอ้งการความส าเร็จในงานสูงตอ้งมีคุณสมบติั ดังต่อไปน้ี มีความรับผิดชอบ 
มกัตั้งเป้าหมายท่ียาก ๆ ส าหรับตนเอง ตอ้งการปฏิกิริยาโตต้อบหรือผลส าเร็จท่ีเจาะจง หรือโดยทนัที 
และความมุ่งมัน่ต่อการการ ปฏิบติังาน (2) ความตอ้งการมีส่วนร่วม (Affiliation Needs) เป็นเร่ือง
เก่ียวกบัการยอมรับมิตรภาพ สมาชิกทีม มีความตอ้งการ ประเภทน้ีจะมีผลการด าเนินงานท่ีดีท่ีสุดใน
ทีมซ่ึงท าให้เกิดความสัมพนัธ์ ในสังคมและ มิตรภาพขึ้นในทีม (3) ความตอ้งการอ านาจ (Power 
Needs) คือ ความต้องการท่ีจะท าการควบคุม และมีอิทธิพลต่อผู ้อ่ืน ถ้าบุคคลใดมีความต้องการ
อ านาจสูง ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะกลายเป็นผูน้ าทีมซ่ึงมีผลการด าเนินการ ดีกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในทีม เพื่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมท่ีดีและสามารถปฏิบติังานให้บรรุเป้าหมาย และ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ เสกสรร อรกุล (2557) ท่ีพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย 
ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกย่องยอมรับนบัถือ การมีอ านาจในหนา้ท่ีและ โอกาสกา้วหนา้ 
และดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนักงาน 
และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ในการท างานผลงานจะส าเร็จได ้จ าเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนั ซ่ึง
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อาจตอ้งการค าปรึกษา หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ส าหรับดา้นความมัน่คง ในการท างาน และ
ดา้นนโยบายและการบริหาร องคก์ารคลงัสินคา้เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกดั กระทรวงพาณิชย ์
บุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง้่าย 

  

5.4 ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 

จากการศึกษาและวิจัยเร่ืองปัจจัยทักษะด้านจรณทักษะ (Soft Skill) นั้ นส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ผู ้วิจัยมี
ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการวิจยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
               เน่ืองจากในปัจจุบนัท่ีเทคโนโลยีดิจิทลัส่งผลกระทบต่อสังคมและอาชีพการท างานของ
พนักงานทุกคนเทคโนโลยีและนวตักรรมดิจิทลัส่งผลให้เกิด Digital Disruption ท่ีมีอิทธิพลต่อวิถี
ชีวิต การท างาน การเรียนรู้ โดยเฉพาะ พฤติกรรมผูบ้ริโภค ท าให้ธุรกิจหรือบริการต่างๆ ตอ้งปรับ
รูปแบบการท าธุรกิจให้ทันยุคทนัสมยัอยู่สม ่าเสมอ Techsauce Team (2564) ได้สรุปบทสัมภาษณ์
ของคุณกระทิง พูนผล (Chairman of KBTG, Founding Partner of 500TukTuks and Founder of 
Disrupt Technology Venture, 2021) ได้กล่าวไว้การเร่ิมต้น Disruption นั้ นได้ถูกเร่ิมต้นตั้ งแต่ปี 
2016 แลว้ โดยเรียกว่า Entering the Age of Disruptions ถือว่าเป็นช่วงเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ท่ีมีการเขา้มาของเทคโนโลยีต่างๆ จนมาถึงช่วง 2018-2019 หรือช่วง Disruption Domino ท่ี
เม่ื อ อุตสาหกรรม ต่างๆ  เร่ิมถู ก  Disrupt จน เกิด เป็น  Domino Effect กระทบไปในหลายๆ
อุตสาหกรรม เช่น  ด้านการขนส่ง มีการพัฒนาแพลตฟอร์มท่ีช่ือว่า Grab Taxi หรือ Uber เพื่อ
ให้บริการรถแท็กซ่ีส าหรับผูโ้ดยสารผ่านระบบโทรศัพท์มือถือสมาร์ตโฟน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
อุตสาหกรรมการขนส่ง ของรถ Taxi และผูข้บัขี่มอเตอร์ไซครั์บจา้งในปัจจุบนัอยา่งมาก ดา้นการเงิน
การธนาคาร มีเทคโนโลยท่ีีเรียกว่า Fintech เขา้มาแทนท่ี ระบบต่างๆ ในธนาคาร เช่นการท าธุรกรรม 
ทางการเงินเกือบทุกชนิด ทั้งการฝาก ถอน โอนเงิน การช าระค่าบริการต่างๆ สินเช่ือ การกู้ยืม ท่ี
สามารถท าไดง้่ายดว้ยเทคโนโลยี หรือแอปพลิเคชนัผา่นโทรศพัทมื์อถือ ซ่ึงมีความผิดพลาดนอ้ยกว่า 
สามารถให้บริการได้อย่างไม่มีข้อจ ากัดด้านเวลาและสถานท่ี  และท่ีส าคัญสามารถเข้าใจและ
วิเคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้ได้เป็นรายบุคคล ส่งผลให้ธนาคารปิดสาขาลงเป็นจ านวนมาก 
ทางด้านอุตสาหกรรมการผลิต มีการน าหุ่นยนต์และระบบ อัตโนมัติมาใช้ในอุตสาหกรรมท่ีมี
ลกัษณะงานท่ีท าซ ้าๆ เช่นงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานคน การผลิตช้ินส่วนต่างๆ หรือการประกอบ ช้ินส่วน
ต่างๆ ดา้นธุรกิจคา้ปลีก มีการน า แพลตฟอร์มส าหรับการซ้ือขายออนไลน์ ท าใหก้ารซ้ือขายแบบเดิม
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ก าลงัถูกแทนท่ี หรือแมภ้ายในร้านคา้ต่าง ๆ ท่ีมีการน าระบบ อจัฉริยะมาใช้ทั้งการเลือกสินคา้ การ
โฆษณา การช าระเงิน รวมถึงการวิเคราะห์พฤติกรรมลูกคา้ เพื่อน าเสนอขอ้มูลสินคา้ท่ีตรง ตามความ
ตอ้งการลูกคา้มากย ยิ่งขึ้น นั่นหมายถึงธุรกิจคา้ปลีกแบบเดิมอาจสูญพนัธุ์ได ้ดา้นธุรกิจโรงแรม ท่ี 
ตอ้งสูญเสียส่วนแบ่งทางการตลาดใหก้บั Airbnb แพลตฟอร์มใหบ้ริการท่ีพกั ท่ีไม่มีโรงแรมเป็นของ
ตวัเอง และในปี 2021-2030 จะเป็นช่วง Continuous Disruption ท่ีจะเป็นโลกหลงั Covid-19 จะเป็น
ช่วงท่ีแต่ละประเทศเร่ิม ฟ้ืนฟูตนเองขึ้ นมาจากสถานการณ์  Covid-19 ซ่ึ งส่งผลให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงมากมายท่ีคนจะเกิดการ Reskill เพื่อให้กา้วทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเขา้มาถึง ดงันั้นบริษทั
ท่ียงัใชรู้ปแบบธุรกิจเดิมอาจสูญเสียธุรกิจได ้ซ่ึงเทคโนโลยท่ีีท าให้เกิด Digital Disruption อาจหมาย 
รวมถึงปัญญาประดิษฐ์ อลักอริทึมเรียนรู้เชิงลึก วิศวกรรมซอฟต์แวร์ การออกแบบวงจรรวม การ
ออกแบบส่วน เช่ือมต่อออนไลน์ หุ่นยนต์ ข้อมูลขนาดใหญ่ และการวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือผนวก
เทคโนโลยเีหล่าน้ีเขา้ดว้ยกนัยอ่มท าใหเ้กิดเป็น ระบบท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งยิง่ ซ่ึงเทคโนโลยเีหล่าน้ี
มีบทบาทอย่างยิ่งในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ แทนการแกปั้ญหาดว้ยมนุษย ์มีนัยส าคญัว่าอาจมาแย่ง
อาชีพจากมนุษยไ์ดใ้นอนาคต การพฒันา จรณทกัษะ (Soft Skill) ประกอบไปกบัการเรียนรู้ทกัษะ
ทางวิชาชีพ (Hard Skill)  จึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะ จรณทกัษะ (Soft Skill) ส่ิงท่ีบอกวา่คุณนั้นสามารถ
ท างานท่ีดี แสดงถึงจรรยาบรรณในการท างาน รวมถึงความสามารถในการจดัการส่ิงต่างๆ การ
ส่ือสาร การร่วมงานกบัผูอ่ื้น การเป็นผูน้ า นอกเหนือไปจาก ทกัษะทางวิชาชีพ (Hard Skill)  ท่ีเป็น
เทคนิคการท างานเฉพาะอาชีพท่ีตอ้งเรียนรู้ไปพร้อมๆกบัเทคโนโลยท่ีีพฒันาอยู่สม ่าเสมอ และยงัท า
ให ้องคก์รส่วนใหญ่ในปัจจุบนัมกัมองหาคนท่ีมีทกัษะทั้ง 2 ดา้นไปพร้อมๆกนัอีกดว้ย 
 

