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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ภายใตความบีบค้ันในยุคขอมูลขาวสาร การทํางานแบบกลุม (Teamwork) ไดกลายมาเปนกลยุทธที่

มีบทบาทสําคัญในการบริหารงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย เน่ืองจากความเชื่อที่วา การทํางานแบบกลุม

คือระบบที่รวมพนักงานมาปฏิบัติงานรวมกัน ผลงานของกลุมก็มักมีคุณภาพและปริมาณมากกวา เร็วกวา และ

สมบูรณกวาการทํางานแบบรายบุคคล อีกทั้ง พนักงานที่เปนสมาชิกในกลุมก็จะพยายามพัฒนาทักษะการ

ทํางานของตนใหหลากหลาย ทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนเพิ่มขึ้นและไดมีสวนรวมในการตัดสินใจใน

งานดวย  
 

แตถึงแมการทํางานแบบกลุมจะมีประโยชนหลายประการดังที่กลาวไปแลว หลายองคการก็ยงัประสบ

ปญหาจากการทํางานแบบกลุมมากมาย เชน ความขัดแยงทางความสัมพันธ ความคลาดเคลื่อนในการสื่อสาร

ภายในกลุม การออมแรงทางสงัคมในการทํางาน ความลาชาในการทํางาน ความไมเชื่อใจกันระหวางสมาชิก 

อคติระหวางกลุม ปญหาการเมืองภายในกลุมและระหวางกลุม เปนตน ปญหาดังกลาวมักจะเกิดจากความไม

เขาใจและมองขามสิ่งที่เรียกวา “ความแตกตางระหวางบุคคล” ซึ่งเรื่องของความสัมพันธระหวางความแตกตาง

ระหวางบุคคล (Individual differences) กับการปฏิบัติงาน (Performance) นักวิจัยตางใหความสนใจและ

ศึกษากันมาเปนระยะเวลายาวนาน ทั้งการปฏิบัติงานแบบรายบุคคลและการปฏิบัติงานแบบกลุม และแมใน

ปจจุบันจะมีผลการวิจัยมากมาย โดยเฉพาะเรื่องของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม ที่ปจจุบันพบวา ตัวแปรทั้งสองสัมพันธกนันอยมาก แตก็มีงานวิจัยบางชิ้นท่ีพบ

สหสัมพันธระหวางตัวแปรทัง้สองในระดับปานกลางถงึระดับต่ํา และงานวิจัยบางชิ้นก็พบสหสมัพันธกับ

บุคลิกภาพเพียงบางดานเทาน้ัน เรื่องดังกลาวจึงยังเปนท่ีถกเถียงกันอยูมาก อยางไรก็ตาม องคการขนาดใหญ

ในปจจุบัน ทั้งในและตางประเทศ ก็ยังนิยมใชการทดสอบบุคลิกภาพในการคดัเลือกบุคลากรอยู 

 

ปญหาความไมสอดคลองของงานวิจัยดังที่ไดกลาวไปมีสาเหตุเน่ืองมาจากขอจาํกัดของขอบเขต

งานวิจัยที่ศึกษา กลาวคือ กลุมทํางานมีหลายประเภท ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่กลุมไดรับมอบหมาย ซึ่งเน้ือหา

งานที่ตางกันน้ีเอง คือปจจัยที่นําไปสูกระบวนการทํางานที่สัมพันธกับบุคลิกภาพแตละองคประกอบแตกตาง

กัน เชน กลุมทํางานดานการวางแผนกลยุทธ หัวใจหลกัคือการระดมและประสานงานกันทางความคิดเพื่อ

สรางแผนงาน สวนกลุมทํางานดานการผลิตชิ้นสวนรถยนต หัวใจหลักคือการประสานและรวมมือกันทางการ

กระทําเพ่ือสรางผลิตภัณฑ ซึ่งจะเห็นไดวากลุมทํางานทั้งสองมปีจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในระดับ



 

 

 

2 

แตกตางกัน จึงยอมตองการสมาชิกที่มีความสามารถและบุคลิกภาพแตกตางกัน ดังน้ัน การจะทําความเขาใจ

เรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมควรจะศึกษาแบบเฉพาะเจาะจงประเภทของกลุม

ดวย 
 

ประเด็นสําคัญอยางหนึ่งคือ เรื่องการประเมินการปฏิบัติงาน ที่มักถูกกําหนดใหเปนตัวแปรตามใน

การศึกษา ก็เปนปญหาที่กอใหเกิดความไมสอดคลองกันของงานวิจัยที่พบอยูบอยครั้ง เน่ืองจากปจจุบันมี

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการปฏบิัติงานอยูหลายแนวคิด แตละแนวคิดก็มีการใหนิยามของการปฏิบัติงานกวาง

และแคบแตกตางกันไป แบงออกไดเปน 2 แนว ไดแก แนวคิดท่ีมองการปฏิบัติงานในเชิงผลงาน (Outcome 

aspect) และแนวคิดท่ีมองการปฏิบัติงานในเชิงพฤติกรรม (Behavioral aspect) ซึ่งมุมมองท้ังสองสงผล

กระทบตอความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน กับบุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบแตกตางกัน โดยเฉพาะ

แนวคิดท่ีมองการปฏิบัติงานในเชิงผลงาน ที่มุงประเมินการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ งานวิจัยที่ใชแนวคิดน้ีเปน

หลัก มักใหผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองในขนาดต่ํา ที่เปนเชนน้ีเพราะผลจาก

การประเมินการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณมักจะมีปจจัยแทรกซอนภายนอกอยางอื่น นอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานที่ตัวพนักงานเองไมสามารถควบคุมได เชน จํานวนสมาชิกในกลุม ระยะเวลาในการทํางาน 

ทรัพยากร ความยากของเนื้อหางาน  
 

นอกจากน้ี งานวิจัยสวนใหญกมั็กมองขามอิทธิพลของตัวแปรแฝงและอิทธิพลปฏิสัมพันธระหวางตัว

แปรแฝงที่เจาของทฤษฎีเรื่องการปฏิบัติงานเองใหความสําคัญ ซึ่งตัวแปรแฝงดงักลาวจะทําหนาท่ีสงผาน

อิทธิพลจากบุคลิกภาพแตละดานไปสูการปฏิบัติงาน และในบางสถานการณตัวแปรแฝงดังกลาวอาจมี

ปฏิสัมพันธรวมกันอีกทอดหนึ่ง ดังน้ัน อิทธิพลของบุคลิกภาพท่ีมีตอการปฏิบัติงานจึงตองสงผานท้ังตัวแปร

แฝงและปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงดวย แตงานวิจัยเรื่องการปฏิบัติงานแบบกลุมสวนใหญ กลับเนนศึกษา

ความสมัพันธทางตรงระหวางตวัแปร โดยละเลยอิทธิพลทางออม ทําใหความแปรปรวนของการปฏิบัติงาน

แบบกลุมในสวนที่เปนผลมาจากตัวแปรสงผานและปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรสงผาน ถูกนําไปรวมกับความ

แปรปรวนสวนที่เปนผลมาจากความคลาดเคลื่อน สงผลใหความแปรปรวนสวนที่เปนผลมาจากความ

คลาดเคลื่อนมีคาสูงกวาความเปนจริง ผลการวิจัยที่ออกมาจงึอธิบายแหลงที่มาของความแปรปรวนในการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมไดเพียงบางสวน และอาจนําไปสูความเขาใจที่ผิดพลาดได 

 

ผูวิจัยจงึคิดวา หากเปนไปตามทฤษฎี แสดงวาการที่ผลการวจิยัสวนใหญไมพบสหสัมพันธที่มี

นัยสําคัญระหวางตัวแปรทั้งสองหรือพบในระดับต่ํามาก อาจเปนเพราะระหวางตัวแปรทั้งสองมีตัวแปรสงผานท่ี

ไดรับอิทธิพลทางตรงมาจากบุคลิกภาพแตละองคประกอบคั่นกลางอยู ทําหนาท่ีสงตออิทธิพลไปยังการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมอีกทอดหนึ่ง และในขณะเดียวกัน ตัวแปรสงผานดังกลาวก็เกิดปฏิสัมพันธรวมกันดวย 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal relationship) ระหวางบุคลกิภาพหา
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องคประกอบที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ (Project teams) ดวยการวิเคราะหอิทธิพล 

(Path analysis) ที่มีความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพันธ

ระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงเปนตัวแปรสงผาน โดย

อิทธิพลปฏิสัมพันธที่วาน้ีมิไดเกิดจากผลรวมของอิทธิพลจากตัวแปรทั้งสอง หากแตเปนอิทธิพลของความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมตอการปฏิบัติงานแบบกลุม ที่แตกตางกันตามระดับของบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง ซึ่งจะศึกษาตามแนวทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Theory of performance) ของ Campbell, 

McCloy, Oppler, และ Sager (1993) ที่มองการปฏิบัติงานในเชิงพฤติกรรม และใชการวิจยัแบบกึ่งทดลอง 

(Quasi-experiment) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

การทํางานแบบกลุม 
 

นักวิจัยไดใหนิยามของคําวา “กลุม” (Group) กบัคําวา “กลุมทํางาน” (Team) ไวแตกตางกัน กลุม

ทํางานมีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากกลุมในความหมายทั่วไป “กลุม” ในทางจิตวิทยาสังคมเปนคําที่ใชเรียก

รูปแบบปรากฏการณการรวมตัวกันของคนตั้งแตสองคนขึ้นไป ซึ่งสมาชิกแตละคนในกลุมมีความเกี่ยวของ

สัมพันธกับสมาชิกคนอื่นๆ ของกลุม ผานการมีปฏิสัมพันธทางสังคม (Forsyth, 1953) ในขณะที่กลุมทํางาน 

มักใชแทนกลุมท่ีมีวัตถุประสงคในการรวมตัวกันเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่ง ดวยเหตุน้ีทําใหกลุมทํางาน

แตกตางจากกลุมทางสังคมทั่วไปหรือแมกระทั่งกลุมในองคการ เชน หนวยงาน แผนกงาน และฝายงานตางๆ 

(Hoegl, 2005) ที่ถูกแบงตามโครงสรางและหนาท่ีในองคการ แตมิไดมีความหมายตรงตามนิยามในเชิง

กระบวนการทํางาน ดังที่นักวิจัยไดใหความหมายไววา กลุมทํางาน คือ ชนิดของกลุมท่ีมีลักษณะเฉพาะ 

ประกอบดวยคนตั้งแตสองคนขึ้นไปที่มีพันธะรวมกัน มารวมมือกันทํางานเฉพาะอยางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

(Sundstrom, DeMeuse, & Futrell, 1990) สมาชิกแตละคนลวนไดรับมอบหมายบทบาทหนาท่ีที่ตองปฏิบัติ

ไวแลว ซึง่งานทีท่ําเปนกลุมมักเปนงานที่คนเพียงคนเดียวไมสามารถทําใหสําเร็จไดหรืออาจทําไดแตยากลําบาก 

(Bednarz & Wood, 1991) ในขณะเดียวกัน สมาชิกของกลุมทํางานหนึ่งๆ ก็จะมีสถานะเปนสมาชิกของ

ระบบสังคมที่ใหญกวา (อาทิ ชุมชน องคการ) พรอมกันไปดวย  

 

ในอดีตมีนักวิจัยบางคนใชคําวา “การทํางานแบบกลุม” (Group-based work หรือ Group work) 

กับ “การทํางานแบบกลุมทํางาน” (Team-based work หรือ Team work) ในความหมายที่แตกตางกัน โดย

อางอิงอยูบนนิยามของคําวากลุมและกลุมทํางานขางตน กลาวคือ การทํางานแบบกลุม หมายถึง ลักษณะการ

ทํางานที่อาจมีหรือไมมีการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานของกลุม ไมจําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกนัและกัน การ
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ปฏิบัติงานไมจําเปนตองเกี่ยวของและทํารวมกนั และในบางครั้งอาจไมตองรวมกันรับผิดชอบในผลของการ

ปฏิบัติงานที่ออกมา ตัวอยางการทํางานในลักษณะนี้คือ การทํางานของพนักงานขาย (Sales) ในบางองคการที่

มีการแบงพนักงานออกเปนกลุมหรือสาย และมกีารตั้งเปายอดขายใหแตละกลุม โดยพนักงานขายแตละคนก็

มีเปายอดขายของตนเอง ตางคนตางขาย คิด ตัดสินใจ และทาํงานแบบรายบุคคล แตนํายอดขายมารวมเขา

ดวยกันเปนยอดขายของกลุม เม่ือยอดขายของกลุมไมถึงเปากจ็ะมีการติดตามยอดจากพนักงานที่ไมสามารถ

ขายไดถงึเปา อิงอยูบนพื้นฐานความรับผิดชอบรายบุคคล ในขณะที่การทํางานแบบกลุมทํางาน หมายถึง 

ลักษณะการทํางานที่มีการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานของกลุม สมาชิกทุกคนรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย (Bednarz & Wood, 1991; Hoegl, 2005) และรับผดิชอบในผลของการปฏิบัติงานที่ออกมา

รวมกัน  

 

แตงานวิจัยในสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการในปจจุบัน ใชคําวา “กลุม” (Group) กับ 

“กลุมทํางาน” (Team) ในความหมายเดียวกัน และใชคําวา “การทํางานแบบกลุม” (Group-based work หรือ 

Group work) กับ “การทํางานแบบกลุมทํางาน” (Team-based work หรือ Team work) ในความหมาย

เดียวกันเชนกัน ซึ่งในวิทยานิพนธเลมน้ีจะใชมโนทัศนในความหมายตามงานวิจัยในสาขาวิชาจติวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการ กลาวคือ ใชคําวา “กลุม” กับ “กลุมทํางาน” และคําวา “การทํางานแบบกลุม” กับ 

“การทํางานแบบกลุมทํางาน” ในความหมายเดียวกัน 

 

เน่ืองจากงานคอืเหตุผลสําคัญที่ทําใหกลุมทํางานดําเนินตอไป คุณลักษณะของกลุมทํางานจึงแตกตาง

กันไปตามชนิดของงานที่รับผิดชอบ ดังน้ัน นักวิจัยจงึแบงประเภทกลุมทํางานออกตามชนิดของงาน ดังน้ี 

 

ประเภทกลุมทํางานตามการแบงของ Larson และ LaFasto (1989 อางอิงใน Muchinsky, 2006) 

− กลุมทํางานแกปญหา (Problem-resolution teams) ลักษณะงานเกี่ยวของกับการแกปญหาใน

ประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจง เชน กลุมทํางานควบคุมโรค 

− กลุมทํางานสรางสรรค (Creative teams) ลักษณะงานเกี่ยวของกับการคิดและพัฒนา

นวัตกรรมใหมๆ สมาชิกในกลุมมีอิสระในการทํางานสูง เชน กลุมทํางานพัฒนาระบบ

คอมพิวเตอรสวนบุคคล 

− กลุมทํางานเชิงเทคนิค (Tactical teams) ลักษณะงานเกี่ยวของกับความชํานาญเฉพาะดาน 

และมีมาตรฐานในการทํางานที่แนนอน สมาชิกในกลุมถูกกําหนดหนาท่ีและงานของตนอยาง

ชัดเจน เชน กลุมทํางานผาตัด 
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ประเภทกลุมทํางานตามการแบงของ Hackman (1990) 
− กลุมบริหารระดับสูง (Top management groups) ลักษณะงานคือ การวางทิศทางการดําเนิน

ธุรกิจขององคการและตัดสินใจในเรื่องสําคัญที่สงผลกระทบตอองคการในภาพรวม เชน กลุม

ทํางานวางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

− กลุมทํางานเฉพาะ (Task forces) หรือกลุมทํางานโครงการ (Project teams) ลักษณะงานคือ 

การแกปญหาหรือทํางานเฉพาะเจาะจง สมาชิกอาจทํางานตามหนาท่ีปกติของตนควบคูไปกับงาน

กลุมและอาจมาจากคนละสายงานหรือคนละองคการ เชน กลุมทํางานออกแบบผลิตภัณฑ

ทางการเงิน 

− กลุมทํางานสนับสนุนเชี่ยวชาญ (Professional support teams) ลักษณะงานคือ การใหการ

สนับสนุนองคการทางออม ตามความตองการของบุคคลหรือกลุมท่ีทําหนาท่ีหลักในองคการ 

เชน กลุมทํางานซอมบํารุงระบบคอมพิวเตอร 

− กลุมการแสดง (Performing groups) ลักษณะงานคือ การแสดงเพื่อความบันเทิงหรือเพ่ือ

คาตอบแทน รอบระยะเวลาในการทํางานแตละครั้งเปนชวงสั้นๆ สมาชิกในกลุมมีความ

เชี่ยวชาญในงานสูง เชน กลุมนักดนตรี กลุมนักกีฬาฟุตบอล กลุมนักแสดงละครเวที 

− กลุมทํางานบริการบุคคล (Human service teams) ลักษณะงานคือ การใหบริการลูกคาหรือ

ผูปวยดวยการบําบัดรักษาใหรางกายหรือจิตใจกลับคืนสูสภาวะปกต ิเชน กลุมพยาบาลทํา

คลอด กลุมแพทยผาตัด กลุมนักจิตวิทยาบําบัดในสถานกักกนั 

− กลุมทํางานบริการลูกคา (Customer service teams) หรือกลุมทํางานขาย (Sales teams) 

ลักษณะงานคือ การใหบริการลกูคาดวยการสงมอบสินคา เนนใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ หัวใจ