การน าผลการวิจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) ไปใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในปัจจุบนั 

 
นอกจากประโยชน์ของจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีจะมีประโยชน์ต่อการท างานและรับมือ

ต่อ Digital Disruption ท่ีเทคโนโลยีจะเขา้มามีผลต่อการท างานของมนุษยใ์นอนาคตทกัษะท่ีอยู่ใน
กลุ่มของจรณทกัษะ (Soft skill) นั้นมีมากมายเช่น ความฉลาดทางอารมณ์ การส่ือสาร ทกัษะการ
ปรับตวั การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การคิดวิเคราะห์และเลือกตดัสินใจ ความคิดสร้างสรรค ์การบริหาร
เวลา การแกไ้ขปัญหาท่ีมีความซับซ้อน การเรียนรู้ตลอดชีวิต ซ่ึงวิจยัในคร้ังน้ีท าให้เราทราบจากผล
ว่าจรณทักษะ (Soft Skill)  ทั้ ง 4 ด้านนั่นคือ ทักษะการปรับตัว ทักษะการท างานเป็นทีม ทักษะ
ความคิดสร้างสรรค ์ทกัษะการโนม้นา้ว มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานจากกลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร การให้ความส าคญัท่ีจะพฒันาเพียงแค่ Hard Skill 
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หรือทกัษะเฉพาะทางวิชาชีพอาจจะไม่เพียงพอท่ีจะช่วยท าให้ประสิทธิภาพการท างานของเราหรือ
ของทีมนั้นเกิดประสิทธิผลสูงสุดได้ ทักษะการปรับตวั จากท่ีกล่าวขา้งต้นท่ีหลายๆบริษทัก าลงั
พยายามท่ีจะเรียนรู้และเตรียมตัวให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเขา้มาถึง ดงันั้นบริษทัท่ียงัใชรู้ปแบบ
ธุรกิจเดิมอาจสูญเสียธุรกิจ และหายไปจากอุตสาหกรรมได ้หลายๆบริษทัจึงเร่ิมมีการน าเคร่ืองมือ 
เทคโนโลยีใหม่ๆเขา้มาใชใ้นการท างาน ไม่ว่าจะเป็นหุ่นยนตท่ี์ใชใ้นการท างานแทนมนุษย ์โปแกรม 
Marketing Technology ต่างๆท่ีน ามาใช้ในการท าความเข้าใจในการตลาด และพฤติกรรมความ
ตอ้งการของลูกคา้มากขึ้น หรือ การน ารูปแบบกระบวนการท างานใหม่ๆท่ี สามารถน ามาใช้ และ
ช่วยให้ท างานไดเ้ร็วขึ้นและสร้างสินคา้ต่างๆออกมาไดร้วดเร็ว อย่าง Agile หรือ Scrum หรือ หรือ
การเปล่ียนแปลงการวดัผลการท างานต่างๆท่ีมองขา้งเร่ืองวิธีการท างานท่ีไม่จ าเป็นออกไป และ
มุ่งเน้นไปท่ีการผลลพัธ์ อย่าง OKR (Objective Key Result) ซ่ึงกระทบกบัการท างานของพนักงาน
ในองคก์รในทุกๆดา้น ทั้งรูปแบบการท างานและเคร่ืองมือท่ีใช ้และการวดัผลทกัษะการปรับตวัของ
พนักงานจึงมีความส าคญัต่อ การท างานในปัจจุบนัเป็นอย่างมาก โดยสามารถเร่ิมได้จากการปรับ
ทศันคติการเปิดใจและท าความเขา้ใจและยอมรับวิสัยทศัน์พนัธกิจของหน่วยงานท่ีเปล่ียนไปให้ได ้
เพื่อปรับตวัต่อกลยุทธ์ระดบัปฏิบติัการอ่ืนๆท่ีกระทบต่องานของตนเองท่ีต้องรับผิดชอบ หามองถึง
มุมดีๆอยู่เสมอ เม่ือตอ้งท างานท่ีตวัเองไม่เคยท ามาก่อนก็จะส่งผลให้รู้สึกทา้ทายและสนุกกับการ
ท างานใหม่ๆ ท่ีไม่เคยท ามาก่อนได ้ซ่ึงทกัษะท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ท่านสามารถท างานต่างๆท่ีไม่เคย
ปฏิบติัมาก่อนไดค้ือ ทกัษะเสริมในเร่ืองของการเรียนรู้ และวิเคราะห์แกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นและ
หาทางออกให้กบัปัญหานั้นๆดว้ยตนเอง ก็จะช่วยท าให้ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อนไดดี้
ขึ้น และสามารถเรียนรู้เทคนิคจากงานนั้นๆ และเรียนรู้งานใหม่ๆไดร้วดเร็วขึ้นซ่ึงจะช่วยส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของคุณใหโ้ดดเด่นมากขึ้นอยา่งแน่นอน 