สําคัญคือการขายผลิตภัณฑ เชน กลุมพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กลุมพนักงานขายและสง

สินคา 

− กลุมทํางานผลิต (Production teams) ลักษณะงานคือ การผลติสินคาและบริการ มักเปนงาน

ประจํา (Routine tasks) มีรอบระยะเวลาการทาํงานและมาตรฐานในการทํางานที่แนนอน 

เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสงู เชน กลุมนักบิน กลุมทํางานผลิตคอมเพรสเซอรในเครื่องปรับอากาศ  

 

ประเภทกลุมทํางานตามการแบงของ Sundstrom และคณะ (1990) 

− กลุมทํางานใหคําปรึกษาหรือแนะนํา (Advice / Involvement) ลกัษณะงานคือ การตัดสินใจ

และใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ือปรับปรุงการใหบรกิารลูกคา รอบระยะเวลาการทํางานมักจะเทากับ

วงจรชีวิตของกลุมและงานในแตละรอบจะไมซ้าํกัน ตัวอยางกลุมทํางานลักษณะนี้ ไดแก กลุม

ทํางานควบคุมคุณภาพ คณะที่ปรึกษา กรรมการตรวจสอบ 
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− กลุมทํางานผลิตหรือบริการ (Production / Service) ลักษณะงานคือ การผลติสินคาและ

บริการ รอบระยะเวลาการทํางานมักจะนอยกวาวงจรชีวิตของกลุม งานมีความเกี่ยวของกับ

เทคโนโลยีและสภาพแวดลอมภายนอกกลุมสงู ซึ่งสภาพแวดลอมภายนอกที่วาน้ี เชน ผูปอน

ปจจัยการผลิต ลูกคาท้ังภายในและภายนอกองคการ ตัวอยางกลุมทํางานลักษณะนี้ ไดแก กลุม

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กลุมทํางานซอมบํารุง กลุมคนงานขุดเหมือง กลุมทํางาน

ประมวลผลขอมูล 

− กลุมทํางานโครงการหรือพัฒนา (Projects / Development) ลักษณะงานคือ การคิดและ

พัฒนานวัตกรรมใหมๆ รอบระยะเวลาการทํางานมักจะเทากับวงจรชวีิตของกลุม ตัวอยางกลุม

ทํางานลักษณะนี้ ไดแก กลุมนักวิจัย กลุมนักวางแผน กลุมนักเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร 

กลุมสถาปนิก 

− กลุมทํางานเชิงปฏิบัติการหรือเจรจา (Action / Negotiation) ลักษณะงานเปนเชิงปฏิบัติที่ตอง

ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและการฝกฝนสูง รอบระยะเวลาการทํางานมักจะนอยกวาวงจรชีวิต

ของกลุม ตัวอยางกลุมทํางานลกัษณะนี้ ไดแก กลุมนักกฎหมาย กลุมนักกีฬา กลุมทํางานผาตัด 

กลุมนักบิน กลุมทํางานควบรวมกิจการ หนวยทหารจูโจม 

 

ประเภทกลุมทํางานตามการแบงของ Cohen และ Bailey (1997) 
− กลุมทํางานเชิงดําเนินการ (Work teams) ลักษณะงานคือ การผลิตสินคาและสงมอบบริการ 

เชน กลุมคนงานขุดเหมือง กลุมพนักงานตรวจสอบบัญชี  

− กลุมทํางานเชิงคูขนาน (Parallel teams) ลักษณะงานคือ การใหคําปรึกษาและแนะนําเพื่อ

แกปญหาหรือปรับปรุงองคการ มักเปนงานที่ระบบการทํางานปกติขององคการไมสามารถแกไข

ได เชน กลุมทํางานควบคุมและปรับปรุงคุณภาพ 

− กลุมทํางานโครงการ (Project teams) ลักษณะงานคือ การคิดคนและผลิตสนิคาหรือบริการ

ใหมๆ และมีกําหนดระยะเวลาในการทํางานที่แนนอน เชน กลุมทํางานพัฒนาผลิตภัณฑ 

− กลุมทํางานเชิงบริหาร (Management teams) ลักษณะงานคือ การประสานงานและวางทศิ

ทางการดําเนินงานในภาพรวมใหแกหนวยงานยอยภายใตความรับผิดชอบของกลุม เชน กลุม

ทํางานบริหารหนวยงานวิจยัและพัฒนา กลุมทํางานบริหารระดับสูง 

 

 

จากประเภทของกลุมทํางานตามการแบงของนกัวิจัยตางๆ ขางตน สามารถสรุปรวมกันไดดังตารางที่ 

1 ดังน้ี 
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ตารางที่ 1 

สรุปประเภทกลุมทํางาน 
ประเภทกลุมทํางาน ชนิดงาน สมาชิกของกลุม ตัวอยางกลุมทํางาน 

1. กลุมทํางานเชิงบริหาร 
(Management 

teams) 

ตัดสินใจและวางทิศ

ทางการดําเนินงานใน

ภาพรวมใหแกหนวยงาน

ยอยในความรับผิดชอบ 

พนักงานระดับผูจัดการข้ึน

ไป 

− กลุมทํางานบริหาร

หนวยงาน 

− กลุมทํางานบริหาร

ระดับสูง  

2. กลุมทํางานโครงการ 
(Project teams) 

คิดคนนวัตกรรม 

แกปญหา หรือทํางาน

เฉพาะอยาง มีอิสระในการ

ทํางานและมีระยะเวลา

ทํางานแนนอน  

เช่ียวชาญเฉพาะดานอาจ

มาจากคนละหนวยงาน

หรือคนละองคการ 

− กลุมทํางานพัฒนาและ

ออกแบบผลิตภัณฑ  

− กลุมนักวิจัย  

− กลุมสถาปนิก  

3. กลุมทํางานใหคําปรึกษา
หรือแนะนํา   

(Consulting teams) 

วางแผนและใหคําปรึกษา

แนะนําเพ่ือแกปญหาหรือ

ปรับปรุงองคการ 

อาจมาจากคนละหนวยงาน

หรือคนละสายอาชีพ 

− กลุมทํางานที่ปรึกษา  

− กลุมทํางานควบคุม

คุณภาพ 

− กลุมทํางานตรวจสอบ 

4. กลุมทํางานเชิง
ปฏิบัติการ ผลิต และ

บริการลูกคา (Action, 

production, and 

customer service 

teams) 

ผลิตและสงมอบสินคาหรือ

บริการใหแกลูกคา รวมถึง

การบําบัดรักษารางกาย

หรือจิตใจผูปวย และการ

ใหความบันเทิง เก่ียวของ

กับเทคโนโลยีและ

สภาพแวดลอมภายนอก

กลุมสูง มีระยะเวลาในการ

ทํางานแตละครั้งเปนชวงๆ 

เช่ียวชาญเฉพาะดานและ

บางกลุมตองไดรับการ

ฝกฝนสูง 

− กลุมทํางานผลิตอาหาร  

− กลุมคนงานขุดเหมือง  

− กลุมนักบิน  

− กลุมพนักงานตอนรับ 

− กลุมพนักงานขาย 

− กลุมพยาบาลทําคลอด  

− กลุมแพทยผาตัด 

− กลุมนักดนตรี  

− กลุมนักกีฬา  

− กลุมดาราและนักแสดง  

− กลุมนักกฎหมาย 

− หนวยทหารจูโจม 

5. กลุมทํางานสนับสนุน
การปฏิบัติการ 
(Support teams) 

สนับสนุนบุคคลหรือกลุมที่

ทําหนาที่หลักภายใน

องคการ ใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง 

เช่ียวชาญเฉพาะดาน − กลุมทํางานซอมบํารุง

ระบบคอมพิวเตอร 

− กลุมทํางานประมวลขอมูล 

− กลุมทํางานประสานงาน

ภายใน 
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การปฏิบัติงาน 
 

การศึกษาเรื่องการปฏิบัติงานในอดีตมักประเมินจากตัวชีว้ัดท่ีเปนรูปธรรม เชน จํานวนสินคาที่ผลิต

หรือยอดขาย ดังน้ัน เงื่อนไขของการปฏิบัติงานจึงมีมิติเดียว (Campbell et al., 1993) แตในปจจุบัน นักวิจัย

ใหการยอมรับวาการปฏิบัติงานของกลุมน้ันมีหลายมิติและสามารถประเมินไดหลายวิธ ี(Russ-Eft, Preskill, 

& Sleezer, 1997) 

 

 การปฏิบัติงาน (Performance) กับผลของการปฏิบัติงาน (Result of performance) น้ันแตกตาง

กัน การปฏิบัติงานมีความหมายในเชิงพฤติกรรม หมายถึง สิ่งที่พนักงานลงมอืปฏิบัติจริงและสามารถสังเกต

ได ซึ่งพฤติกรรมที่จัดวาเปนการปฏิบัติงาน ตองเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายของ

องคการหรือกลุม และตองวัดออกมาในรูปของความเชี่ยวชาญระดับบุคคลได (Campbell et al., 1993) 

ดังน้ัน การปฏิบัติงาน ก็คือพฤติกรรมที่องคการวาจางใหพนักงานปฏิบัติอยางดีที่สุด มิใชหมายถึง ผลงาน 

(Outcomes) ที่เกิดจากการปฏบิัติงาน อยางไรก็ตาม พฤติกรรมที่สังเกตได (Overt behaviors) บางอยางก็

เปนผลพวงมาจากพฤติกรรมที่ไมสามารถสังเกตได (Covert behaviors) อีกทอดหนึ่ง ตัวอยางเชน การตอบ

ปญหา เปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได แตเปนผลมาจากพฤตกิรรมทางปญญา (Cognitive behavior) ในการ

คิดแกปญหาซึ่งเปนพฤติกรรมที่ไมสามารถสังเกตเห็นได แตการตอบปญหาดังกลาวเปนพฤติกรรมที่อยู

ภายใตการควบคุมของบุคคล ก็ถือวาอยูในขอบเขตของการปฏิบัติงานดวยเชนกัน  

 

นอกจากน้ี การปฏิบัติงานกับประสิทธิผล (Effectiveness) ของงาน ก็มีความหมายแตกตางกัน 

Gonzalez, Burke, Santuzzic, และ Bradley (2003) กลาววา ประสิทธิผลของกลุมเปนมโนทัศนเชิงผลงาน 

ไดมาจากการประเมินผลของการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุม ซึ่งรูปแบบของประสิทธิผลมี 2 ลักษณะ 

ลักษณะแรก คือ ประสิทธิผลที่ไดจากการนําผลของการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุมแตละคนที่แยกกันทํา 

(Independent performance) มารวมเขาดวยกัน และ ลักษณะที่สอง คือ ประสิทธิผลที่ไดจากการ

ประเมินผลของการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุมท่ีทํารวมกัน (Dependent performance) ประสิทธิผลของ

กลุมสามารถประเมินได 3 มิติ ไดแก (1) มิติเชิงผลงาน เชน ปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) (2) มิติ

เชิงเจตคติ เชน ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความไววางใจ (Trust) และ (3) มิติเชิงพฤติกรรม เชน การ

ลาออก (Turnover) การขาดงาน (Absenteeism) (Cohen & Bailey, 1997) ดังน้ัน ความคลาดเคลื่อนใน

การประเมินประสิทธิผลของกลุมจะไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยภายนอกตัวสมาชกิดวย (Campbell et al., 

1993; Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997) ตัวอยางเชน จํานวนวัตถุดิบ จํานวนพนักงาน นโยบายการ

บริหารคาตอบแทน จึงสรุปไดวา ประสิทธิผลมิใชการปฏิบัติงาน และไมสามารถใชแทนกันได 
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ทฤษฎีการปฏิบตัิงาน 
 

 ทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Theory of performance) ของ Campbell และคณะ (1993) กลาววา งาน 

คือ กิจกรรมที่มีความซับซอน งานหนึ่งงานอาจประกอบไปดวยองคประกอบการปฏิบัติงานหลัก (Major 

performance components) หลายองคประกอบ แตละองคประกอบหลักก็จะมีองคประกอบยอยลงไปอีก 
 

องคประกอบการปฏิบัติงาน คือ หมวดหมูของพฤติกรรมที่พนักงานถูกคาดหวงัจากองคการในการ

ทํางานชิ้นใดชิ้นหน่ึงใหสําเร็จ จัดเปนตัวแปรแฝง ซึ่งจากทฤษฎอีงคประกอบการปฏิบัติงานหลักแบงออกได 8 

องคประกอบ ไดแก 
 

1. ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (Job-specific task proficiency) หมายถึง ระดับที่

บุคคลสามารถปฏิบัติหนาท่ีที่เกี่ยวของกับลกัษณะเฉพาะของงานนั้นๆ ซึ่งเปนลักษณะที่ใชในการ

แบงแยกงานนั้นออกจากงานอื่นๆ ตัวอยางเชน ความเชี่ยวชาญในการพิมพสัมผัสของพนักงาน

ใหบริการลูกคาทางโทรศัพท 

 

2. ความเชี่ยวชาญที่ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (Non-job-specific task proficiency) หมายถึง 

ระดับที่บุคคลสามารถปฏิบัตหินาท่ีที่ ไม ไดเกี่ยวของโดยตรงกับลักษณะเฉพาะของงานนั้นๆ แตเปน

หนาท่ีที่สนับสนุนใหงานหลักดําเนินอยางครบถวนสมบูรณ หรืออาจจะเรียกวา หนาท่ีรองก็ได 

ตัวอยางเชน ความเชี่ยวชาญในการอานแผนที่ของพนักงานสงอาหาร 

 

3. ความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด (Written and oral communication task 

proficiency) หมายถึง ระดับที่บุคคลสามารถสื่อสารออกไปดวยการเขียน หรือการพูดใหผูอื่นเขาใจ

ความหมายไดงายและตรงประเด็น  

 

4. การมีความมานะอุตสาหะ (Demonstrating effort) หมายถึง ระดับความคงเสนคงวาของความ

พยายามในการปฏิบัติงานในแตละวัน และในแตละสถานการณ เกิดขึ้นจากการที่บุคคลผูกพันตนเอง

กับหนาท่ีงาน เพื่อที่จะปฏิบัติงานดวยความทุมเทอยางสมํ่าเสมอ มิใชปฏิบัติอยางทุมเทเฉพาะเม่ือ

จําเปน 

 

5. การรักษาระเบียบวินัยในตนเอง (Maintaining personal discipline) หมายถึง ระดับการรักษา

และหลีกเลีย่งพฤติกรรมทางลบ เชน การขาดงานเกินกําหนด การใชถอยคําท่ีหยาบคายกับเพื่อน

รวมงาน การเสพของมึนเมาขณะอยูในหนาท่ี 
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6. การชวยสนับสนนุเพื่อนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม (Facilitating peer and team 

performance) หมายถึง ระดับที่บุคคลสนับสนุน และชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเมื่อประสบปญหาใน

การปฏิบัติงาน เชน การใหกําลงัใจเมื่อเพ่ือนรวมงานเกิดความทอแท  

 

7. การเปนผูนํา (Supervision / Leadership) หมายถึง ระดับที่บุคคลทําหนาท่ีในฐานะหัวหนาหรือ

ผูบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมที่สงอิทธิพลตอจติใจของลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา ซึ่งพฤตกิรรมนี้

แตกตางจาก “องคประกอบการปฏิบัติงานดานการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานและการปฏิบัติงานของ

กลุม” เน่ืองจากองคประกอบนี้เนนพฤติกรรมของผูที่มีบทบาทเปนหัวหนางาน มิใชเพ่ือนรวมงาน 

เชน การเสริมแรงพฤติกรรมทางบวกของลูกนอง การสอนงาน การใหคําปรึกษา องคประกอบนี้อาจ

ไมมีในทุกหนาท่ีงาน 

 

8. การบริหารจัดการ (Management / Administration) หมายถึง ระดับที่บุคคลสามารถบริหาร

จัดการตนเอง เชน การบริหารการใชทรัพยากรในการทํางาน การตรวจสอบการทํางานของตนใหอยู

ในงบประมาณ และรวมไปถึงพฤติกรรมการบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับเปาหมายของกลุมหรือ

องคการ ในฐานะหัวหนาหรือผูบริหารองคการดวย ตัวอยางเชน การควบคุมงบประมาณและ

ทรัพยากร การแกปญหาในสถานการณเฉพาะหนา ซึ่งองคประกอบนี้แตกตางจาก “องคประกอบการ

ปฏิบัติงานดานความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของและ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก” ตัวอยางเชน หัวหนา

ผูรับเหมากอสรางที่มีความเชี่ยวชาญในการวางแผนจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรใหฝายงาน

ตางๆ [เปนองคประกอบการปฏิบัติงานดานความเชี่ยวชาญที่ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก] แตใน

ระหวางการดําเนินงานกอสรางอาจไมสามารถแกปญหาเฉพาะหนาเม่ือเกิดวิกฤตินํ้ามันแพงที่เกิดขึ้น 

จนทําใหโครงการใชงบประมาณเกินกําหนดและเสร็จลาชา [เปนองคประกอบการปฏิบัติงานดานการ

บริหารจัดการ] 

 

ดังที่ไดกลาวไวขางตนวา องคประกอบการปฏิบัติงานหลักแตละองคประกอบจะมีองคประกอบการ

ปฏิบัติงานยอยๆ รวมอยู ซึ่งองคประกอบการปฏิบัติงานยอยน้ีเองที่เกิดขึ้นมาจากตัวกําหนด (Determinants) 

3 ประเภท ไดแก ความรูพื้นฐานที่จําเปน ความรูและทักษะเชงิปฏิบัติการ และแรงจูงใจ ดังน้ี 
 

1. ความรูพื้นฐานที่จําเปน (Declarative knowledge: DK) คือ ความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับขอเท็จจริง 

(Facts) หลกัการ (Principles) เปาหมาย (Goals) ของการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง ตัวอยางเชน 

ความรูพื้นฐานที่จําเปนในการระดมสมอง ไดแก การระดมสมองคืออะไร มีเปาหมายอยางไร และ

เปนหนาท่ีของใคร 
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2. ความรูและทักษะเชิงปฏิบัติการ  (Procedural knowledge and skill: PKS) แบงเปนสองสวน 

สวนแรก คือ ความรูเชิงปฏิบัติการ หมายถึง ความรูที่พัฒนาขึ้นจากการที่พนักงานมีความรูพื้นฐานที่

จําเปนในสิ่งใดสิง่หนึ่งชัดเจนแลว คือรูวาสิง่ที่ตองทําในงานแตละอยางน้ันมีขั้นตอนการปฏิบัติ

อยางไรและอะไรกอนหลัง ตัวอยางเชน ความรูเชิงปฏิบัติการในการระดมสมอง ไดแก มีกิจกรรม

อะไรบางที่ตองทําในการระดมสมอง กิจกรรมแตละอยางปฏิบตัิอยางไร และตองทํากิจกรรมใดกอน

และหลงั สวนทีส่อง คือ ทักษะเชิงปฏิบัติการ หมายถึง ความชํานาญในการปฏิบัติตามความรูเชิง

ปฏิบัติการที่มีอยู ไดแก ทักษะทางการคิด (Cognitive skill) ทักษะในการโตตอบตามปฏิกริยาทาง

จิต (Psychomotor skill) ทักษะทางการเคลื่อนไหวรางกาย (Physical skill) ทักษะในการจดัการ

ตนเอง (Self-management skill) และทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น (Interpersonal skill) 

ตัวอยางเชน ทักษะเชิงปฏิบัติการในการระดมสมอง ไดแก ความชํานาญในการพูดสื่อสารความคิด

ของตนใหผูอื่นเขาใจตรงประเดน็ ความชํานาญในการสังเคราะหความคิดออกมาเปนขอสรุปที่ชัดเจน 

 

3. แรงจูงใจ (Motivation: M) คือ ตัวกําหนดที่สงอิทธิพลตอการปฏิบัติงานโดยตรง เกิดจากการ

รวมกันของทางเลือกในการแสดงพฤติกรรม 3 ทางเลือก ไดแก ทางเลือกในการกระทํา (Choice to 

perform) ทางเลือกในการใชระดับความพยายาม (Level of effort) และทางเลอืกในการอดทนใช

ความพยายาม (Persistence of effort) กลาวคือ เม่ือพนักงานทราบวาตองทํางานสองชิ้น โดยงาน

ชิ้นหน่ึงเปนงานยาก ตองใชความพยายามสูงอยางตอเน่ืองเปนระยะเวลานาน กับงานอีกชิ้นหน่ึงที่

เปนงานงายๆ ไมจาํเปนตองใชความพยายามและความอดทนนานนัก ก็สามารถทําใหสําเร็จได 

พนักงานก็จะเกดิแรงจูงใจในการทํางานสองชิ้นแตกตางกัน ตัวอยางเชน แรงจงูใจในการระดมสมอง

เกิดจากการที่พนักงานรับรูทางเลือกตางๆ ไดแก กิจกรรมตางๆ ที่ตองทําในการระดมสมองเรื่องน้ัน

ทําไดยากหรืองายเพียงไร ตองใชความพยายามในระดับใด และนานเทาไรจึงจะระดมสมองสําเร็จดัง

เปาหมาย 

 

 

จากคําอธิบายขางตน สามารถเขียนภาพแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ ในทฤษฎีการ

ปฏิบัติงานไดดังภาพที่ 1  
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      องคประกอบ             ความรูพื้นฐาน     ความรูและทักษะ 
      การปฏิบัติงาน

i

ก 
 =  ƒ      ทีจ่ําเปน      x      เชิงปฏิบัติการ             x           แรงจูงใจ  (1) 

 

              ขอเท็จจริง               ทักษะทางการคิด               ทางเลือกในการกระทํา 

              หลักการ              ทักษะในการโตตอบตามปฏิกิริยาทางจิต    ทางเลือกในการใชระดับความพยายาม 

              เปาหมาย              ทักษะทางการเคลื่อนไหวรางกาย       ทางเลือกในการอดทนใชความพยายาม 
                 ความรูเกี่ยวกับตนเอง  ทักษะในการจัดการตนเอง 
                   ทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

เมื่อ i = 1, 2, 3, …, k  องคประกอบการปฏิบัติงาน 
 
ปจจัยนําของตัวกําหนด 

         ความรูพ้ืนฐานที่จําเปน      = ƒ [(ความสามารถ, บุคลิกภาพ, ความสนใจพิเศษ), (การศึกษา, การอบรม, การฝก 

ปฏิบัติ, ประสบการณ), (ปจจัยรวมระหวางลักษณะเฉพาะบุคคลกับการกระทํา)] 
    ความรูและทักษะเชิงปฏิบัติการ  = ƒ [(ความสามารถ, บุคลิกภาพ, ความสนใจพิเศษ), (การศึกษา, การอบรม, การฝก

ปฏิบัติ, ประสบการณ), (ปจจัยรวมระหวางลักษณะเฉพาะบุคคลกับการกระทํา)] 

               แรงจูงใจ       = ƒ [ข้ึนอยูกับทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษา] 
 

     

  
ก
 หมายถึง องคประกอบการปฏิบัติงานยอยท่ีประกอบอยูในองคประกอบการปฏิบัติงานหลักแตละองคประกอบ 

 

ภาพที่ 1 

ทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Campbell et al., 1993, p.43) 
 
 

องคประกอบการปฏิบัติงานหลักทั้ง 8 องคประกอบนี้เปนองคประกอบอันดับสูงสุด (Highest-order 

factor) โดย Campbell และคณะ (1993) มิไดกลาวถงึองคประกอบในอันดับรองลงมา (องคประกอบการ

ปฏิบัติงานยอย) โดยใหเหตุผลวา องคประกอบการปฏิบัติงานยอยของแตละองคประกอบหลกัน้ัน ขึ้นอยูกับ

ประเภทของงาน เพราะงานแตละประเภทตองการการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน การจะตั้งเปนองคประกอบ

ทั่วไป เพ่ือใชอธบิายการปฏิบัติงานในทุกประเภทงานนั้นไมสามารถทําได ดังน้ัน การจะทราบวาองคประกอบ

การปฏิบัติงานยอยมีอะไรบาง จงึตองทําความเขาใจสิ่งที่องคการคาดหวังจากพนักงานกอน ซึ่งพนักงานแตละ

คนก็จะมีบทบาทตางกัน และพนักงานจะตองใหในสิ่งที่องคการคาดหวังตามบทบาทของตน ความคาดหวังของ

องคการน้ีจะเปนตัวบอกวางานที่แตละคนตองทําคืออะไร เม่ือทราบวางานคืออะไร ก็จะทราบวาตองปฏิบัติ

อยางไรนั่นเอง 

 
ปจจัยนําของตัวกําหนด  

 

ทฤษฏีการปฏิบัติงานใหความสําคัญกับความแตกตางระหวางบุคคล ในฐานะเปนปจจัยนําท่ีกอใหเกิด

ตัวกําหนด (Antecedences/Predictors of performance determinants) ปจจัยนําเหลาน้ันถูกแบง

ออกเปน 3 หมวดหมู ดังน้ี 
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1. ปจจัยลักษณะเฉพาะบุคคล (Trait factors) ไดแก ความสามารถ (Ability) บุคลิกภาพ 

(Personality) และความสนใจพิเศษ (Interests) 

2. ปจจัยการกระทาํ (Treatment factors) ที่บุคคลไดรับ ไดแก การศึกษา (Education) การอบรม 

(Training) และประสบการณ (Experience) 

3. ปจจัยรวมระหวางลักษณะเฉพาะบุคคลกับการกระทํา (Interaction of trait and treatment 

factors) 

 

โดยทั่วไป ปจจยันําท้ังสามหมวดหมูน้ันจะมีอิทธิพลทางออมตอการปฏิบัติงาน โดยการสงอิทธพิล

ทางบวกผานตัวกําหนดดานความรูพื้นฐานที่จําเปน และความรูและทักษะเชงิปฏิบัติการ สวนอิทธิพลทางออม

ที่สงผานตัวกําหนดดานแรงจูงใจนั้น Campbell และคณะ (1993) กลาวเพียงวา ลักษณะความสัมพันธ

ระหวางปจจัยนําท่ีมีตอการปฏิบัติงานจะเปนอยางไร ขึ้นอยูกบัวาเราเนนศึกษาแรงจูงใจจากทฤษฎีใด เน่ืองจาก

แตละทฤษฎีจะใหความสําคัญกับตัวแปรแรงจงูใจตางกัน ซึ่งอิทธิพลของปจจัยนําตอตัวแปรแรงจูงใจแตละตวั

ก็มีขนาดและทิศทางแตกตางกนัดวย ตัวอยางเชน หากศึกษาโดยยึดหลักทฤษฏีความคาดหวัง (Expectancy 

Theory) ของ Vroom (1964) ตัวแปรแรงจงูใจที่ทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผานอิทธิพลของปจจยันําไปสูการ

ปฏิบัติงาน อาจจะเปนความคาดหวังในผลตอบแทน แตหากศึกษาโดยยึดหลักทฤษฏีความตองการที่แสวงหา 

(Acquired-Need Theory) ของ McClelland (1975) ตัวแปรแรงจูงใจที่ทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผานอิทธิพล

ของปจจัยนําไปสูการปฏิบัติงาน อาจจะเปนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์เปนตน Campbell และคณะ เนนวา

ตัวกําหนดทั้งสาม [ความรูพื้นฐานที่จําเปน ความรูและทักษะเชงิปฏิบัติการ แรงจูงใจ] จะรวมกันสงอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงาน จึงมิไดใหความสําคัญตอการศึกษาอิทธิพลจากตัวกําหนดตัวใดตัวหนึ่งแยกออกจากกัน 

 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 

คําวา “บุคลิกภาพ” (Personality) ในภาษาอังกฤษมีการนํามาใชครั้งแรกในศตวรรษที่ 14 ใน

ความหมายที่บงบอกถึงคุณลักษณะที่ดีของบุคคล เชน การมีจิตสํานึก การคิดอยางมีเหตุผล (Haslam, 2007) 

เชนเดียวกันกับคําท่ีบงบอกถึงคุณลักษณะอื่นๆ เชน ใจดี หยาบคาย เห็นแกตัว มิไดหมายความถึงลกัษณะ

พื้นฐานทางจิตวิทยา ที่แตกตางกันในแตละบุคคลอยางเชนปจจุบัน บุคลิกภาพเปนองคประกอบภายใน 

(Deep-level composition) ของบุคคล ซึ่งจัดเปนความแตกตางระหวางบุคคลอยางหนึ่ง ความแตกตาง

ระหวางบุคคล คือ คุณลักษณะที่แสดงถึงความเปนปจเจกบุคคล แบงไดเปน 2 องคประกอบ ไดแก 

องคประกอบภายนอก (Surface-level composition) และองคประกอบภายใน (Deep-level composition)  

 

องคประกอบภายนอก หมายถึง คุณลักษณะทางกายภาพที่สังเกตไดหรือประมาณได เชน อายุ เพศ 

เชื้อชาติ องคประกอบภายใน หมายถึง คุณลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological characteristics) ไม

สามารถประมาณไดจากการสังเกตภายนอก เชน บุคลิกภาพ คานิยม เจตคติ (Bell, 2007) 
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ในทางจิตวิทยา บุคลิกภาพ หมายถึง องคประกอบภายในของบคุคลที่มีความคงทนและเปนแบบ

แผนในการคิด อารมณ และพฤติกรรมของแตละบุคคล (Cervone & Pervin, 2008; Cloninger, 2004; 

Feist & Feist, 2006) และอาจมีความเกี่ยวของสัมพันธกับองคประกอบภายนอกบางอยางได เชน ระดับ

การศึกษา หนาตา อายุ บุคลิกภาพเปนมโนทัศนที่กวางและครอบคลุมแบบแผนการทํางานทางจิตวิทยาของ

บุคคล มิไดหมายถึงลักษณะทางจิตวิทยาอยางใดอยางหนึ่ง Haslam (2007) กลาววา ตามแนวคิดของ

จิตวิทยาบุคลิกภาพ ใหความหมายของความแตกตางระหวางบุคคลที่จัดเปนบุคลิกภาพวา (1) เปนลักษณะ

ทางจิตวิทยา (2) มิใชความสามารถทางปญญาหรือความเฉลียวฉลาด (3) มีความคงทน และ (4) ครอบคลุม

แบบแผนพฤติกรรมของบุคคล [การคิด อารมณ และการกระทํา] ซึ่งจากนิยามขางตน ทําใหมีความเชื่อวา 

บุคลิกภาพเปนองคประกอบพืน้ฐานที่สงอิทธิพลตอรูปแบบการดํารงชีวิต เจตคติ รวมไปถึงวิธีการแสวงหา

ความรูและทักษะตางๆ (Bell, 2007; Campbell et al., 1993; Motowidlo et al., 1997) 

 

บุคลิกภาพเปนเรื่องที่นักจิตวิทยาใหความสนใจศึกษาและคนหารากฐานกันอยางกวางขวางมา

ยาวนาน ผลก็คือ เกิดแนวคิดและคําจํากัดความของบุคลิกภาพมากมาย (นวลละออ สุภาผล, 2527) นําไปสู

กลุมทฤษฎีบุคลิกภาพหลายกลุม เชน กลุมทฤษฎีลักษณะ (Traits theories) กลุมทฤษฎีจิตวเิคราะห 

(Psychoanalytic theories) และหนึ่งในทฤษฏีบุคลิกภาพที่ไดรับความนิยมและเปนท่ียอมรับคือ ทฤษฎี

บุคลิกภาพหาองคประกอบของ McCrae และ Costa (1996) ซึ่งจัดเปนทฤษฏีในกลุมลักษณะ 
 

 ความเปนมาของบุคลิกภาพหาองคประกอบนั้น มีจุดกําเนิดมาจากการศึกษาโมเดลบุคลิกภาพแบบ

จําแนกประเภท (Taxonomic model) จากงานวิจัยของ Allport และ Odbert (1936, อางถงึใน John, 

1990) ซึ่งเนนใหความสําคัญกับลักษณะนิสัย (Traits) ในฐานะเปนตัวขับดันพ้ืนฐานใหเกิดพฤติกรรม และ

แนวโนมในการตอบสนองเฉพาะบุคคลภายใตสภาพแวดลอมตางๆ (นวลละออ สุภาผล, 2527) John กลาววา 

งานวิจัยชิ้นสําคัญของ Allport และ Odbert เริ่มตนดวยการรวบรวมคําศัพทที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ ที่คน

ทั่วไปใชสื่อสารในชีวิตประจําวัน (Natural language) จากพจนานุกรมชื่อ Webster’s New International 

ฉบับป 1925 รวมทั้งคําศัพทแสลงที่ยงัไมมีอยูในพจนานุกรม ทั้งหมดเกือบ 18,000 คํา แทนลักษณะนิสัย 

(Traits) เกือบ 18,000 ลักษณะ และนํามาแยกออกเปน 4 หมวดหมู ไดแก หมวดที่หน่ึง คือ ชุดคําศัพทที่

แสดงถงึลักษณะนิสัยของบุคคล เชน กาวราว เก็บตัว หมวดที่สอง คือ ชุดคํากริยาแทนอารมณและความรูสกึ 

เชน อาย พูดตะกุกตะกัก หมวดที่สาม คือ ชุดคําคุณศัพทแสดงการประเมิน เชน มีคุณคา และ หมวดที่สี่ คือ 

ชุดคําอุปมาและคํากํากวมที่ยังไมเขาใจความหมายแนชัด เชน ผอม พรสวรรค ตอมา Cattell (1943) ไดนํา

รายชื่อลกัษณะนิสัยของ Allport-Odbert เฉพาะหมวดที่หน่ึงมาศึกษาตอยอด ดวยวิธีการวิเคราะหกลุมพหุ 

(Cluster analysis) และการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) เพ่ือยุบรวมลักษณะเฉพาะลงเหลือ 

160 กลุม ประกอบดวยลกัษณะนิสัยตางๆ ประมาณ 2,000 ลักษณะ แตกย็ังมากเกินไปที่จะนํามาใชอธิบาย

บุคลิกภาพอยูดี Cattell จึงพัฒนาตัวแบบตอไป จนสามารถรวมลักษณะนิสัยที่คลายคลึงกันเขาไวดวยกันเปน 
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16 องคประกอบ และตอมา Tupes และ Christal (1961) ไดศึกษาตอยอดเรื่องบุคลิกภาพดวยแนวทางของ 

Cattell จนพบองคประกอบหาองคประกอบที่มีความสัมพันธกัน และเริ่มใชคําวา “Big 5” เรียกองคประกอบ

ของบุคลิกภาพเปนครั้งแรก โดยองคประกอบทั้งหามีชื่อวา I : Surgency [แทนบุคลิกภาพแบบชางพูด เต็ม