 
ทกัษะการท างานเป็นทีมคงจะไม่ใช่เร่ืองแปลกท่ีการท างานภายในองค์กรจะตอ้งมีการ

ท างานร่วมกบัคนจ านวนมากหลายระดบัไม่ว่าจะเป็น หัวหนา้ หรือเพื่อนร่วมงาน รวมไปจนถึงการ
ท างานกับลูกค้า หรือพันธมิตรต่างๆท่ีจะขับเคล่ือนให้สามารถผลิตงานออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดหรือการท่ีจะปรับเปล่ียนเป้าหมายหรือพนัธกิจท่ีส าคญัในการท างานองคก์รเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัการท่ีสามารถเปิดโอกาสใหบุ้คคลกรในองคก์รมีส่วนร่วมนั้นจะช่วยให้องคก์รสามารถ
ไปถึงจ ามุ่งหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้ง่ายขึ้นและช่วยท าให้ทุกคนภายในองค์กรเห็นพอ้งไปในทิศทาง
เดียวกนั ซ่ึงก็จะส่งผลไปต่อความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันของทีมต่างๆภายในองคก์รดว้ย กบัถึงโครงการ
ต่างๆภายในองคก์รยอ่มมีปริมาณงานท่ีมาก แต่ละคนภายในองคก์รมีพฤติกรรมและทศันคติ บุคลิก
การท างาน ท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสามารถน ามาช่วยส่งเสริมในการท างานและเกิดมุมมองต่างๆรอบด้าน
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ในการท างานร่วมกัน โดยให้ทีมงานทุกๆคนช่วยกันตรวจทานการท างานของกันและกันอย่าง
สม ่าเสมอ และเม่ือพบขอ้ผิดพลาดในการท างานสมาชิกในทีมงานของท่านจะช่วยกนัระดมความคิด
ในมุมต่างๆร่วมกันปรับปรุง แก้ไข ปัญหาท่ีพบ อย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงนั้นก็จะช่วยส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานของทั้งตวัคุณเอง ทีม องคก์รดีขึ้น ลดความผิดพลาดในการท างานต่างๆ 
และส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 

 
ทักษะความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะท่ีส าคัญมากๆท่ีช่วยส่งผลต่อองค์กรให้สามารถ

พฒันาไปสู่กระบวนการท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิมในปัจจุบนั การรู้จกัน าเคร่ืองมือ, กระบวนการ, 
ทฤษฎีต่างๆ มาใชเ้พื่อใหก้ารท างานในปัจจุบนัมีประสิทธิภาพท่ีดีและสามารถส่งผลต่อประสิทธิผล
ต่างๆขององค์กร ซ่ึงตวัองค์กรนั้นก็จะตอ้งเร่ิมจากการมีทศันคติท่ีจะสนับสนุน ส่งเสริมและเปิด
โอกาสในมุมมองใหม่ท่ีพนกังานในองคก์รก าลงัด าเนินการ หรือ เสนอความคิด ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน ของตนเอง เพื่อนร่วมงานด้วย แต่มุมมองและความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆนั้น ก็จะตอ้งอยู่
ในหลกัของเหตุผลและทฤษฎีท่ีน่าเช่ือถือ ซ่ึงจะเกิดจากทกัษะการเรียนรู้อยู่สม ่าเสมอ โดยตอ้งรู้จกั
การคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์เพื่อหาแนวทางใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆให้เขา้กบังาน
ใหมี้ประสิทธิผล รู้จกัการน าความคิดสร้างสรรคม์าใชใ้นงานท่ีไดรั้บหมอบหมายท่ีตนเองรับผิดชอบ 
สร้างทางเลือกใหม่ๆมากกว่าหน่ึงทางก่อนท่ีจะเร่ิมตดัสินใจลงมือหรือริเร่ิมโครงการเพื่อใหเ้กิดการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและก่อประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดต่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 