เปยมไปดวยพลงั] II : Agreeableness [แทนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ใหความสําคัญกับการรวมมือ] 

III : Dependability [แทนบุคลิกภาพแบบรูรบัผิดชอบ มีระเบียบ] IV : Emotional stability [แทน

บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ สุขุม] และ V : Culture [แทนบุคลิกภาพแบบชอบคิด มีอิสระทาง

ความคิด] (John) หลังจากนั้นก็มีนักวิจัยสนใจศึกษาเรื่องบุคลิกภาพหาองคประกอบตอมาเรื่อยๆ เชน 

Norman (1963), Borgatta (1964), Goldberg (1981, 1989) และ McCrae และ Costa (1985) ซึ่ง

วิทยานิพนธเลมน้ีใชเครื่องมือวดับุคลิกภาพหาองคประกอบ ที่แปลและพัฒนามาจากแนวคิดของ Costa และ 

McCrae (1992) เปนหลัก  
 

ในป ค.ศ. 1976 Costa และ McCrae เริ่มตนรวบรวมกลุมขององคประกอบบุคลิกภาพจากมาตร

วัดท่ีใชกันอยูในขณะนั้น มาวิเคราะหกลุมพหุ ผลก็คือ สามารถลดจํานวนองคประกอบที่คาบเกี่ยวกันเหลือ 3 

กลุม โดยสององคประกอบแรกตั้งชื่อตามงานวจิัยของ Eysenck (1960) คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก 

(Extraversion) และบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism) สวนองคประกอบที่สาม Costa 

และ McCrae ตั้งชื่อใหใหมวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) ตอมาในป 

ค.ศ. 1980 Costa และ McCrae ไดตีพิมพมาตรวัดบุคลิกภาพแบบประเมินตนเองชื่อ NEO Personality 

Inventory หรือ NEO-PI ขึ้น ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 180 ขอ และตัง้ชื่อมาตรวัดตามอักษรยอตัว

แรกขององคประกอบบุคลิกภาพทั้งสาม หลังจากนั้น 6 เดือนทั้งคูก็สรางมาตรวัด NEO Rating ขึ้นใชควบคู

กับมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1980] ซึ่งแลวเสร็จในป ค.ศ. 1983 มาตรวัดดังกลาวเปนมาตรวัดบุคลิกภาพ

แบบใหผูอื่นเปนคนประเมินตัวเรา โดยการพิจารณาใหคะแนนจากคําคุณศัพท  

 

เน่ืองจากองคประกอบใน NEO-PI [ฉบับป 1980] มีความคลายคลึงกับองคประกอบสาม

องคประกอบของ Big 5 มาก อีกทั้งยังพบวาขอคําถามในมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1980] ยังครอบคลุม

บุคลิกภาพไมหมดทุกดาน ภายหลังทั้งคูก็จงึขยายการวิจัยเพื่อศึกษาองคประกอบอีกสองดานที่เหลือดวย 

ไดแก บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) และบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness) 

และไดปรับปรุงโครงสรางของมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1980] ขึ้นใหมในป ค.ศ. 1985 โดยมาตรวัดฉบับ

ปรับปรุงใหมน้ีแบงเปน 5 องคประกอบหลัก (Factors) แตยังมีจํานวนขอคําถาม 180 ขอเทาเดิม และดวย

จํานวนที่มากถึง 180 ขอน้ี ทําใหผูประเมินตองใชเวลาในการตอบนานกวา 30 นาที Costa และ McCrae จึง

สรางมาตรวัดฉบับยอขึ้นในป ค.ศ. 1989 ชื่อวา NEO Five-Factor Inventory หรือ NEO-FFI ซึ่งมีจํานวน

ขอคําถามเพียง 60 ขอ โดยคัดเฉพาะขอคําถามท่ีมีนํ้าหนักองคประกอบสูงที่สดุ 2 อันดับแรกจาก

องคประกอบยอยแตละดานในมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1985] 



 

 

 

16 

หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1992 Costa และ McCrae ไดปรับปรุงมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ

ใหมอีกครั้ง ชื่อวา Revised NEO Personality Inventory หรือ NEO-PI-R ดวยเหตุผลที่วา จํานวนขอ

คําถามในแตละองคประกอบของมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1985] มีไมเทากัน โดยจํานวนขอในองคประกอบ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีนอยกวาองคประกอบอีกสามดานท่ี

เหลือ ซึ่งในมาตรวัดฉบับน้ี Costa และ McCrae ไดแกไขจํานวนขอคําถามใหเทากันโดยวางโครงสรางใหแต

ละองคประกอบหลัก ประกอบดวยองคประกอบยอย (Facets) อยางละ 6 ดาน และในแตละดานจะมีขอ

คําถาม 8 ขอ รวมทั้งสิ้น 240 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับคะแนน  

 

ตอมาในป ค.ศ. 2004 McCrae และ Costa ไดตีพิมพมาตรวัดฉบับยอที่ปรับปรุงจากมาตรวดั 

NEO-FFI เปลี่ยนชื่อใหมเปน Revised NEO Five-Factor Inventory หรือ NEO-FFI-R  ซึ่งมีการปรับขอ

คําถาม 14 ขอ โดยแทนที่ขอคําถามเหลาน้ันดวยขอคําถามท่ีนํามาจากมาตรวัด NEO-PI-R เน่ืองจากเดิม

มาตรวัด NEO-FFI พัฒนามาจากมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1985] ทําใหจํานวนขอคําถามในองคประกอบ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีนอย อีกทั้งมาตรวัดดังกลาวพัฒนามา

เพ่ือวัตถุประสงคในการวิจัยและเก็บขอมูลแทนมาตรวัด NEO-PI [ฉบับป 1985] ที่มีขอคําถามมากขอ ภาษาที่

ใชในมาตรวัดจงึอาจไมเหมาะกับคนในบางชวงอายุ ซึ่งหลังจากปรับปรุงขึ้นใหมน้ี พบวาสามารถวัดไดดีขึ้น

กวาเดิมเล็กนอย จนในป ค.ศ. 2005 McCrae และ Costa รวมมือกับ T.A. Martin ปรับปรุงมาตรวัด 

NEO-PI-R โดยการสรางขอคําถามขึ้นใหม 37 ขอเพื่อแทนที่ขอคําถามเกา และเปลี่ยนชื่อใหมเปน NEO 

Personality Inventory 3 หรือ NEO-PI-3 ซึง่เปนมาตรวัดท่ีมีคุณภาพเทาเทียมกัน (equivalently) กับ

มาตรวัด NEO-PI-R ซึ่งเดิมถูกวิพากษวจิารณวาไมเหมาะสําหรับใชวัดบุคลิกภาพในเด็กที่อายุต่ํากวา 12 ป  

 

ลาสุดในป ค.ศ. 2007 McCrae และ Costa ไดปรับปรุงมาตรวัดฉบับยอใหมใหสอดคลองกบัมาตร

วัดฉบับเต็มท่ีแกไขไปแลว เพราะหนึ่งในขอคําถาม 37 ขอที่ถกูสรางใหมในมาตรวัด NEO-PI-R เปนขอ

คําถามที่ถูกคัดใหอยูในมาตรวัด NEO-FFI-R ดวย ดังน้ัน เม่ือขอคําถามในฉบับเต็มถูกแทนที่ ขอคําถามขอ

หน่ึงในมาตรวัด NEO-FFI-R ก็ตองถูกตัดท้ิงและแทนที่ดวยขอคําถามใหม ผลก็คือ มาตรวัด NEO-FFI-R ก็

เปลี่ยนใหมเปนมาตรวัดท่ีมีขอคําถามเหมือนเดิม 59 ขอและเพิ่มมาใหม 1 ขอ จึงตองเปลี่ยนชื่อใหมเปน 

NEO Five-Factor Inventory 3 หรือ NEO-FFI-3 
 
สรุปไดวา ปจจบุันมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับเต็มท่ีใหมลาสุด คือ NEO Personality 

Inventory 3 หรือ NEO-PI-3 และมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับยอที่ใหมลาสุด คือ NEO Five-

Factor Inventory 3 หรือ NEO-FFI-3 ซึ่งมาตรวัดท้ังสองไดรับการปรับปรุงใหเขากับพฤติกรรมของคนใน

ยุคปจจุบัน และสามารถใชกับเด็กที่อายุต่ํากวา 12 ปไดดวย องคประกอบหลักและองคประกอบยอยในมาตร

วัดท้ังสองฉบับมีดังน้ี 
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ตารางที่ 2 
องคประกอบหลักและองคประกอบยอยของบุคลิกภาพหาองคประกอบ (McCrae & Costa, 2007, p.120) 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

1. บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก  

(Conscientiousness: C) 

− ความสามารถในการจัดการกับตน (Competence) 

− ความเปนระเบียบ (Order) 

− ความรับผิดชอบตอหนาที ่(Dutifulness) 

− ความมุงมั่นในความสําเร็จ (Achievement striving) 

− ความมีวนิัยในตนเอง (Self-discipline) 

− ความรอบคอบ (Deliberation) 

2. บุคลิกภาพแบบเปนมิตร  

(Agreeableness: A) 

− ความไวใจผูอ่ืน (Trust) 

− ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) 

− การเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน (Altruism) 

− การยอมตาม (Compliance) 

− ความถอมตน (Modesty) 

− จิตใจออนโยน (Tender-mindedness) 

3. บุคลิกภาพแบบแสดงออก  

(Extraversion: E) 
− ความอบอุนเปนมิตร (Warmth) 

− การเขาสังคม (Gregariousness) 

− ความกลาแสดงออก (Assertiveness) 

− ความกระตือรือรน (Activity) 

− การแสวงหาความตืน่เตน (Excitement-seeking) 

− อารมณทางบวก (Positive emotion) 

4. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  

(Openness to experience: O) 

− การจินตนาการ (Fantasy) 

− สุนทรียภาพ (Aesthetics) 

− ความรูสึก (Feelings) 

− การชอบปฏิบัติสิ่งแปลกใหม (Actions) 

− ความคิดสรางสรรค (Ideas) 

− การยอมรับคานิยมที่หลากหลาย (Values) 

5. บุคลิกภาพแบบไมมัน่คงทางอารมณ  

(Neuroticism: N) 

− ความวิตกกังวล (Anxiety) 

− ความฉุนเฉียว (Angry hostility) 

− ความหดหู (Depression) 

− การตระหนักถึงแตตนเอง (Self-consciousness) 

− ความหุนหันพลันแลน (Impulsiveness) 

− อารมณเปราะบาง (Vulnerability) 
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อิทธิพลของบุคลิกภาพหาองคประกอบที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

ลักษณะรวมสําคัญของบุคลิกภาพแตละองคประกอบ (รวบรวมจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 

11-20; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 28-35; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 16-24; Cervone & Pervin, 

2008, pp.271-279; Cloninger, 2004, pp.241-247) มีดังนี้  

 

1). บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness: C) 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกหรือผูที่ไดคะแนนสูงในองคประกอบ C มักมีระเบียบวินัยใน

ตนเอง มีความอดทน และสามารถจัดแจงสิง่ตางๆ รอบตัวไดเปนอยางดี คนเหลาน้ีใหความสําคัญกับการ

ทําอะไรตามเปาหมายที่ไดวางแผนไวลวงหนา จนบางครั้งอาจถูกมองวาเปนคนนาเบื่อ นิยมความสมบูรณ

แบบ และบางาน สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบขาดการวางทิศทางใหแกตนเอง (Lack of direction) หรือผูที่

ไดคะแนนต่ําในองคประกอบ C มักจะมีลักษณะตรงกันขาม กลาวคือ คนเหลาน้ีมีแนวโนมท่ีจะทําอะไร

โดยไมมีการคิดและวางแผนลวงหนา จนทําใหดูเปนคนที่ไมมีความรอบคอบ ไมนาเชื่อถือ มักทําอะไร

ผิดพลาด และไมมีความทะเยอทะยาน 

 

อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

จากลักษณะสําคัญของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ลวนเปนลักษณะที่สงผลดีตอการปฏิบัติงาน

แบบกลุมท้ังสิ้น เชน ผูที่มีความมุงม่ันในความสําเร็จก็มักจะตัง้หนาต้ังตาปฏิบัติงานในหนาท่ีความ

รับผิดชอบของตนใหประสบผลสําเร็จ ดวยความรอบคอบและรับผิดชอบ จนอาจกลาวไดวา บุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกมีความสําคัญตอกระบวนการสรางผลสําเร็จและการบรรลุเปาหมายในงาน (Bell, 2007) 

 

2). บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness: A) 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรหรือผูที่ไดคะแนนสูงในองคประกอบ A มักยอมคลอยตามผูอื่น 

ใหความสําคัญกับการรวมมือ และการเขาเปนพรรคพวกเดียวกันกับสังคมสวนใหญ คนรอบขางมักมองผู

ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้วาเปนมิตร ชอบชวยเหลือ และประนีประนอมกับผูอื่น สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบ

ชอบตอตาน (Antagonism) หรือผูที่ไดคะแนนต่ําในองคประกอบ A มักจะสนใจตนเองมากกวาสนใจ

ผูอื่น ไมคอยเสนอตัวทําอะไรเพื่อผูอื่น ดังน้ัน คนรอบขางมักมองผูที่มีบุคลิกภาพแบบชอบตอตานวาไม

เปนมิตร ไมชอบใหความรวมมือ ไมสุภาพ และไมคอยประนีประนอม 
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อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบเปนมิตรที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

บุคลิกภาพแบบเปนมิตรจัดเปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับรูปแบบการปฏิสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน และทกัษะในการทํางานแบบพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกนัระหวางสมาชกิในกลุม ซึ่งการชวยเหลือ

และยอมโอนออนผอนตามความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานบาง ถือเปนคุณสมบัติที่ชวยใหงานกลุมดําเนิน

ไปไดอยางราบรืน่ ลดความขัดแยงที่คอยบ่ันทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลง ดังน้ัน ผูที่มี

บุคลิกภาพแบบเปนมิตรจึงมักปฏิบตัิงานเขากับเพื่อนรวมงานอื่นไดงาย (Bell, 2007)  

 

3). บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion: E) 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกหรือผูที่ไดคะแนนสูงในองคประกอบ E มักชอบสังคมกับผูอื่น 

เต็มเปยมไปดวยพลังและอารมณทางบวก กระตือรือรน กลาแสดงออก ชางพดู ชอบความตื่นเตน ราเริง 

รักความสนุกสนาน สามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอื่นไดงายและรวดเร็ว และไมคอยปฏิเสธผูอื่น สวนผู

ที่มีบุคลิกภาพแบบเกบ็ตัว (Introversion) หรือผูที่ไดคะแนนต่ําในองคประกอบ E มักจะชอบอยูเงียบๆ 

คนเดียว ไมชอบกิจกรรม เปนคนเรื่อยๆ ไมชอบเขาสังคม มีอิสระสงูจนบางครั้งอาจดูไมเปนมิตร แต

จริงๆ แลวก็รูสกึยินดีที่ไดรูจักกับผูอื่น เพียงแตไมแสดงออก และไมชอบเขาไปทําความรูจักใครกอน

เทาน้ัน ผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ไมจําเปนตองมีลักษณะตรงกันขามกบัผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกเสมอ

ไป และไมใชคนขี้อายและหดหู เพียงแตถูกเราจากปจจัยภายนอกยากกวา 

 

อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบแสดงออกที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

บุคลิกภาพแบบแสดงออกก็เปนอีกองคประกอบหนึ่ง ที่เกี่ยวของกับการปฏิสัมพันธระหวาง

สมาชิกในกลุม กลาวคือ ลกัษณะที่อบอุนเปนมิตร เขาสังคมงาย กลาแสดงออก ชอบทํากิจกรรม และมี

อารมณทางบวกอยูเสมอ ทําใหผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกสามารถขอความชวยเหลือ หรอืความ

รวมมือจากเพื่อนรวมงานในกลุมไดโดยไมรูสึกขัดเขิน มีความสามารถในการปรับตัวเขากับสงัคมไดดี ทํา

ใหเพ่ือนรวมงานคนอื่นๆ ไมรูสึกยากลําบากในการปฏิบัติงานรวมกับคนประเภทนี้ 

 

4). บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience: O) 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณหรือผูที่ไดคะแนนสูงในองคประกอบ O มักเปนคนมี

ความคิดสรางสรรค เต็มเปยมไปดวยจินตนาการ อยากรูอยากเห็นเรื่องตางๆ ที่ตองใชความคิด ชื่นชอบ

ศิลปะและเรื่องสวยๆ งามๆ มีความยืดหยุนในตัวเองสูง และมีแนวทางในการปฏิบัติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม
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แนนอน นอกจากน้ีก็มักใหความสําคัญกับอารมณความรูสึกของตนเอง โดยเฉพาะอารมณความรูสึก

ซาบซึ้งและชื่นชมยินดี บุคลิกภาพแบบนี้สะทอนความหมายในเชิงรูปแบบทางปญญาและการคิดเปนสวน

ใหญ ซึ่งผูที่มีความเฉลียวฉลาดสูงมักจะมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ เน่ืองจากคนเหลาน้ีจะมี

ความสามารถในการคิดสังเคราะหเชิงสัญลักษณ โดยการนําประสบการณที่เคยประสบในเรื่องตางๆ มา

เชื่อมโยงเขาดวยกัน การคิดในเชิงสัญลกัษณมีหลายรูปแบบตั้งแตคณิตศาสตร ตรรกะ เรขาคณิต ภาษา 

ดนตร ีการแสดงทาทาง หรือศิลปะตางๆ ที่สามารถชื่นชมดวยการมองดู สวนผูทีมี่บุคลิกภาพแบบไม

เปดรับประสบการณ (Closeness to experience) หรือผูที่ไดคะแนนต่ําในองคประกอบ O มีแนวโนมท่ี

จะใหความสนใจในเรื่องทั่วไปเพียงแคบๆ เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และชอบเรื่องที่มีลักษณะเรียบงาย 

ตรงไปตรงมา ชดัเจน และเขาใจงาย ชอบสิง่ทีคุ่นเคยมากกวาสิ่งแปลกใหม ชอบทําตามกรอบและแบบ

แผน และตอตานการเปลี่ยนแปลง ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมเปดรับประสบการณอาจมองเรื่องศิลปะและ

วทิยาศาสตรดวยความสงสยั และคิดวาเปนเรื่องยากที่จะทําความเขาใจ 
 

อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

ถึงแมบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ จะเปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานนอยท่ีสุด แตในสถานการณที่ซับซอน ตองการการตัดสินใจที่อาศัยการสังเคราะหขอมูลจํานวน

มาก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณจะมีบทบาทสําคัญมาก นอกจากน้ี ภายใตสภาพแวดลอมท่ีมี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จินตนาการและความคิดสรางสรรค ความสามารถในการปรับตัว และการ

ยอมรับในคานิยมที่หลากหลาย จะชวยใหสมาชกิภายในกลุมสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่ง

ในการวิจัยครัง้น้ีก็เนนศึกษาการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุมทํางานโครงการ ซึ่งเปนประเภทของกลุมท่ี

มักใชเพ่ือคิดคนนวัตกรรม หรือแกปญหาอยางใดอยางหนึ่ง มีอิสระในการทํางานสูง มีระยะเวลาทํางานที่

แนนอน และงานมีความเกี่ยวของกับการคิดและการสรางสรรคสูง ดังน้ัน บุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณจึงนาจะมีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงานของกลุมประเภทนี้ 

 

5). บุคลิกภาพแบบไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism: N) 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณหรือผูที่ไดคะแนนสูงในองคประกอบ N มีแนวโนมท่ี

จะเกิดความรูสึกทางลบไดงาย เชน วิตกกังวล โกรธ หดหู โมโห เศรา หรืออาจประสบหลายอารมณใน

ขณะเดียวกัน มีแนวโนมตอบสนองตอสิ่งตางๆ ดวยอารมณ และมักจะตอบสนองตอเหตุการณที่คน

ทั่วไปไมสนใจ ดวยระดับอารมณที่มากกวาปกติ การเกิดความรูสึกทางลบแตละครั้งจะมีระยะเวลานาน 

เพราะผูที่มีบุคลิกแบบนี้ขาดความสามารถในการควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด ผูที่มี

บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณมักจะแปลความหมายของสถานการณตางๆ วาเปนอุปสรรคและทํา
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ใหคับของใจ สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability) หรือผูที่ได

คะแนนต่ําในองคประกอบ N จะประสบกับความรูสึกทางลบยากและเกิดเพียงระยะสั้นๆ ไมคอย

ตอบสนองตอสิง่ตางๆ ดวยอารมณ ใจเย็น และมีความอดทนตอสถานการณที่ตึงเครียดสูง แตไมได

หมายความวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณจะประสบแตความรูสึกทางบวกเปนสวน

ใหญ เพราะผูที่มีอารมณทางบวกเปนประจําคือผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออก 
 

อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณอาจเปนตนเหตุทําใหเกิดบรรยากาศตึงเครียดภายใน

กลุม ซึ่งจะสงผลตอการรวมมือกันทํางานและความรูสึกอยากทํางานรวมกันระหวางสมาชิก เชน เม่ือมีผู

ไมเห็นดวยกับความคิดเห็นของตนและวิพากษวิจารณอยางตรงไปตรงมา คนประเภทนี้ก็มักรูสึกไมพอใจ

และอาจแสดงอารมณฉุนเฉียวรุนแรง หรือในทางตรงกันขาม อาจทําใหเกิดความรูสึกอายมากและสูญเสีย

ความม่ันใจ จนเกิดความรูสึกตอตานและไมอยากทํางานรวมกับผูอื่นในกลุมอกีตอไป 

 

 

นอกจากทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Campbell et al., 1993) ที่ใชเปนทฤษฎีหลักในการสรางกรอบ

แนวคิดแลว ยงัมีทฤษฎีอื่นอีกหลายทฤษฎีที่สนับสนุนวา บุคลิกภาพหาองคประกอบเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงาน ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานหลักและการปฏิบัติงาน

เชิงบริบท (Individual differences in task and contextual performance theory) ของ Motowidlo 

และคณะ (1997) ที่แบงการปฏิบัติงานออกเปน 2 มิติ ไดแก การปฏิบตัิงานหลัก (Task performance) และ

การปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contexture performance) ดังน้ี  
 

การปฏิบัติงานหลักแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก (1) พฤติกรรมที่เปลี่ยนวัตถุดิบเปนสินคาหรือ

บริการ อันเปนผลิตภัณฑหลักขององคการ เชน การสอนหนังสือในโรงเรียน การผาตัดในโรงพยาบาล การ

ผลิตสินคาในโรงงาน (2) พฤติกรรมสนับสนุนท่ีเกี่ยวของกับงานหลักขององคการ เชน การวางแผนการสอน 

การทําความสะอาดเครื่องมือผาตัด การจําหนายจายแจกผลิตภัณฑ สวนการปฏิบัติงานเชิงบริบท คือ 

พฤติกรรมสงเสริมสิ่งที่ ไม เกี่ยวของกับหัวใจหลักขององคการ (เชน สังคมการทํางาน สภาพแวดลอมทาง

จิตวิทยา) ตัวอยางพฤติกรรมดงักลาว ไดแก การปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความสมัครใจที่จะชวยงานนอกเหนือ

หนาท่ีของตน การใหความรวมมือกับผูอื่น  

 

ทฤษฎีเนนที่ความแตกตางระหวางบุคคล ในฐานะเปนปจจัยนําของการปฏิบัติงานทั้งสองมิติ โดย

ความแตกตางระหวางบุคคลดังกลาวก็คือ ความสามารถทางปญญา (Cognitive ability) และบุคลิกภาพ 
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ทฤษฎีระบุวา ความสามารถทางปญญา คือ ปจจัยนําของการปฏิบัติงานหลัก โดยจะสงอิทธิพลผาน (ก) 

ความรูในการปฏิบัติงานหลัก (Task knowledge) หมายถึง หลักการและขอเท็จจริง ทั้งน้ีรวมถึง ความรู

เกี่ยวกับกระบวนการในการคิดวิเคราะห และการตัดสินใจในงานดวย (ข) ทักษะในการปฏิบัติงานหลัก (Task 

skill) หมายถึง ทักษะในการนําความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหลักมาใชไดอยางถกูตองและรวดเร็ว เชน 

ทักษะในการจัดการขอมูล ทักษะในการตัดสินใจแกปญหา และ (ค) นิสัยในการปฏิบัติงานหลัก (Task 

habits) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่ทั้งกอใหเกิดและแทรกผสมผสานอยูกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อัน

เปนพฤติกรรมที่สงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการหรือกลุมโดยตรง และเกิดจากการเรียนรูมาเปนระยะ

เวลานาน ซึ่งอาจรวมไปถงึบุคลกิลักษณะ (Personality traits) บางอยาง เชน การผัดวันประกันพรุง 

(Procrastination)  
 

สวนบุคลิกภาพ คือ ปจจัยนําของการปฏิบัติงานเชิงบริบท ที่สงอิทธิพลผาน (ก) ความรูในการ

ปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual knowledge) หมายถึง หลักการและขอเท็จจริง ทั้งน้ีรวมถึง ความรู

เกี่ยวกับกระบวนการในสรางสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาที่เหมาะสมในสถานการณการทํางานตางๆ ดวย (ข) 

ทักษะในการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual skill) หมายถึง ทักษะในการสรางสภาพแวดลอมทางจิตวิทยา

ที่เหมาะสมในสถานการณการทํางานตางๆ เชน ทักษะในการประสานงานกับผูอืน่ ทกัษะในการขอความ

ชวยเหลือ และ (ค) นิสัยในการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual habits) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่ทั้ง

กอใหเกิดและแทรกผสมผสานอยูกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อันเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกบัสถานการณ

เชิงบริบท เชน รูปแบบการจัดการความขัดแยง รูปแบบการปฏิสัมพันธกับผูอื่น ซึ่งเกิดจากการเรียนรูมาเปน

ระยะเวลานานเชนกัน นอกจากน้ี ทั้งความสามารถทางปญญาและบุคลิกภาพลวนแตสงอิทธิพลขามฝงระหวาง

การปฏิบัติงานทั้งสองมิติ กลาวคือ อิทธิพลสวนหนึ่งของความสามารถทางปญญาก็เปนปจจัยนําของการ

ปฏิบัติงานเชิงบริบท ผานทางความรูในการปฏิบัติงานเชิงบริบท และอิทธิพลสวนหนึ่งของบุคลิกภาพก็เปน

ปจจัยนําของการปฏิบัติงานหลัก ผานทางนิสัยในการปฏิบัติงานหลักน่ันเอง 

 

 

ทฤษฎีความแตกตางระหวางบคุคลในการปฏิบัติงานหลักและการปฏิบัติงานเชิงบริบทของ 

Motowidlo และคณะ (1997) แสดงไวในภาพที่ 2 ดังนี้ 
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ตัวแปรความสามารถทางปญญา 

(Cognitive ability variables) 

การปฏิบัติงานเชิงบริบท 

ตัวแปรบุคลิกภาพ 

 (Personality variables) 

ทักษะในการ 

ปฏิบัติงานหลัก 

(Task skill) 

นิสัยในการ 

ปฏิบัติงานหลัก 

(Task habits) 

ความรูในการ 

ปฏิบัติงานหลัก 

(Task 

knowledge) 

นิสัยในการ 

ปฏิบัติงาน 

เชิงบริบท 

(Contextual 

habits) 

ทักษะในการ 

ปฏิบัติงาน 

เชิงบริบท 

(Contextual  

skill) 

ความรูในการ 

ปฏิบัติงาน 

เชิงบริบท 

(Contextual  

knowledge) 

(Contextual performance) 

การปฏิบัติงานหลัก 

(Task performance) 

ภาพที่ 2 
ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานหลักและการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Motowidlo et al., 1997, p.79) 

 

 

งานวิจัยของ Morgeson, Reider, และ Campion (2005) ศึกษาอิทธิพลของทักษะทางสังคม 

(Social skills) ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

บุคลิกภาพแบบเปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบมีความมั่นคงทางอารมณ ที่มีตอการ

ปฏิบัติงานเชิงบริบท ภายใตสถานการณการทํางานแบบกลุมในโรงงาน รวมทั้งไดแสดงสหสัมพันธของตัวแปร

อิสระทั้งหมด ที่มีตอการปฏิบัติงานหลักไวใหเปรียบเทียบดวย (งานวิจัยชิ้นน้ีไมไดศึกษาบุคลิกภาพแบบ

เปดรับประสบการณรวมดวย) โดยเก็บขอมูลจากตัวอยางที่ทํางานอยูในเหมืองแรเหล็กจํานวน 90 คน เปน

เพศชาย 85 คน พบวาบุคลิกภาพแตละองคประกอบมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานแตกตางกัน กลาวคือ 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและบุคลิกภาพแบบแสดงออก สัมพันธทางบวกกบัการปฏิบัติงานท้ังสองมิติ (การ

ปฏิบัติงานเชิงบริบทและการปฏิบัติงานหลัก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ [(r(88)
มีจิตสํานึก,บริบท

 = .21, p < .05, 

หน่ึงหาง), (r(88)
มีจิตสํานึก,หลัก

 = .25, p < .05, หน่ึงหาง), (r(88)
แสดงออก,บริบท

 = .21, p < .05, หน่ึงหาง), และ 

(r(88)
แสดงออก,หลัก

 = .18, p < .10, หน่ึงหาง)] และบุคลิกภาพแบบเปนมิตร สัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน

เชิงบริบทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r(88)
เปนมิตร,บริบท

 = .18, p < .10, หน่ึงหาง) สวนบุคลิกภาพแบบมีความ

ม่ันคงทางอารมณ สัมพันธทางบวกกับการปฏบิัติงานทั้งสองมติิคอนขางต่ํา แตถึงแมขนาดความสัมพันธจะไม

นัยสําคัญทางสถิติแตก็มีขนาดต่ํากวาเกณฑเพียงเล็กนอย [(r(88)
มั่นคงทางอารมณ,บริบท

 = .17, หน่ึงหาง),    
(r(88)

มั่นคงทางอารมณ,หลัก
 = .15, หน่ึงหาง)] นอกจากน้ี ผลการวิจัยยงัพบวาความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม 

สัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานทั้งสองมิติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ [(r(88)
ความรู,บริบท

 = .32, p < .05, หน่ึง
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หาง), (r(88)
ความรู,หลัก

 = .36, p < .05, หน่ึงหาง)] และการปฏิบัติงานทั้งสองมิติมีความสัมพันธทางบวกกันเอง

ดวยขนาดสูงมาก (r(88)
บริบท,หลัก

 = .89, p < .05, หน่ึงหาง)  
 

จากผลการวิจัยดังกลาวทําใหทราบวา บุคลิกภาพแตละองคประกอบอาจสงอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ทั้งสองมิติในสัดสวนที่ตางกัน ดังที่ไดอธิบายไวแลวขางตน แตถึงอยางไรในการวิจัยครั้งน้ี ผูวจิัยก็เลือกศึกษา

อิทธิพลท่ีมีตอการปฏิบัติงานแบบรวม โดยไมแยกออกเปนมิติเชิงบริบทและมติิหลัก ดวยเหตุผลวา ในการ

ปฏิบัติงานภายในกลุมจริง บางสถานการณก็ไมสามารถแบงลกัษณะของการปฏิบัติงานบางอยางออกเปนมิติ

เชิงบริบทและมติิหลักไดอยางชดัเจน ซึ่งการปฏิบัติงานอยางเดียวกันในสถานการณหน่ึงอาจจัดอยูในมิติเชิง

บริบท แตในอีกสถานการณหน่ึงอาจจัดอยูในมิติหลักก็ได ดังตวัอยางขอคําถามจาก “มาตรวัดการปฏิบัติงาน

เชิงบริบท (Contexture Performance scale)” ของ van Scotter และ Motowidlo (1996) ขอหน่ึงวา 

“สนับสนุนใหสมาชิกในกลุมลองทํางานหรือเสนอวิธีการที่แตกตาง” หากการปฏิบัติงานในขอคําถามดังกลาว

เกิดขึ้นในสถานการณที่อยูนอกเหนือเวลางาน เชน เพ่ือนรวมงานมาพูดคุยปรึกษาเพื่อสรางความมั่นใจกอนท่ี

จะขึ้นนําเสนอแนวคิดในที่ประชุม การปฏิบัติงานในขอคําถามขางตนก็อาจจัดอยูในมิติเชิงบริบท แตหาก

สมาชิกปฏิบัติตามขอคําถามในขณะที่อยูในระหวางการประชมุ เชน หลังจากเพื่อนรวมงานขึ้นนําเสนอแนวคิด

แลว สมาชิกทุกคนตองชวยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแกปญหา การกระทําพฤติกรรมอยางเชนการแสดงตัว

สนับสนุนแนวคิดท่ีตนเห็นดวยวาเหมาะสมและเปนประโยชนน้ัน ถือวาอยูในมิติการปฏิบัติงานหลัก จาก

ตัวอยางขางตน จะเห็นวา การจะวัดการปฏิบัติงานโดยแยกออกเปนมิติตางๆ จําเปนตองระบุสถานการณใน

การปฏิบัติงานนั้นๆ แบบเฉพาะเจาะจงลงไปในขอคําถามแตละขอดวย ทําใหตัวอยางจะตองตอบขอคําถาม

คลายๆ กันแตตางสถานการณ มาตรวัดก็จะมีจํานวนขอคําถามมาก และมีความเปนไปไดวาตัวอยางอาจตอบ

ขอคําถามท่ีถามพฤติกรรมคลายๆ กันในตางสถานการณ ดวยคําตอบเดียวกันเพราะไมสามารถแยกความ

แตกตางของพฤติกรรมในสองขอคําถามได ดังที่พบในผลการวจิัยของ Morgeson และคณะ (2005) วา การ

ปฏิบัติงานทั้งสองมิติมีความสัมพันธทางบวกกันเองดวยขนาดสูงมาก (r(88)
บริบท,หลัก

 = .89, p < .05, หน่ึงหาง) 

จนอาจกลาวไดวาตัวแปรทั้งสองมีภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity) หมายความวา มีความเปนไปได

วาตัวแปรทั้งสอง อาจเปนตัวแปรเดียวกันหรือขอคําถามจากมาตรวัดท้ังสองวัดในสิ่งเดียวกัน ทําใหเกิดความ

คลาดเคลื่อนในการวัด ดังน้ัน การรวมขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทั้งสองมิติไวในมาตรวัดชุดเดียว เพ่ือ

วัดการปฏิบัติงานแบบรวม จะสามารถวัดการปฏิบัติงานไดตรงกวา นอกจากน้ี ผูวิจัยเองก็มิไดสนใจศึกษาการ