ทกัษะการโน้มน้าวเป็นอีกนึงทกัษะท่ีส าคญัต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นระดบั
ผูบ้ริหารท่ีตอ้งใช้ในการส่ือสารโน้มน้าวพนักงานภายในองค์กรเป้นจ านวนมากเพื่อให้พนักงาน
ภายในองค์กรมองเห็นเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน ระดับหัวหน้างานท่ีต้องส่ือสารกับทีมให้
สามารถน าพาโครงการท่ีเป้าหมายได ้รวมถึงพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีตอ้งการน าเสนอโครงการ
ต่างๆ ก็ตอ้งใชท้กัษะการโนม้นา้วเพื่อให้เกิดความเช่ือถือในขอ้มูลท่ีน าเสนอ ทกัษะการโนม้นา้วนั้น
ถือเป็นทักษะท่ีต้องใช้ ทักษะหลายๆอย่าง ประกอบกันเพื่อท่ีก่อให้เกิดการโน้มน้าวท่ีประสบ
ความส าเร็จและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานได้ ไม่ว่าจะเป็น ทกัษะการส่ือสารอย่างเป็นเหตุ
เป็นผลมีท่ีมา และ ทกัษะการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เขา้ใจถึงปัญหาและความคิดเห็นของผูอ่ื้นไดดี้ ซ่ึง
ถือว่าการโนม้นา้วนั้นเป็นศิลปะการส่ือสารท่ีจะตอ้งใช ้การพูด แสดงท่าทาง น ้ าเสียง รวมไปถึงการ
ใชเ้ทคนิค และเคร่ืองมือต่างๆ เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือของขอ้มูลท่ีตอ้งการน าเสนอในการโนม้นา้ว
ผูอ่ื้น และสร้างความน่าเช่ือถือให้กบัตวัผูส่้งสาร พร้อมรับสามารถรับฟังความคิดเห็น วิเคราะห์ จบั
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ประเด็นและ สามารถอธิบาย แลกเปล่ียนขอ้มูลกบัผูร่้วมงานคนอ่ืนๆได ้เพื่อให้เกิดการขอ้สรุปของ
ขอ้มูลและน าไปปรับใชต้่อการท างานจนเกิดประโยชน์สูงสุดต่อโครงการ และองคก์ร 
 

การพฒันาปัจจยัจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

จรณทกัษะ (Soft Skill) เป็นทกัษะท่ีมุ่งเน้นไปท่ีทกัษะทางสังคมโดยเน้นไปท่ีทกัษะใน
การส่ือสารกบัผูอ่ื้น การแกปั้ญหา และความเป็นผูน้ า ถึงทกัษะจรณทกัษะ (Soft Skill) นั้นจะขึ้นอยู่
กบั บุคลิกภาพของบุคคล แต่ก็ยงัสามารถท่ีจะฝึกฝนและพฒันาได ้(Indeed Editorial Team, 2021) 
อธิบายขั้นตอนท่ีจะใชใ้นการการพฒันาจรณทกัษะ (Soft Skill) ไว ้11 ขอ้ดงัน้ี  
 
 1) เปิดรับขอ้เสนอแนะ 

 ส่วนใหญ่การท างานด้านจรณทักษะ (Soft Skill) พัฒนาได้ด้วยการเปิดรับ
ข้อเสนอแนะต่างๆจากรอบๆตัวคุณ ข้อเสนอแนะนั้นอาจจะได้รับจากหัวหน้าหรือแม้แต่เพื่อน
ร่วมงานของคุณเองก็ไดเ้ช่นกนั เม่ือคุณเปิดโอกาสให้ตัวเองไดรั้บขอ้เสนอแนะจากคนท่ีคุณท างาน
ดว้ยอยู่สม ่าเสมอ คุณสามารถน าขอ้เสนอแนะต่างๆเป็นข้อมูล เพื่อน ามาปรับปรุงบทบาทในการ
ท างานของคุณไดใ้ห้ดีขึ้นไดไ้ม่ว่าจะเป็นทกัษะดา้นการส่ือสาร การท างานเป็นทีม การบริหารเวลา 
ภาวะผูน้ า โดยเม่ือคุณไดรั้บขอ้เสนอแนะมา คุณควรท่ีน ามาพิจารณาขอบคุณบุคคลท่ีมาให้ขอ้มูล 
และวางแผนเพื่อท่ีจะพฒันาทกัษะนั้นๆให้ดียิ่งขึ้น ไม่ว่าจะดว้ยตนเอง หรือขอค าแนะน าจากหวัหนา้ 
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และปรับปรุงไปในทางท่ีดีขึ้น 
 
 2) ใชก้ารส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอ 

 การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีเป็นประโยชน์ต่อทุก
คนในท่ีท างาน แมว้่าคุณอาจจะมีงานและความรับผิดชอบท่ีไม่ตอ้งท างานร่วมกบัใคร ก็ควรท่ีจะหา
โอกาสในการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดว้ย การใชส่ื้อสารอยา่งสม ่าเสมอ จะช่วยให้การ
ส่ือสารของเราพฒันาขึ้น ทั้งการส่ือสารแบบตวัต่อตวั, จดหมายจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึง การ
ส่ือสารในรูปแบบน าเสนองานดว้ย 
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 3) เขา้อกเขา้ใจเพื่อนร่วมงาน 
 เม่ือคุณให้ความร่วมในการท างานท่ีดีแลว้ท าให้ทุกคนในทีมรวมถึงหัวหนา้เห็น

ว่าคุณสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นดีดี โดยในระหว่างการท างานท่ีแต่ละคนรับผิดชอบแลว้ อาจจะมี
การแบ่งปันความรู้ต่างๆ ท่ีแตกต่างกนัของกลุ่ม ซ่ึงการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดดี้แลว้ จะช่วย
เปิดโอกาสใหคุ้ณสามารถเรียนรู้และพฒันาทกัษะต่างๆจากเพื่อนร่วมงานของคุณไดอี้กดว้ย 
 
               4) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบตวั 

 คุณจะตอ้งใชจ้รณทกัษะ(Soft Skill)ท่ีหลากหลายในท่ีท างานไม่วา่เป็นเพื่อนร่วม 
งานหรือหวัหนา้งานของคุณ โดยคุณสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานไดโ้ดยการร่วม
สนทนาในเร่ืองต่างๆไม่ว่าจะเป็นเร่ืองแผนในวนัหยุด เร่ืองครอบครัว งานอดิเรก และความสนใจ
ต่างๆของพวกเขา เพื่อท่ีจะพยายามเช่ือมโยงใหเ้ราและเพื่อนร่วมงานสามารถมีประสบการณ์ร่วมกนั
ได้ หรือจะชวนเพื่อนร่วมงานออกไปรับประทานอาหารกลางวนัด้วยกันก็ได้ การติดต่อส่ือสาร
นอกเหนือจากเร่ืองงาน จะช่วยท าให้คุณ รู้จกัและเขา้ใจเพื่อนร่วมงานของคุณมากขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้
คุณเขา้ใจถึงปัจจยัต่างๆท่ีเขามีต่อการท างานของเขา 
 
 5) พยายามกา้วออกมาจาก Comfort Zone 

 คุณจ าเป็นจะตอ้งพฒันาและปรับปรุงทกัษะต่างๆของคุณอยู่สม ่าเสมอส่ิงส าคญั
คือคุณควรท่ีจะกา้วออกจาก Comfort Zone และเร่ิมท่ีจะเรียนรู้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆ โดยอาจจะเป็นการ
รับผิดชอบงานส่วนใหม่ๆ การเสนอตวัเป็นผูน้ าในงานท่ีคุณรับผิดชอบ หรือการเสนอโครงการต่าง
ในบริษทัของคุณ เพื่อพฒันาทกัษะในการพูดในท่ีสาธารณะของคุณ ซ่ึงจะช่วยท าใหห้ัวหนา้ของคุณ
เห็นวา่คุณจริงจงักบังานและพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยูต่ลอดเวลา 
 
 6) พร้อมท่ีจะเรียนรู้อยูเ่สมอ 

 ในขณะท่ีคุณก าลงัปรับปรุงและพฒันาจรณทกัษะ (Soft Skill) อยูน่ั้น คุณจะตอ้ง 
เรียนรู้ท่ีจะผิดพลาดอยู่เสมอ ซ่ึงจะช่วยให้คุณมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จมากขึ้น โดยคุณ
จะตอ้งรู้จกัเรียนรู้โดยยอมรับขอ้เสนอแนะต่างๆและพร้อมท่ีจะเรียนรู้อยูเ่สมอเพื่อท่ีจะน ามาหาวิธีท่ี
ปรับปรังทกัษะนั้นๆใหดี้ยิง่ขึ้น 
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 7) ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานท่ีท างานใหม่ๆ 
 เป็นเร่ืองปกติท่ีสถานท่ีท างานจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆอยู่ตลอด ไม่ว่า

จะเป็นพนักงานในองค์กร ไปจนถึงขั้นตอนและกระบวนการท างาน ซ่ึงทกัษะการปรับตวัก็ถือว่า
เป็นทกัษะส าคญัท่ีจะตอ้งมีเพื่อให้คุณสามารถหาทางเลือกต่างๆเพื่อน ามาแก้ปัญหาในท่ีท างานท่ี
อาจจะเกิดขึ้น พร้อมกบัการเปิดใจเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ รวมถึงให้ความช่วยเหลือฝึกอบรวมน้อง
ใหม่ในองคก์รดว้ย 
 
 8) รู้จกัสังเกตคนรอบตวั 

 เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยใหคุ้ณสามารถพฒันาจรณทกัษะ (Soft Skill)ของ 
คุณไดค้ือ การสังเกตผูอ่ื้น ซ่ึงหมายความว่าคุณควรท่ีจะใหค้วามสนใจหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานของ
คุณ รวมถึงพนกังานแผนกอ่ืนๆ โดยสังเกตถึงวิธีท่ีพวกเขาท างานให้ส าเร็จรวมถึงวิธีท่ีพวกเขาตอบ
โตก้บัคนอ่ืนๆและกระบวนการเพื่อท่ีจะรับมือกบัปัญหาต่างๆ ส่ิงท่ีส าคญัคือตอ้งรู้จกัเปิดใจท่ียอมรับ
ท่ีจะเรียนรู้จากผูอ่ื้น เพื่อน ามาพฒันาตนเอง 
 
 9) สามารถท างานภายในความขดัแยง้ 

 ในการท างานทุกท่ียอ่มเกิดความขดัแยง้ขึ้นแต่ส่ิงท่ีส าคญัคือคุณจะท าอยา่งไรให ้
สามารถท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดร่้วมกบัความขดัแยง้นั้นๆ เม่ือความขดัแยง้เกิดขึ้นส่ิงท่ีควรคิดถึง
เลย คือวิธีท่ีในการแกไ้ขต่างๆเพื่อท่ีจะท าให้คุณสามารถท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน เรียนรู้งาน 
อย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพภายใตค้วามขดัแยง้ต่อไป ซ่ึงเพื่อนร่วมงานของคุณคนอ่ืนๆในทีม ก็จะ
ไดรั้บประโยชน์ และยงัช่วยแสดงทกัษะการท างานเป็นทีมของคุณอีกดว้ย 
 
 10) แสดงความเป็นผูน้ าในส่วนงานท่ีรับผิดชอบ 

 การฝึกและพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ านั้นคุณควรท่ีจะแสดงความเป็นผูน้ าใน
ส่วนงานท่ีคุณรับผิดชอบโดย อาจจะเร่ิมตน้ดว้ยการพูดคุยกบัผูห้น้าของคุณเก่ียวกบัส่ิงท่ีคุณสนใจ
และโครงการท่ีคุณมีโอกาสจะเป็นผูน้ าโครงการหรือทีม แมก้ระทัง่เป็นท่ีปรึกษาให้กบัคนอ่ืนๆใน
องคก์รท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ ซ่ึงจะช่วยใหคุ้ณสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัทีมของคุณ หรือ
ขอใหห้วัหนา้ของคุณพิจารณาคุณใหรั้บผิดชอบงานในกรณีท่ีหวัหนา้คุณไม่อยู ่
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 11) มาท างานใหต้รงเวลา 
 การบริหารเวลาเป็นจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีจ าเป็นในการท างานและวิธีท่ีจะ