ปฏิบัติงานแบบแยกมิติ หากแตมุงเนนการปฏิบัติงานทั้งหมดที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมายของกลุม 

 

จากสมมติฐานที่สอดคลองกันของทฤษฎี (Campbell et al., 1993; Motowidlo et al., 1997) 

และงานวิจยัที่เกี่ยวของ (Bell, 2007; McCrae & Costa, 2004, 2007; Morgeson et al., 2005) ผูวิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานวา 
 

1.  บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม  
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ความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม 
 

จากแนวคิดของ Stevens และ Campion (1994, 1999) กลาววา ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุม (Teamwork knowledge) หมายถึง ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับ

ผูอื่นในกลุม (Teamwork knowledge, skill, and ability) เนนการปฏิสัมพันธทางสังคมและความสามารถ

ในการจัดการตนเอง ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถสรางและเรียนรูไดจากประสบการณ แต มิ ไดหมายรวม ถึง ความรู 

ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงาน (Technical knowledge, skill, and ability) 

 

ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานในองคการจรงิ ผูประเมนิหรือผูที่มีอํานาจในการคัดเลือกสมาชิกเขา

รวมกลุม มักใชวิธีการสงัเกตและดุลยพินิจสวนตัว ประเมินความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมของพนักงาน จากพฤติกรรมการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลทั่วๆ ไป รวมกับผล

ของการปฏิบัติงานโดยรวม เพราะในปจจุบันองคการตางๆ ในประเทศไทยยังไมมีมาตรวัดความรูเกี่ยวกับการ

ทํางานแบบกลุมท่ีเปนมาตรฐาน ซึ่งหลายครั้งพบวา เม่ือพนักงานเหลาน้ันเขาไปปฏิบัติงานจริงในกลุม กลับทํา

ไดไมดีเทากับตอนปฏิบัติงานคนเดียว สาเหตุก็เพราะการปฏิบัติงานทั้งสองลักษณะนั้นอยูคนละบริบทกัน 

ดังน้ัน การพิจารณาความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมอยางมี

หลักเกณฑ รวมกับความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงาน นาจะเอื้อประโยชนในการคัดเลือก

พนักงานเขาทํางานในกลุมมากกวาการพิจารณาเพียงความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงานเพียง

อยางเดียว 

 

 

โครงสรางองคประกอบของมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงาน

รวมกับผูอื่นในกลุม (The Knowledge, Skill, and Ability scale หรือเรียกยอๆ วา The KSAs scale) 

ตามแนวคิดของ Stevens และ Campion (1994, 1999) แสดงอยูในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และองคประกอบเฉพาะดานของมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนในกลุม (Stevens & Campion, 1994, p.505, 1999, p.210) 
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย องคประกอบเฉพาะดาน 

1.1 ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการแกไข

ความขัดแยง (Conflict 

resolution knowledge, 

skill, and ability) 

1.1.1 ทราบและสนับสนุนใหเกิดความขัดแยงที่

กอใหเกิดการสรางสรรค และยับย้ังความ

ขัดแยงที่ไมกอใหเกิดการสรางสรรค 

1.1.2 ทราบชนิดและที่มาของความขัดแยง และ

สามารถปรับใชกลยุทธที่เหมาะสมในการ

เผชิญกับความขัดแยงแตละประเภท 

1.1.3 สามารถเจรจาเพื่อเอ้ือประโยชนใหทั้งสอง

ฝาย (Win-Win) มากกวาการมุงเจรจาเพื่อ

รักษาผลประโยชนของฝายใดฝายหนึ่งเพียง

ฝายเดียว (Win-Lose) 

1.2 ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการรวมมือ

กันแกไขปญหา 

(Collaborative problem 

solving knowledge, skill, 

and ability) 

1.2.1 แยกแยะสถานการณที่เหมาะกับการใชกลุม

แกปญหา (Participative group) และ

สามารถประยุกตการมีสวนรวมไดถูกตอง

ตามชนิดและในระดับที่เหมาะสม 

1.2.2 ทราบถึงอุปสรรคในการรวมกันแกปญหา

และสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง

เหมาะสม 

1. ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการ

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal 

knowledge, skill, and 

ability) 

1.3 ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการสื่อสาร 

(Communication 

knowledge, skill, and 

ability) 

1.3.1 เขาใจระบบเครือขายในการสื่อสารและ

สามารถนําเครือขายแบบกระจายขอมูล 

(Decentralized network) มาใชประโยชน

ได 

1.3.2 ส่ือสารอยางเปดเผยและสนับสนุนให

สมาชิกในกลุมเนนการสงสารโดย (1) มุง

พฤติกรรมหรือเหตุการณ (Behavior- หรือ 

Event-oriented) (2) สอดคลองกัน 

(Congruent) ทั้งสารที่เปนคําพูด (Verbal 

messages) และไมใชคําพูด (Nonverbal 

messages) (3) ไมกอใหเกิดความรูสึกทาง

ลบ (Validating) (4) ใหสิทธิผูอ่ืนในการ

แสดงความคิดเห็น (Conjunctive) และ 

(5) แสดงความรับผิดชอบ (Owned) 

1.3.3 สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไดโดย

ไมประเมินและใชเทคนิคการรับฟงที่

ถูกตอง 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย องคประกอบเฉพาะดาน 

  1.3.4 สามารถใชการส่ือสารทั้งทางคําพูดและไมใช

คําพูดเสริมกัน เพ่ือสรางความชัดเจนในสาร 

และสามารถแปลสาร [ทั้งที่เปนคําพูดและ

ไมใชคําพูด] จากผูอ่ืนได 

1.3.5 ทราบถึงความสําคัญของการทักทายและ

การพูดคุยเล็กๆ นอยๆ [ที่ไมเก่ียวกับเรื่อง

งาน] และสามารถปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 

2.1 ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการ

ตั้งเปาหมายและบริหาร

จัดการการปฏิบัติงาน (Goal 

setting and performance 

management 

knowledge, skill, and 

ability) 

2.1.1 ยอมรับและชวยสรางเปาหมายที่

เฉพาะเจาะจงและทาทายใหกับกลุม 

2.1.2 ตรวจสอบ ประเมิน และใหผลตอบกลับ 

(Feedback) เก่ียวกับการปฏิบัติงาน

โดยรวมของกลุมและการปฏิบัติงานของ

สมาชิกเปนรายบุคคล 

2. ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการจัดการ

ตนเอง (Self-management 

knowledge, skill, and 

ability) 

2.2 ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการวางแผน

และประสานงาน (Planning 

and task coordination 

knowledge, skill, and 

ability) 

2.2.1 ประสานกิจกรรม ขอมูล และงานที่เก่ียวพัน

กันจากสมาชิกแตละคนเขาดวยกัน 

2.2.2 ชวยวางแผนแบงสัดสวนงานและบทบาท

หนาที่ใหสมาชิกในกลุมอยางเทาเทียมกัน 

  
 

จากตารางที่ 3  Stevens และ Campion (1994) อธิบายรายละเอียดขององคประกอบตางๆ ไวดังน้ี 

 

1. ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

 

  การปฏิสัมพันธทางสังคมที่ไมพอดีเกิดไดทั้งจากการปฏิบัติผิดวิธีจนกอใหเกิดความขัดแยง และ

จากการปฏิบัติมากเกินไปจนละทิ้งหนาท่ีหลักในงาน โดยเฉพาะในสังคมการทํางานของคนไทยที่มี

วัฒนธรรมแบบใฝสัมพันธ ใหความสําคัญกับการเกรงอกเกรงใจซึ่งกันและกัน และเนนระบบอาวุโส จึง

มักพบเหน็การมุงปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมพอดีอยูบอยครั้ง ซึ่งการปฏิบัติเชนน้ันอาจสงผลทางลบ

ตอความสําเร็จในงานหลักได 

 

 



 

 

 

28 

1.1 ความรู ทักษะ และความสามารถในการแกไขความขัดแยง 
 

1.1.1 ทราบและสนับสนุนใหเกิดความขัดแยงที่กอใหเกิดการสรางสรรค และยับยั้งความขัดแยงที่
ไมกอใหเกิดการสรางสรรค เน่ืองจากความขัดแยงบางอยางก็เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน

ของกลุม เพราะทําใหสมาชิกมีมุมมองที่หลากหลาย ความขัดแยงจึงมิไดกอใหเกิดผลในทาง

ลบเสมอไป การเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานอาจนําไปสูนวัตกรรมใหมๆ และเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหแกกลุมได สมาชกิในกลุมจึงควรทราบวาความขัดแยงลักษณะใดที่เปน

ประโยชน และควรสนับสนุนใหคงไวในระดับที่เหมาะสม สวนความขัดแยงลกัษณะใดที่ไม

กอใหเกิดการสรางสรรค ซ้ํายังสงผลทางลบตอการปฏิบัติงานของกลุม สมาชกิก็ควรตระหนัก

และยับยัง้ใหเกดิขึ้นนอยที่สุด 

 

1.1.2 ทราบชนิดและที่มาของความขัดแยง และสามารถปรับใชกลยุทธที่เหมาะสมในการเผชิญกับ
ความขัดแยงแตละประเภท เพราะความขัดแยงมีหลากหลายประเภท อันเกิดมาจากสาเหตุที่

แตกตางกัน และเหมาะกบัวิธีในการแกไขที่แตกตางกัน สมาชิกควรทราบวาความขัดแยงใน

การปฏิบัติงานมีลักษณะใดบาง ทั้งความขัดแยงที่กอและไมกอใหเกิดการสรางสรรค และควร

ทราบตนเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงน้ันๆ รวมถึงวิธีการแกไขและรับมือ เชน ความขัดแยงที่

เกิดจากการสื่อสารผิดพลาดระหวางสมาชิกในกลุม ควรขจัดดวยการตั้งคําถามที่เปดโอกาสให

ผูสงสารไดอธิบาย และใหผูรับสารไดฟงอยางชดัเจน ความขัดแยงที่เกิดจากความแตกตาง

ของคานิยม เจตคติ และความเชื่อของสมาชิกในกลุม ก็สามารถแกไขไดโดยการสราง

บรรยากาศที่แสดงออกถึงความเต็มใจ และเปดใจรับฟงความคดิและความรูสึกที่แตกตาง

เหลาน้ัน ความขัดแยงที่เกิดจากความรูสึกไมเทาเทียมและไมยุติธรรมในงาน ก็อาจใชวิธีการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Rotating) กันทํา เปนตน 

 

1.1.3 สามารถเจรจาเพื่อเอ้ือประโยชนใหทั้งสองฝายมากกวาการมุงเจรจาเพื่อรักษาผลประโยชนของ
ฝายใดฝายหนึ่งเพียงฝายเดียว การเจรจาหรือการตอรองมิไดหมายถึงเฉพาะ การแลกเปลี่ยน

ขอเสนอและตกลงกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสองฝายท่ีขัดแยงกันเทาน้ัน แตยังหมาย

รวมถึง การรวมมือกันแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจทัง้สองฝาย ซึ่ง

โดยธรรมชาติ แตละฝายก็ยอมตองการรักษาผลประโยชนของฝายตนใหมากท่ีสุด แตสิ่งหนึ่ง

ที่แตละฝายตองตระหนักคือ เม่ือเกิดความแตกตางก็ยอมเกิดการแบงฝาย เปนเรื่องที่

หลีกเลี่ยงไมได ตราบใดที่แตละฝายไมยอมละทิง้หรือมองหาทางเลือกที่ประนีประนอม ความ

แตกตางก็จะกลายเปนความขัดแยง ฝายท่ีเสียผลประโยชนก็รูสึกวาตนไมไดรบัความ

ยุติธรรมและไมยอมยุติปญหา ขอตกลงและปญหาที่แตละฝายกําลังเผชิญอยูก็ไมอาจจัดการ
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ใหบรรลุวัตถุประสงคและกอใหเกิดความพึงพอใจได การปฏิบัติงานของกลุมกต็องหยุดชะงัก

และอาจสงผลกระทบทางลบไปสูองคการในอนาคต ดังน้ัน หากสมาชิกใหความสําคัญ และมี

ทักษะในการเจรจาที่มุงเอื้อประโยชนใหทั้งสองฝาย ก็จะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานของกลุม 

 

1.2 ความรู ทักษะ และความสามารถในการรวมมอืกันแกไขปญหา  
 

1.2.1 แยกแยะสถานการณที่เหมาะกับการใชกลุมแกปญหาและสามารถประยุกตการมีสวนรวมได
ถูกตองตามชนดิและในระดับที่เหมาะสม งานกลุมท่ีแบงใหสมาชิกแตละคนรับผิดชอบ มักจะ

เปนงานที่เกี่ยวของสัมพันธกันและตองพึ่งพาอาศัยระหวางกันในการปฏิบัติงาน แตก็มิได

หมายความวางานทุกอยางจะตองใหสมาชกิในกลุมมาทํารวมกันเสมอไป เพราะงานบางอยาง

ใชคนเพียงคนเดียวปฏิบัติ อาจประหยัดเวลาและมีประสิทธิภาพกวา สวนงานที่ตองอาศัยการ

รวมมือกันปฏิบัติหรือแกปญหา ก็แยกออกไดตามสถานการณอีกเชนกัน บางสถานการณก็

ตองการการมสีวนรวมจากทุกคนในกลุม แตบางสถานการณ สมาชิกทุกคนก็ไมจําเปนตอง

ออกเสียงหรือลงมือปฏิบัติ ตัวอยางเชน ในการสรางงานโฆษณาหนึ่งชิ้น ในขั้นเจรจารับงาน

และตอรองผลตอบแทน อาจเปนหนาท่ีของหัวหนากลุมหรือตัวแทนกลุมเพียงไมกี่คน สวนใน

ขั้นของการทําความเขาใจจุดขายที่ลูกคาตองการ สมาชิกในกลุมตองมารับฟงรวมกัน ซึ่งแตละ

คนอาจไมจําเปนตองแสดงความคิดเห็นใดๆ แตในขั้นสรางโจทยใหกับชิ้นงาน สมาชิกตอง

ชวยกันออกความคิดเห็นเพื่อสรางงานที่ดีที่สุด แตไมจําเปนตองลงรายละเอียดปลีกยอยใน

ตัวงาน เพราะจะทําใหเกิดความลาชา งานดังกลาวควรเปนหนาท่ีของผูรับผิดชอบรายบุคคลที่

ตองไปทําตอ และในขั้นสุดทาย คือ การนํางานที่ลงรายละเอียดมาพิจารณา ตัดสินใจเลือก 

และแกไขจุดบกพรอง สมาชิกทกุคนก็จําเปนตองออกเสียงและใหความคิดเห็น 

 

1.2.2 ทราบถึงอุปสรรคในการรวมกันแกปญหาและสามารถปฏิบัตไิดอยางถูกตองเหมาะสม เม่ือ

สมาชิกสามารถแยกแยะสถานการณที่เหมาะกับการใชกลุมแกปญหาแลว สมาชิกก็ตอง

ตระหนักและรูทนัอุปสรรคตางๆ ที่มักเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานรวมกัน เชน การคิดเปนกลุม 

(Groupthink) เปนปรากฏการณที่สมาชิกรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับกลุม จนไม

ความสามารถวิเคราะหและประเมินทางเลือกในการตัดสินใจที่ดี หรือปรากฏการณที่สมาชิก

ถูกบีบใหคิด หรือกระทําตามความคิดเห็นของกลุม (Conformity) ซึ่งอุปสรรคเหลาน้ี ลวน

สงผลทางลบตอการปฏิบัติงานและผลงานของกลุม สมาชิกสามารถปองกันมิใหเกิดหรือลด

อุปสรรคเหลาน้ันใหนอยที่สุดดวยกลยุทธตางๆ เชน การแบงการประชุมออกเปน 2 ชวง 

ไดแก ชวงการเสนอแนวคิดและชวงการประเมินแนวคิด เพ่ือลดการวิพากษวจิารณในขณะที่
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ผูอื่นเสนอทางเลือก และเปดโอกาสใหสมาชกิใชวิจารณญาณในการรับฟงอยางเต็มท่ี หรือการ

ลงคะแนนลับเพื่อใหสมาชิกสามารถออกเสียงไดโดยปราศจากความกดดันจากผูอื่น  

 

1.3 ความรู ทักษะ และความสามารถในการสื่อสาร  
 

1.3.1 เขาใจระบบเครือขายในการสื่อสาร และสามารถนําเครือขายแบบกระจายขอมูลมาใชประโยชน
ได เน่ืองจากเครือขายในการสือ่สารมีผลตอความรวดเร็ว และความนาเชื่อถือของขอมูลท่ี

ไดรับ สมาชิกในกลุมควรมีความรูเกี่ยวกับรูปแบบเครือขายในการติดตอสื่อสารตางๆ เพ่ือ

สามารถนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณ โดยเฉพาะเครือขายการสื่อสารแบบกระจาย

ขอมูล ซึ่งเปนเครือขายท่ีลดการเกิดปรากฏการณคอขวดของขอมูล กลาวคือ ปรากฏการณที่

ขอมูลจํานวนมากมากระจุกตัว เพ่ือรอการกลั่นกรองหรือตัดสินใจจากบุคคลเพียงคนเดียว 

ทําใหการทํางานขาดประสิทธิภาพ สงผลใหการปฏิบัติของสมาชิกคนอื่นๆ ลาชาตามไปดวย 

นอกจากน้ี เครือขายแบบกระจายขอมูลยงัมีจุดเดนตรงที่มีชองทางในการสงตอขอมูลไปยงั

สมาชิกหลายชองทาง ทําใหสมาชิกไดรับขอมูลอยางทั่วถงึ เปดเผย และทันเวลา 

 