พฒันาและปรับปรุงไดง้่ายท่ีสุดคือการท างานให้ตรงเวลา การปฏิบติัการท างานต่างๆตาราเวลา ซ่ึง
จะช่วยให้คุณสามารถบรรลุเป้าหมายการท างานให้เสร็จตรงเวลาและจดัระเบียบการท างานได้ดีขึ้น 
ซ่ึงถือวา่เป็นทกัษะท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหโ้ดดเด่น 

 
จะเห็นไดว้่าวิธีการต่างๆนั้น ส่วนใหญ่เป็นวิธีการท่ีจะส่งเสริมให้คุณรู้จกัท่ีจะส่ือสารกบั

คุณอ่ืนไม่ว่าจะเป็นเร่ืองในท่ีท างานหรืองานส่วนตวั ซ่ึงจะเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีช่วยท าให้คุณสามารถท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงต่างๆทั้งในเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนบุคคลของหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ซ่ึงจะ
ช่วยให้คุณสามารถเขา้ใจปัจจยัต่างๆท่ีจะเกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในต่างๆท่ี
เกิดขึ้นเก่ียวกบัการโครงการการท างานท่ีคุณก าลงัรับผิดชอบ หรือมีส่วนร่วม 

 
รวมถึงการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูส่ม ่าเสมอจะช่วยให้สามารถพฒันาจรณทกัษะ (Soft 

Skill) ได้อย่างก้าวกระโดด โดยสามารถเร่ิมตน้ได้ง่ายๆจากการสังเกตพฤติกรรมการท างานของ
หัวหนา้และเพื่อนร่วมงานท่ีเขากระท าและตอบโต้เพื่อใหโ้ครงการประสบความส าเร็จ หรือเร่ิมจาก
การสังเกตพฤติกรรมการท างานของตวัเองท่ี ก่อให้เกิดความผิดพลาด หรือ การล่าชา้ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น
ภายในการด าเนินการ การยอมรับและเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์ และหาทาง การปรับตวัและพฒันาจาก
ความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นอยู่สม ่าเสมอนั้น จะช่วยส่งเสริมให้เราสามารถทกัษะทางจรณทกัษะ (Soft 
Skill)  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มผลผลิตในการท างาน ได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน อีกดว้ย 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
 

จากการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางการท าวิจยั
คร้ังต่อไปดงัต่อไปน้ี 

 
               ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลเช่น พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นมิลเลน
เนียล (Millennial), เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) และ เจเนอเรชั่นซี (Generation C) เป็นตน้ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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               ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัรูปแบบการปฏิบติังานใหม่เช่น การปฏิบติังานด้วย
แนวคิดการปฏิบัติงานแบบอไจล์ (Agile), กาปฏิบัติงานด้วยแนวคิดการปฏิบัติงานแบบสกรัม 
(Scrum), การปฏิบติังานดว้ยแนวคิดกระบวนการของการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking), การ
วดัผลการท างานด้วย OKR การท างานด้วยแนวคิด User Centric เป็นต้น ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
               ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระหว่าง
พนกังานท่ีมีจรณทกัษะ (Soft Skill) ท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน 
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แบบสอบถาม เร่ือง ปัจจัยด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร 

 
ค าชี้แจง  
 

 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน จ านวนทั้งส้ิน 66 ขอ้ ขอความกรุณาตอบ 
แบบสอบถามทุกขอ้ตามความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่าน โดยท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง 
ค าตอบท่ีท่านเลือก  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัทกัษะความสามารถทางดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ดา้นท่ี 1. ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ 

ดา้นท่ี 2. ปัจจยัความสามารถในการปรับตวั 

ดา้นท่ี 3. ปัจจยัความสามารถในการท างานเป็นทีม 

ดา้นท่ี 4. ปัจจยัความสามารถดา้นความคิดสร้างสรรค์ 

ดา้นท่ี 5. ปัจจยัความสามารถดา้นการโนม้นา้ว 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบัและน าไปใชป้ระโยชน์ เพือ่

การศึกษาเท่านั้น ทั้งน้ีผูวิ้จยัขอขอบคุณท่านท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีมา ณ โอกาสน้ี  
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ส่วนท่ี1 แบบสอบถามด้านข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง โปรดเติมขอ้ความลงในช่องวา่งและท าเคร่ืองหมาย [√] ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็น
จริง ของท่าน 
 
 
1. ท่านเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2538   [ ] ใช่ (ขา้มไปท าขอ้ต่อไป)  

 [ ] ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
 

2. ท่านเกิดปี พ.ศ. อะไร …………………………………………………………..………… 
 
 
3. เพศ      [ ] ชาย   [ ] หญิง  
 
 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด     [ ] ประถมศึกษา    [ ] มธัยมศึกษา  

 [ ] อนุปริญญา    [ ] ปริญญาตรี  
 [ ] สูงกวา่ปริญญาตรี  
 
 

5. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั    [ ] ระดบัปฏิบติัการ    [ ] ระดบัหวัหนา้งาน 
  
 
6. จ านวนประสบการณ์การท างานรวม (จ านวนปี)  

 [ ] นอ้ยกวา่ 1 ปี    [ ] 1-2 ปี  
 [ ] 3-4 ปี    [ ] 5-6 ปี  

      [ ] 6 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับทักษะความสามารถทางด้านจรณทักษะ (Soft Skill) 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย [√] ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ระดบั เดียว 

 
ขอ้ 

 
ปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
1 เวลาโกรธหรือไม่สบายใจ ฉันรับรู้ไดว้า่เกิด

อะไรขึ้นกบัฉนั 
     

2 ฉนัสังเกตได ้เม่ือคนใกลชิ้ดมีอารมณ์
เปล่ียนแปลง 

     

3 ฉนัยอมรับไดว้า่ผูอ่ื้นก็อาจมีเหตุผลท่ีจะไม่
พอใจการกระท าของฉนั 

     

4 เม่ือท าผิดฉันสามารถกล่าวค า"ขอโทษ"ผูอ่ื้นได ้      
5 เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและความผิดหวงั ฉนั

ก็จะไม่ยอมแพ ้
     

6 ฉนัท าในส่ิงท่ีตอ้งการโดยไม่ท าใหผู้อ่ื้น
เดือดร้อน 

     

7 ฉนัท าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บหมอบมายไดดี้ ไม่วา่จะอยู่
ในบทบาทใด 

     

8 แมส้ถานการณ์จะเลวร้าย ฉันก็มีความหวงัวา่จะ
ดีขึ้น 

     

9 ทุกปัญหามกัมีทางออกเสมอ      
10 ฉนัสามารถผอ่นคลาย และปรับเปล่ียนให้

สนุกสนานได ้แมจ้ะเหน็ดเหน่ือยจาก
ภาระหนา้ท่ี และ มีเร่ืองท่ีท าใหเ้ครียด 
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ขอ้ 

 
ปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถในการปรับตวั 
1 ท่านรู้สึกทา้ทาย และสนุกกบัการท างานเม่ือ

ไดรั้บงานใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน 
     

2 ท่านรู้สึกเครียดและกงัวลเสมอ เม่ือไดรั้บงานท่ี
ท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

     

3 ท่านพร้อมจะปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีผิดพลาด 
ดว้ยความเตม็ใจ และเรียนรู้ไม่ใหผ้ิดพลาดซ ้า
สอง 

     

4 ท่านเขา้ใจและยอมรับ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของ 
หน่วยงาน ท่ีเปล่ียนไป 

     

5 เม่ือท่านเจองานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
ท่านรู้วา่ควรจะตอ้งท าอยา่งไร ในการท าใหง้าน
นั้นส าเร็จลุล่วง 

     

6 ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ใน หน่วยงานใหม่ได ้

     

7 ท่านสามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน ไดดี้      
8 ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว      
9 ท่านมกัจะมีมุมมองดีๆอยูเ่สมอ เม่ือตอ้งท างาน

ท่ีตวัเองไม่เคยท ามาก่อน 
     

10 ท่านสามารถหาวิธีแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงาน
ดว้ยตนเองได ้
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ขอ้ 

 
ปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
1 ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั      
2 ทีมงานของท่านมีความพร้อมจะช่วยเหลือซ่ึง

กนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 
     

3 ท่านไม่รู้สึกโดดเด่ียวในการท างานเม่ือเกิด
ปัญหา 

     

4 เม่ือจบการท างานตามค าสั่งนั้นๆ แลว้ ท่านยงัมี
ความสัมพนัธ์อนัดีและท างานในภารกิจอ่ืนๆ
ร่วมกนัได ้

     

5 บุคลากรในทีมของท่าน มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายและพนัธกิจในการท างาน
ร่วมกนัก่อนเร่ิมงาน 

     

6 บุคลากรในทีมงานของท่าน มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

7 มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อน
ร่วมทีม 

     

8 บุคลากรในทีมงานของท่าน รู้สึกวา่ทุกคนเป็น
ส่วนหน่ึงของทีม 

     

9 บุคคลากรในทีมงานของท่านมีการตรวจสอบ
ตรวจทาน ในการท างานของกนัและกนัอยู่
เสมอ 

     

10 เพื่อพบขอ้ผิดพลาดในการท างาน สมาชิกใน
ทีมงานของท่านจะร่วมกนัปรับปรุง แกไ้ข อยา่ง
เตม็ความสามารถ 
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ขอ้ 

 
ปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถดา้นความคิดสร้างสรรค ์
1 ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ สามารถ

น าความคิดนั้นมาปรับใชใ้นการ ท างานจริงได ้
     

2 ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถ 
ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงใช้
ใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น 

     

3 ท่านมกัจะคิดคน้วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันา
กระบวนการท างาน 

     

4 ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญ ในการคิดคน้
วิธีการใหม่ๆไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

     

5 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ุกคร้ัง เม่ือ
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีถนดั 

     

6 ท่านมกัจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา 
ประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบังานท่ีไดรั้บ มอบหมายทุก
คร้ัง 

     

7 ท่านมกัคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น ประโยชน์
เพื่อน ามาพฒันางานใหมี้ประสิทธิผล 

     

8 ท่านมกัจะพิจารณาหาทางเลือกมากกวา่หน่ึง 
ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือ ริเร่ิมท าเพื่อใหเ้กิดผล
ส าเร็จ 

     

9 ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิด
มุมมองใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

10 ท่านระลึกเสมอวา่การพฒันาความคิด 
สร้างสรรคต์อ้งเกิดขึ้นไดจ้ริง เห็นผลจริง และ
เป็นประโยชน์ต่องานท่ีท าเสมอ 
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ขอ้ 

 
ปัจจยัดา้นจรณทกัษะ (Soft Skill) 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถดา้นการโนม้นา้ว 
1 ท่านมกัไดรั้บความเช่ือถือจากคนอ่ืนๆในท่ี

ท างานอยูเ่สมอ 
     

2 ท่านมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดดี้      
3 เม่ือท่านคิดคน้วิธีการใหม่ๆ ฉนัสามารถอธิบาย

เหตุผลใหเ้ขายอมรับวิธีการนั้นๆได ้
     

4 เม่ือท่านไม่เห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น ท่านสามารถ
อธิบายเหตุผลท่ีเขายอมรับได ้

     

5 ท่านรู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร เพื่อช่วยให้
ท่านสามารถส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจมากขึ้น 

     

6 ท่านสามารถพูดใหผู้อ่ื้นมีความเห็นคลอ้ยตาม
กบัท่านและปฏิบติัตามได ้

     

7 ท่านรู้จกัสังเกต และ เขา้ใจ สถานการณ์ใน
ขณะท่ี ส่ือสารโนม้นา้วผูอ่ื้น 

     

8 ท่านสามารถปรับเปล่ียนขอ้ตกลง จากประเด็น
ท่ีเป็นขอขดัแยง้จากผูอ่ื้นได ้

     

9 ท่านสามารถเขา้ใจ ถึงความเห็นของ และ จบั
ประเด็นของผูอ่ื้นไดดี้ 

     

10 ท่านรู้จกัศิลปะในการส่ือสารและใชม้นัในการ
โนม้นา้วผูอ่ื้นได ้
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย [√] ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ระดบั เดียว 

 
ขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1 ผลงานของท่านมีความถูกตอ้งและ เช่ือถือได ้

สามารถน าไปใชใ้หเ้กิด ประโยชน์ และส่งผล
ใหก้ารด าเนินงานของบริษทับรรลุเป้าหมาย 

     

2 ท่านมีผลงานเป็นทียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเสมอ และ
เป็นผลงานทีมีคุณภาพ 

     

3 ท่านมีการด าเนินงานตามแผนการ ปฏิบติังาน 
ท าใหผ้ลงานส าเร็จตามแผนงาน และเป้าหมาย
ของบริษทัท่ีวางไว ้

     

4 ท่านใชอุ้ปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีท่ีทนัสมยั 
ช่วยสนบัสนุนการปฏิบติังาน ใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

     

5 ท่านมีผลงานและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์
ต่อผูบ้งัคบับญัชาในการน าไปใช ้ประกอบการ
พิจารณาตดัสินใจแกปั้ญหา และการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

6 ท่านมีผลงานท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ หรือ
ใชอ้า้งอิงในการท างานของหน่วยงาน ท่ี
เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
7 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
สะทอ้นถึงความสามารถ ของท่านทีสามารถ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 

     

8 ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน ท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหง้านส าเร็จตาม ระยะเวลาท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

9 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บ มอบหมาย 
และมุ่งมนัท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จเป็นไปตาม วตัถุประสงคข์องบริษทั 

     

10 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
เหมาะสม และทนัต่อ เหตุการณ์ ท าใหล้ด
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานและเกิดผลงานท่ี
มีประสิทธิภาพ 

     

 
 

ขอขอบคุณท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
แบบสัมภาษณ์กึง่โครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์ เร่ืองปัจจัยด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร 
 

ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลดว้ยการด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก( In-depth Interview)  โดยผูว้ิจยัเป็น
เคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างในการสร้างค าถาม เป็น
เคร่ืองมือสัมภาษณ์ ผูใ้ชใ้หข้อ้มูลไดแ้ก่ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน ท่ีมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์
ก าหนดอยา่งเจาะจงโดยมีค าถามดงัน้ี 

1) ผลงานของคุณสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และส่งผลกบับริษทัอยา่งไร 
2) ผลงานของคุณเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และ ผูบ้งัคบัไหมอยา่งไร 
3) คุณท าอยา่งไรเม่ือองคก์รของคุณมีการปรับเปล่ียน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และคุณมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดกบัพนัธกิจนั้นๆอยา่งไร 
4) งานท่ีผา่นมาของคุณเคยเกิดความผิดพลาดไหมและท าอยา่งไร หลงัจากนั้น

เกิดขึ้นอีกไหม ท าอยา่งไรให้ปัญหาน้ีไม่เกิดขึ้นอีก 
5) คุณมีมุมมองเก่ียวกบังานท่ีคุณไม่เคยท ามาก่อนอยา่งไร คุณสามารถปรับตวักบั

งานใหม่ไดดี้ไหม และท าอย่างไรถึงจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ 
6) ผลงานของคุณไดรั้บการช่วยเหลือ และ ตรวจสอบจากคนอ่ืนๆในทีมไหมและ

คิดวา่เพื่อนร่วมทีมมีส่วนช่วยงานคุณอยา่งไร 
7) คุณกบัเพื่อนร่วมทีมยงัท างานกนัไดด้ว้ยดีอยูไ่หมท างานอ่ืนๆดว้ยกนัอีกรึเปล่า 
8) คุณมีวิธีในการสร้างความน่าเช่ือถือ โนม้นา้ว ผูอ่ื้นในทีมไหมอยา่งไร และส่งผล

ต่องานของคุณอยา่งไร 
9) คุณมีวิธีในการเขา้ใจและสังเกตเพื่อนร่วมทีมหรือคนอ่ืนๆท่ีมาท างานกบัคุณ

ไหมและมนัส่งผล ต่อประสิทธิภาพของานอยา่งไร 
10) อธิบายเคร่ืองมือ ศิลปะ วิธีการท่ีคุณใชส่ื้อสารกบัทีมเป็นอยา่งไร วดัผลอยา่งไร 

ช่วยและส่งผลดีอยา่งไรกบัทีมและผลงานของคุณอยา่งไร 
11) งานท่ีท าอยูไ่ดน้ าความคิดสร้างสรรค ์อะไรใหม่ๆมาใชใ้นการท าบา้งไหม เอา

มาประยกุตอ์ยา่งไร ส่งผลนต่องานอยา่งไร 
12) ท่านมีวิธีหาความรู้ พฒันาความคิด เพื่อหาแนวทางใหม่ๆในการท างานใน

ปัจจุบนัอยา่งไร 
 

 



171 

ประวตัิผู้วจิัย 

ช่ือ ปกรณ์  โปรยรุ่งโรจน์ 

วนั เดือน ปีเกิด 18 พฤศจิกายน 2534 

สถานท่ีเกิด จงัหวดัชลบุรี ประเทศไทย 

ประวติัการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา 

            ปริญญาศิลปกรรมศาสตรบณัฑิต สาขานิเทศ 
            ศิลป์, 2554 

มหาวทิยาลยัรังสิต 

            ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 2564 

ทุนการศึกษา ทุนเรียนดี "ประสิทธ์ิ-คุณหญิงพฒันา อุไรรัตน์" 

ท่ีอยูปั่จจุบนั 581/656 ถนน พระราม 2 แขวงบางมด เขตจอมทอง 
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

สถานท่ีทาํงาน บริษทั เทคอินเวน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 

ตาํแหน่งปัจจุบนั UX/UI Designer 


	Titlepage
	Acknowledgements
	Abstract
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix
	Profile