1.3.2 สื่อสารอยางเปดเผยและสนับสนุนใหสมาชิกในกลุมเนนการสงสารโดย (1) มุงพฤติกรรมหรือ

เหตุการณ (2) สอดคลองกันท้ังสารที่เปนคําพูดและไมใชคําพูด (3) ไมกอใหเกิดความรูสึก

ทางลบ (4) ใหสทิธิผูอื่นในการแสดงความคิดเห็น และ (5) แสดงความรับผิดชอบ ซึ่งรูปแบบ

การสื่อสารดังกลาว เปนรูปแบบการสื่อสารแบบเปด ที่สรางความเปนกันเองและความผอน

คลายระหวางสมาชิก อธิบายไดดังน้ี 

(1) สารที่มุงพฤติกรรมหรือเหตุการณ หมายถึง คําพูดหรือการกระทําท่ีสื่อความ
หมายถึงพฤติกรรมใดๆ หรือเหตุการณใดๆ มากกวาตัวบุคคล มีความ

เฉพาะเจาะจงมิใชกลาวลอยๆ ทั่วไป และมลีักษณะเชิงอธิบายหรือเปรียบเทียบกับ

หลักเกณฑที่เปนรูปธรรม มากกวาลักษณะเชิงประเมินหรือเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานนามธรรมสวนตัว 

(2) สารที่สอดคลองกันท้ังขอความที่เปนคําพูดและไมใชคําพดู หมายถึง สารที่ผูสง

แสดงทาทางในการสื่อสารตรงกับสิ่งที่กําลงัพดู ซึ่งทาทางในการสื่อสารก็เชน 

นํ้าเสียง สีหนา การแตงกาย 

(3) สารที่ไมกอใหเกดิความรูสึกทางลบ หมายถึง สารท่ีผูสงไมไดตัง้ใจแสดงความมี

อํานาจหรืออัตลักษณ (Identity) อื่นใดที่เหนือกวาผูรับ 

(4) สารที่ใหสิทธิผูอืน่ในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง สารที่เปดโอกาสใหเกิดการ

สื่อสารสองทางระหวางผูสงและผูรับ 
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(5) สารที่ผูสงแสดงความรับผิดชอบ หมายถึง สารที่ผูสงแสดงความเปนเจาของและ

รับผิดชอบในขอความใดๆ ที่ตนไดกลาวหรือกระทําลงไป 

 

1.3.3 สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นไดโดยไมประเมินและใชเทคนิคการรับฟงที่ถูกตอง 
สมาชิกในกลุมสามารถรับสารจากผูอื่นไดดวยการฟง การอาน และการมองเห็น แตโดยสวน

ใหญแลว ในการแสดงความคิดเห็นเพื่อรวมกันหาคําตอบในกลุม ขอมูลท่ีจําเปนในการ

ตัดสินใจจะมาจากคําพูด ดังน้ัน การฟงจึงเปนองคประกอบสําคัญในการรับสาร และใน

ขณะเดียวกัน อาจกลายเปนอุปสรรคที่สําคัญในการรับสารไปพรอมกัน เพราะโดยธรรมชาติ

ของมนุษย เม่ือไดรับขอมูลใดๆ สมองก็จะจัดหมวดหมูของขอมูลและประเมินขอมูลท่ีไดมา

ในเวลาเดียวกัน ซึ่งมักจะคัดกรองเอาเฉพาะขอมูลท่ีตรงกับความคิดเห็นสวนตัวเอาไว 

กระบวนการดังกลาวจะเกิดขึ้นโดยที่บุคคลไมทันรูตัว หากไมมีการฝกฝนทักษะการฟงที่ดี 

อาจทําใหเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน กลุมก็จะสูญเสียแนวคดิท่ีเปนประโยชน และอาจ

นําไปสูความขัดแยงที่ไมกอใหเกิดการสรางสรรคขึ้นได ดังน้ัน เทคนิคการเปดใจรับฟงโดยไม

ประเมินจึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานแบบกลุมมาก อยางไรกต็าม การสื่อสารในกลุมจะมี

ประสิทธิภาพก็ตอเม่ือสมาชิกในกลุมทําหนาท่ีเปนท้ังผูสงและผูรับสารในเวลาเดียวกัน 

กลาวคือ เม่ือผูรับเปดใจรับฟงโดยไมประเมินและทําความเขาใจเนื้อหาของสารแลว ก็ควร

สื่อสารกลับใหผูสงทราบวาตนเขาใจหรือไมเขาใจอยางไร สวนผูสงก็ตองทําหนาท่ีเปนผูรับสาร

ที่สงกลับมาจากสมาชิก เพ่ือใชเปนกระจกสะทอนใหเห็นขอบกพรองในสารและนําไปปรับปรุง

การสื่อสารของตนตอไป 

 

1.3.4 สามารถใชการสือ่สารทั้งทางคําพูดและไมใชคําพูดเสริมกัน เพ่ือสรางความชัดเจนในสาร และ

สามารถแปลสาร [ทั้งที่เปนคําพูดและไมใชคําพูด] จากผูอื่นได นอกจากสมาชิกจะสามารถสง

สารที่สอดคลองกันท้ังขอความที่เปนคําพูดและไมใชคําพูดแลว ขอความทั้งสองลักษณะ

ดังกลาวควรเสรมิกันและกัน ใหผูรับเขาใจสารไดอยางถูกตองชดัเจนยิ่งขึ้น ทั้งน้ี สมาชิกก็

ตองสามารถรับและแปลสารที่ผูอื่นสงมาใหตนไดทั้งสองลกัษณะเชนกัน ซึ่งลักษณะของสารที่

ไมใชคําพูดก็มีหลายประเภท เชน ปริภาษา (Paralinguistics) เชน นํ้าเสียง ความดังของ

เสียง อาการภาษา (Kinesics) เชน อากัปกริยา ทาทาง สีหนา สัมผัสภาษา (Haptics) เชน 

การจับมือทักทาย การลูบหลัง การโอบไหล กาลภาษา (Chronemics) เชน จังหวะการพูด 

การเวนวรรค การเวนชวงใหผูรบัสารรอฟง เนตรภาษา (Oculesics) เชน การสบสายตา 

สัญลักษณภาษา (Iconics) เชน ขนาด และชนิดของอุปกรณประกอบ เทศภาษา 

(Proxemics) เชน การเวนพ้ืนท่ีวางระหวางบุคคล และ วัตถุภาษา (Objectics) เชน สีสัน 

รูปแบบ ลวดลายของเครื่องแตงกาย (ณัฐภัสสร แดงมณี, 2551) 
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1.3.5 ทราบถึงความสาํคัญของการทักทายและการพูดคุยเล็กๆ นอยๆ (ที่ไมเกี่ยวกับเรื่องงาน) และ

สามารถปฏิบัติไดอยางเหมาะสม เพราะการสื่อสารอยางไมเปนทางการดังกลาว เปนขั้นตอน

สําคัญในการเปดประเด็นหรือเริ่มการสนทนาระหวางสมาชิกในกลุม และชวยใหการสานตอ

ความสัมพันธงายขึ้น การพูดคุยเล็กๆ นอยๆ นอกเวลางาน คือ ชองทางในการสื่อสารให

สมาชิกทราบถึงคานิยม เจตคติ และความเชื่อของเพื่อนรวมกลุม ซึ่งแมวาสิ่งเหลาน้ีจะไม

กอใหเกิดมูลคาเชิงเศรษฐกิจแกองคการ แตถาสมาชิกของกลุมลมเหลวในการสื่อสารดังกลาว 

ก็จะทําใหการสือ่สารและการปฏิบัติงานหลักที่มีมูลคาเชิงเศรษฐกิจสะดุดได 

 

2. ความรู ทักษะ และความสามารถในการจัดการตนเอง 

 

เน่ืองจากกลุมทํางานสมัยใหมสวนใหญมีลักษณะเปนกลุมทํางานจัดการตนเอง (Self-

managing teams) หรือบางครั้งอาจเรียกวา กลุมทํางานบัญชาการตนเอง (Self-directing teams) 

กลุมทํางานอิสระ (Autonomous teams) กลุมทํางานกึ่งอิสระ (Semi-autonomous teams) หรือกลุม

ทาํงานที่ไดรับมอบอํานาจ (Empowered teams) ซึ่งสมาชกิทุกคนจะตองทําหนาท่ีเปนท้ังผูวางแผน 

ปฏิบัติ ตรวจสอบ ประเมิน และตอบกลับไปพรอมๆ กัน 

 

2.1 ความรู ทักษะ และความสามารถในการตั้งเปาหมายและบริหารจัดการการปฏิบัติงาน  

 

2.1.1 ยอมรับและชวยสรางเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและทาทายใหกับกลุมของตน เม่ือยอนกลับไป

ดูนิยามของการทํางานแบบกลุมวา หมายถึง “ลักษณะการทํางานที่มีการตั้งเปาหมายในการ

ปฏิบัติงานของกลุม สมาชิกทุกคนรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Bednarz & 

Wood, 1991; Hoegl, 2005) และรับผิดชอบในผลของการปฏิบัติงานที่ออกมารวมกัน” จะ

เห็นวา เปาหมายของกลุมคือสิง่จําเปนท่ีสมาชิกจะใชเปนทิศทางในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 

สมาชิกทุกคนกค็วรจะมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางใหแกกลุม ซึ่งก็เทากับเปนการกําหนด

ทิศทางใหแกตนเองดวย การมีสวนรวมดังกลาว จะเปนเหมือนพันธะผูกพันสมาชิกให

รักษาการปฏิบัติงานของตนตามเปาหมายท่ีตนเปนคนต้ัง และเปนการเพิ่มการยอมรับใน

เปาหมายดวย เพราะหากสมาชกิไมยอมรับเปาหมายของกลุม ปฏิบัติไปคนละทิศคนละทาง 

ประสิทธิภาพของกลุมยอมไมเกิด นอกจากน้ี เปาหมายของกลุมก็ควรเฉพาะเจาะจง ชัดเจน 

และเปนไปได เพราะลักษณะเหลาน้ีจะชวยจูงใจสมาชิกตามแนวคิดของ Campbell และคณะ 

(1993) กลาวคือ เปาหมายท่ีดีชวยใหคาดคะเนไดวาตองทําอะไรบาง ยากหรอืงายอยางไร 

และตองใชความพยายามเปนระยะเวลานานเทาไร 
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2.1.2 ตรวจสอบ ประเมิน และใหผลตอบกลับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานโดยรวมของกลุมและการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกเปนรายบุคคล เพราะเมื่องานดําเนินมาถึงขั้นการปฏิบัติ สมาชิกก็ตอง

คอยตรวจสอบ และประเมินการปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการระหวางกันเปนระยะๆ มิใชรอ

จนกวาทําเสร็จแลวคอยตรวจสอบ เพราะหากเกิดความผิดพลาดขึ้นจะไดแกไขทันเวลา และ

ลดการสิ้นเปลืองทรัพยากรใหนอยที่สุด หลังจากตรวจสอบและประเมินแลวมีขอเสนอแนะอื่น

ใด ทั้งในระดับกลุมหรือในระดบับุคคล ก็ควรแลกเปลี่ยนซึง่กนัและกัน 

 

2.2 ความรู ทักษะ และความสามารถในการวางแผนและประสานงาน  

 

2.2.1 ประสานกิจกรรม ขอมูล และงานที่เกี่ยวพันกันจากสมาชิกแตละคนเขาดวยกัน เน่ืองจากงาน

กลุมมักเปนงานที่มีปริมาณมาก ซับซอน และมีขอบเขตกวาง พนักงานเพียงคนเดียวจึงไม

เพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จไดหรืออาจทําไดแตยากลําบาก (Bednarz & Wood, 1991) 

ดังน้ัน ในการทาํงานแบบกลุมจึงตองมีการแบงงานออกเปนสวนๆ ใหสมาชิกชวยกัน

รับผิดชอบ งานของสมาชิกแตละคนจึงมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน จําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึง่

กันและกันในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

 

2.2.2 ชวยวางแผนแบงสัดสวนงานและบทบาทหนาที่ใหสมาชิกในกลุมอยางเทาเทียมกัน เพ่ือ

ปองกันมิใหสมาชิกเกิดความรูสกึวา ตนไมไดรบัความยุติธรรมในภาระงานและคาตอบแทน 

อันจะนําไปสูความไมพึงพอใจในงาน และความขัดแยงที่ไมกอใหเกิดการสรางสรรค 

 

บทบาทของความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุมในฐานะตัวแปรสงผาน 
 

ถึงแมในปจจุบนัการเขาถึงความรูและขอมูลขาวสารตางๆ จะสามารถทําไดอยางรวดเร็วและงายดาย 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพราะเรื่องดังกลาวนอกจากจะเปนสิ่งที่

สามารถทําความเขาใจไดไมยากแลว การที่บุคคลดํารงชีวิตอยูในสังคมก็สามารถเรียนรูเรื่องดังกลาวไดเองจาก

การสังเกตและลองปฏิบัติ แตกระนั้นผูที่มีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลสูง 

ก็มิไดเปนนักปฏิบัติที่ดีและสามารถปฏิสัมพันธกับผูอื่นไดดีเสมอไป เพราะนอกจากความรู ทักษะ และ

ความสามารถแลว สิง่สําคัญที่กาํหนดการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคลก็คือ บุคลิกภาพ  
 

อยางไรก็ตาม บุคลิกภาพอยางเดียวก็ไมสามารถทํานายพฤติกรรมไดทั้งหมด ดังงานวิจัยของ 

Mumford, Morgeson, van Iddekinge, และ Campion (2008) ที่ทําการพัฒนามาตรวัดความรูเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมแบบประเมินสถานการณ (The Team Role Situational Judgment 
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Test) อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงานของ Campbell และคณะ (1993) และการเก็บขอมูลในขั้นสราง

จากนักศึกษาจํานวน 160 คน เปนเพศชาย 93 คน อายุเฉลี่ย 21.9 ป (SD = 1.97) ไดมาตรวัดความรู

เกี่ยวกับการปฏบิัติงานตามบทบาทในกลุมท่ีมีคาความเที่ยงเทากับ .83 โดยทําการตรวจสอบความตรง 2 

ขั้นตอน ดังน้ี 

 

ขั้นตรวจสอบความตรงครั้งที่ 1 เก็บขอมูลจากตัวอยางนักศึกษาจํานวน 93 คน เปนเพศหญิง 48 

คน อายุเฉลี่ยอยูระหวาง 21 - 30 ป มีสมาชิกตอกลุมเฉลี่ย 4.53 คน (SD = 0.77) พบวา มีเพียงบุคลิกภาพ

แบบมีความม่ันคงทางอารมณ ที่สัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขนาด

คอนขางต่ํา (r(91) = -.19, p < .05, หน่ึงหาง) สวนความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุม สัมพันธ

ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขนาดปานกลางคอนไปทางต่ํา (r(91) 

= .34,  p < .01, หน่ึงหาง) ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุระดับ พบวา จากเดิมบุคลิกภาพหาองคประกอบ

และความสามารถทางปญญา รวมกันอธิบายความแปรปรวนในการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมไดรอยละ 

13 เม่ือเพิ่มตัวแปรความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมเขามา โมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนในการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ เปนรอยละ 20 (ΔR
2
 = .07, 

p < .01) และเฉพาะตัวแปรความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมอยางเดียว สามารถอธิบายความ

แปรปรวนในการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .30, p < .01)  

 

ขั้นตรวจสอบความตรงครั้งที่ 2 เก็บขอมูลจากคนงานฝายผลิตและบํารุงรักษา ในอุตสาหกรรมผลิต

อาหารจํานวน 82 คน เปนเพศหญิง 44 คน อายุเฉลี่ย 38.83 ป (SD = 10.08) มีสมาชิกตอกลุมเฉลี่ย 5 คน 

(SD = 1.30) พบวา ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุม สัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม

บทบาทในกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขนาดปานกลางคอนไปทางต่ํา (r(80) = .30, p < .01, หน่ึงหาง) 

นอกจากน้ี ยังพบวาความรูเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุม สามารถอธิบายความแปรปรวนในการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทในกลุมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .28,  p < .01)  
 

 จากผลการวิจัยขางตน จะเห็นไดวา โมเดลท่ีเพ่ิมตัวแปรความรูเขาไป มีอํานาจในการทํานาย

พฤติกรรม (การปฏิบัติงาน) มากกวาโมเดลที่มีเพียงบุคลิกภาพและความสามารถทางปญญา ดังน้ัน จึงมีความ

เปนเปนไปไดวาความรูเปนตัวแปรคั่นกลางอยูระหวางบุคลิกภาพกับการปฏิบัติงาน  

 

 

งานวิจัยที่สําคัญอีกเรื่องที่สนับสนุนขอสรุปขางตน และแสดงใหเห็นความสัมพันธของความรูกับการ

ปฏิบัติงาน คือ งานวิจัยของ Stevens และ Campion (1999) ที่ทําการตรวจสอบความตรงของมาตรวัด

ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม (KSAs Scale)  
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การศึกษาครั้งที่ 1 ตัวอยางคือผูสมัครงานในโรงงานบดเนื้อผลไมจํานวน 70 คน อายุงานเฉลี่ย 21.7 

ป (SD = 8.3) งานวิจัยเริ่มจากการตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐาน ดวยการหาสหสัมพันธระหวาง

คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม กับ

คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความถนัด 9 มาตรวัด ไดแก ความถนัดในการอาน ความรูเรื่องคําศัพท ความรูเรื่อง

ไวยากรณ ความรูเรื่องเรขาคณิตพื้นฐาน ความถนัดในการแกปญหาคณิตศาสตร ความถนัดในการอานกราฟ 

ความสามารถในการมองตาม ความเร็วและความแมนยําในการมอง ความถนัดในการใชเหตุผล ผลการ

ตรวจสอบพบวา คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับ

ผูอื่นในกลุม สมัพันธทางบวกกับคะแนนรวมที่ไดจากมาตรวัดความถนัดท้ังเกาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขนาดสูง (r(68) = .81, p < .05, หน่ึงหาง)  
 

หลังจากนั้นจึงตรวจสอบความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑ ดวยการหาสหสัมพันธระหวางคะแนนที่ได

จากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม กับคะแนนที่ได

จากการประเมินการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน ผลการตรวจสอบ พบวา คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู 

ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม สัมพันธทางบวกกับคะแนนที่ไดจาก

การประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมจากหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดวยขนาดปานกลาง (r(68) = 

.52, p < .05, หน่ึงหาง) 
 

ในสวนของผลการวิเคราะหการถดถอยพหุระดบั พบวา ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนใน

การปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม สามารถอธิบายความแปรปรวนในการปฏิบัติงานโดยรวม ไดรอยละ 27 

และมีอํานาจการทํานายการปฏิบัติงานโดยรวม β = .40 (p < .01) ซึ่งสงูกวาอํานาจการทํานายของคะแนนจาก

มาตรวัดความถนัดโดยรวม ประมาณ 2.7 เทา  
 

การศึกษาครั้งที่ 2 ตัวอยางคือคนงานในโรงงานผลิตกลองกระดาษแข็งจํานวน 72 คน อายุงานเฉลี่ย 

5.6 ป (SD = 6.5) ตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐานดวยการหาสหสัมพันธระหวางคะแนนที่ไดจาก

มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม กับคะแนนที่ไดจาก

มาตรวัดความถนัด 2 มาตร [ที่สัมพันธกับความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบตัิงานรวมกับ

ผูอื่นในกลุม สูงที่สุดจากผลการวิเคราะหครั้งที่ 1] ไดแก ความรูเรื่องคําศัพท และความถนัดในการแกปญหา

คณิตศาสตร ผลการตรวจสอบ พบวา คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนใน

การปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม สัมพันธทางบวกกับคะแนนรวมที่ไดจากมาตรวัดความถนัดท้ังสองอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดสูง (r(70) = .81, p < .01, หน่ึงหาง) 
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หลังจากนั้นจึงตรวจสอบความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑ ดวยการหาสหสัมพันธระหวางคะแนนที่ได

จากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม กับคะแนนที่ได

จากการประเมินปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน จากหัวหนางาน และจากการประเมินตนเอง ผลการตรวจสอบ 

พบวา คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 

สัมพันธทางบวกกับคะแนนที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมจากเพือ่นรวมงานและจากหัวหนางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดวยขนาดคอนขางต่ํา [(r(70) = .21, p < .05, หน่ึงหาง) และ (r(70) = .23,       
p < .05, หน่ึงหาง) ตามลําดับ] แตไมพบความสัมพันธที่มีนัยสําคัญกับคะแนนการปฏิบัติงานโดยรวมจากการ

ประเมินตนเอง (r(70) = -.06, หน่ึงหาง) 
 
จากผลการวิจัยขางตน จะเห็นไดวา ความรูมีความสัมพันธทางบวกและมีอํานาจในการทํานายการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 

จากงานวิจัยที่เกีย่วของ (Mumford et al., 2008; Stevens & Campion, 1994, 1999) ผูวิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานวา 
 
 

2.  ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

3.  ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมสงผานอิทธิพลของบุคลิกภาพหาองคประกอบไปสูการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

 

ในสวนของความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงาน ผูวิจัยมิไดใสไวในกรอบแนวคดิครั้ง

น้ีดวย แตมิไดหมายความวาจะไมสนใจอิทธิพลจากตัวแปรนั้น เพียงแตผูวิจยัตองการมุงศึกษาอิทธิพลของตวั

แปรความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมเทาน้ัน จึงควบคุมตัวแปรความสามารถทางปญญาและความรู ทักษะ 

และความสามารถที่เกี่ยวของกบังานไว เน่ืองจากตัวแปรทั้งสอง มีการศึกษากนัอยางกวางขวางจนเปนท่ี

ประจักษกันแลววามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานคอนขางสูง และแทบทุกองคการมักจะคัดเลือกพนักงานที่จบ

การศึกษาตรงกบัตําแหนงงานที่จะบรรจุ และหากมีผูสมัครใหเปรียบเทียบหลายคน องคการก็มักจะพิจารณา

เลือกผูสมัครจากคะแนนเฉลี่ยสะสม หรือคะแนนสอบจากแบบทดสอบมาตรฐานตางๆ เพราะองคการมักจะ

อนุมานวา พนักงานที่เรียนมาตรงกบัสายงานนั้นมีความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงาน และ

คะแนนจากแบบทดสอบตางๆ ก็คือตัวบงบอกความสามารถทางปญญาของผูสมัคร 
 

ดังน้ัน ในการวิจัยผูวิจยัจึงควบคุมความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงาน โดยให

ตัวอยางที่สันนิษฐานวามีระดับความสามารถทางปญญาใกลเคียงกันเขารับการอบรมกอนการเก็บขอมูล 
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บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 
 

 ปรากฏการณที่มีผูชมจํานวนมากเขาแถวหนางานเพื่อซื้อบัตรชมการแสดง ทั้งๆ ที่มีการเปดขายบัตร

ลวงหนาหลายวนั หรือการนัดเวลาเดินทางลวงหนาเปนชั่วโมงเมื่อตองเดินทางไปไหนเปนหมูคณะ ลวนเปน

พฤติกรรมที่มีสาเหตุเกี่ยวของกบัการผัดวันประพรุง (Procrastination) ที่พบเห็นไดบอยในสังคมไทย และ

ถูกมองวาเปนเรื่องธรรมดาที่ไมกอใหเกิดความเสียหายรุนแรง การผัดวันประกนัพรุงเกิดขึ้นกับทุกคนดวย

ระดับมากนอยแตกตางกัน บางคนเปนมากจนตองบําบัดรักษา และบอยครั้งเปนอาการที่เกิดรวมกับอาการ

ผิดปกติทางจิตอื่นๆ (Ferrari, Johnson, & McCown, 1995) แตสวนใหญแลวจะเปนพฤติกรรมที่เกิด

ขึ้นกับคนปกติทั่วไป 

 
ในอดีตคําวา “ผัดวันประกันพรุง” ใชแทนความหมายทั้งทางบวกและทางลบ ทางบวกก็คือ การ

หลีกเลี่ยงการกระทําท่ีไมจําเปนและไมเกิดประโยชน สวนในทางลบคือ ความเกียจครานในการทําสิ่งที่จําเปน

ใหสําเร็จ (Ferrari et al., 1995) นอกจากน้ี Ferrari และคณะ ยังกลาวตอไปวา การใชคําวา 

“ผัดวันประกันพรุง” แทนพฤติกรรมในทางลบเริ่มปรากฏชัดในกลางศตวรรษที ่18 ยุคแหงการปฏิวัติ

อุตสาหกรรม จนอาจกลาวไดวาการผัดวันประกนัพรุง เปนปรากฏการณในสังคมที่เจริญแลว 
 

การผัดวันประกนัพรุง หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลประวิงเวลาในการเริ่มตนหรือสานตอการกระทํา

ใดๆ ใหบรรลุเปาหมาย (Schouwenburg & Lay, 1995) และจะลงมือกระทําก็ตอเม่ือจวนจะถึงกําหนดเวลา

หรือในนาทีสุดทาย ทั้งๆ ที่ตระหนักถึงผลเสยีท่ีอาจตามมา แตก็ยังไมคิดวาพฤติกรรมดังกลาวจะสรางปญหา 

(Andreou, 2007) บางเรื่องอาจเปนพฤติกรรมทั่วไปในชวีิตประจําวัน เชน การชําระคาไฟฟาเลยกําหนด ไป

จนถึงเรื่องที่เกี่ยวของกับการทํางานและการเรียน 
 
การผัดวันประกนัพรุงเฉพาะงานใดงานหนึ่งแบบชั่วครั้งชั่วคราว อยางที่ Steel (2007) เรียกวา การ

ผัดวันประกันพรุงแบบเฉพาะเจาะจง (Specific task procrastination) ในบางครั้งอาจใชคําวา การ

ผัดวันประกันพรุงตามอารมณ (State procrastination) หรือการผัดวันประกนัพรุงตามสถานการณ 

(Situational procrastination) เปนพฤติกรรมที่เกดิขึ้นกับงานเฉพาะอยาง ซึ่งบุคคลมีแรงจูงใจจากความไม

ชอบงานนั้นเปนหลัก แตหากบุคคลผัดวันประกันพรุงบอยครั้งในเกือบทุกเรื่อง แมในเรื่องที่สามารถกระทําได

งายดาย และในบางครั้งก็สงผลกระทบทางลบตอตนเองหรือผูอื่น การผัดวันประกันพรุงในลกัษณะนี้จัดเปน

บุคลิกลักษณะ (Personality trait) ที่มีความคงทน ซึ่งไมไดมีสาเหตุมาจากความตองการเลี่ยงการทํางาน

เทาน้ัน แตเปนพฤติกรรมที่มีความซับซอนมากกวาน้ัน เชน บางคนใชการผัดวนัประกนัพรุงเปนกลยุทธในการ

จูงใจตนเอง ซึ่งหลายๆ ครั้งเม่ือถูกกดดันจากกําหนดเวลา คนเหลาน้ันก็สามารถทํางานไดดีขึ้น 
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นักวิจัยหลายคนพยายามศึกษาเพื่อแบงประเภทของบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait 

procrastination) ตามสาเหตุตางๆ เชน งานวิจัยของ Solomon และ Rothblum (1984) ที่ศึกษาแยก

องคประกอบของสาเหตุออกเปน 13 สาเหตุ ไดแก ไมชอบงาน (Aversiveness of task and low 

frustration tolerance) กลัวความสําเร็จ (Fear of success) ภาวะตัดสินใจลาํบาก (Difficulty making 

decisions) ชอบความเสี่ยง (Risk-taking) ตอตานการควบคุม (Rebellion against control) ไดรับอิทธิพล

จากเพื่อน (Peer influence) ไมกลายืนยันความตองการของตน (Lack of assertion) ชอบพึ่งพาผูอื่น 

(Dependency and help seeking) ถูกครอบงําจากสิง่รอบตัวไดงายและขาดความสามารถในการจัดการ

เวลา (Tendency to feel overwhelmed and poorly manage time) ขาดความม่ันใจในตนเอง (Lack of 

self-confident) วิตกกังวล (Evaluation anxiety) นิยมความสมบูรณแบบ (Perfectionism) และเกียจ

คราน (Laziness) และนําสาเหตุทั้งหมดมาวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor analysis) 

จนสามารถลดสาเหตุลงเหลือ 2 สาเหตุ ไดแก ไมชอบงาน (Aversiveness of task) และกลวัความลมเหลว 

(Fear of failure) 
 
ตอมา Ferrari และคณะ (1995) ไดเสนอแนวคิดในการแบงประเภทของบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงออกเปน 3 ประเภท ซึ่งไดรับการยอมรับอยางมากในปจจุบัน ไดแก บุคลิกลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุงแบบเรา (Arousal procrastination) บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเลี่ยง 

(Avoidance procrastination) และบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงในการตดัสินใจ (Decisional 

procrastination)  
 

ผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเรา มักจะเลื่อนการกระทําออกไปเรือ่ยๆ จนเกิดความรูสึก

ตื่นเตนหรือเกิดความกระตือรือรนจากความกดดันของกําหนดเวลา จึงจะเริ่มทําสิ่งตางๆ ได สวน ผูที่มี

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเลี่ยง จะเลื่อนการกระทําโดยมีแรงจูงใจจากความกลัวและความไมชอบ

งาน ซึ่งอาจเพราะขาดความรูหรือความถนัดในสิ่งที่ตองกระทํา ดังน้ัน เม่ือรูตัววาการกระทําของตนกําลังถกู

ประเมิน คนเหลาน้ีก็มีแนวโนมผัดผอนการกระทําน้ันออกไป และใชการผัดผอนน้ันเปนขออางใหกับผลของ

การกระทําท่ีออกมาไมดีเทาท่ีควร (Self-handicapping) สวนใหญจะกลาวโทษวาตนมีเวลาในการทํางานนอย 

มิใชเปนเพราะตนไรความสามารถ ซึ่งเปนการกระทําเพ่ือปกปองตนเอง (Self-defense) (van Eerde, 2003) 

หรือบางครั้งก็เพื่อรักษาและชดเชยความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem maintaining) และโดยสวนใหญ

แลวคนเหลาน้ีมักจะยินดีดวยซ้ําท่ีสามารถกระทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จไดในนาทีสุดทาย  

 

สุดทาย คือ บุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุงในการตัดสินใจ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่มี

แนวโนมประวิงเวลาในการตัดสนิใจ จนกวาจะถึงเวลาที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดอีก ผูที่มีบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงแบบนี้ มักไมชอบกระทําหรือเลือกสิ่งใดๆ ที่มีทางเลือกหลายทาง แมจะเปนเรื่องที่ไมซับซอน
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ก็ตาม เพราะจะเกิดความลังเลในการตัดสินใจกระทําหรือเลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งความลังเลน้ีอาจมีสาเหตุมาจาก

การมีขอมูลเปรียบเทียบในการตัดสินใจมากเกินไปจนไมสามารถเลือกได หรือมีขอมูลประกอบการตัดสินใจไม

เพียงพอ 

 

บทบาทของบุคลิกลักษณะผัดวนัประกนัพรุงในฐานะตัวแปรสงผาน 

 

ผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเราตองอาศัยความรูสึกตื่นเตน เปนเครื่องมือกดดัน

ตนเองในการทําสิ่งตางๆ คนเหลาน้ีจึงมีแนวโนมชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) อันเปน

องคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Steel, 2007)  

 

สวนผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเลี่ยง มักจะมีลกัษณะกลัวความลมเหลวรวมดวย 

(Steel, 2007; van Eerde, 2003) เพราะผูที่กลัวความลมเหลวมักมีแนวโนมท่ีจะรับรูความสามารถของ

ตนเองตํ่า (Low self-efficacy) และมีความภาคภูมิใจในตนเองต่ํา คนเหลาน้ีมักมีความเชื่อโดยไรเหตุผล 

(Irrational beliefs) วาตนไมมีความสามารถที่จะกระทําสิ่งตางๆ ไดดีพอ (Steel) นอกจากความกลัวความ

ลมเหลวแลว ผูที่นิยมความสมบูรณแบบ (Perfectionism) กมี็แนวโนมจะมีพฤติกรรมผัดวนัประกันพรุงแบบ

เลี่ยงเชนกัน เหตุเพราะคนเหลาน้ีไมตองการเผชิญกับผลตอบกลับจากการกระทําใดๆ ในทางลบจากผูอื่น 

(van Eerde) และดวยเงื่อนไขวา หากลงมือทําอะไรแลวก็ตองทําใหสําเร็จ และสมบูรณตามมาตรฐาน หรือสูง

กวามาตรฐานของคนทั่วไป ดังน้ัน เม่ือคนเหลาน้ีประเมินความสามารถของตนเองในการเริ่มกระทําสิ่งใดๆ 

ในขณะนั้นวา อาจไมไดผลงานที่สมบูรณอยางที่ควรจะเปน ก็มักจะเลื่อนการเริ่มกระทําสิ่งน้ันออกไป  

 

ในสวนบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุงในการตัดสินใจน้ัน ผูที่กลัวความลมเหลวและผูที่นิยมความ

สมบูรณแบบ ก็มีแนวโนมจะเกิดพฤติกรรมผัดวันประกันพรุงในการตัดสินใจได ดังที่ไดอธิบายไปแลวขางตน 

ทั้งน้ี ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณตอความวิตกกังวลและความหดหูก็มีแนวโนมเกิดความลังเลใน

การตัดสินใจเชนกัน (Steel, 2007; van Eerde, 2003; Watson, 2001) โดยเฉพาะอยางยิ่ง เรื่องที่ซับซอน

และสงผลกระทบในวงกวาง เพราะการตัดสินใจตองใชเวลาคิดนาน และตองการขอมูลประกอบการตัดสินใจ

จํานวนมาก ดังน้ัน ในเวลาที่คนเหลาน้ีเกิดอารมณทางลบ เชน เครียด วิตกกังวล และหดหู ก็มักจะเลื่อนการ

ตัดสินใจออกไปกอน และเนื่องจากผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณมีแนวโนมท่ีจะเกิดความรูสึกทาง

ลบบอยครั้ง และแตละครั้งจะกนิระยะเวลานาน การผัดวันประกันพรุงในการตดัสินใจก็บอยครั้งตามไปดวย 

 

นอกจากน้ี ผูที่มีแนวโนมชอบทําอะไรแบบหุนหันพลันแลน (Impulsiveness) ซึ่งจัดเปน

องคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ ก็มีแนวโนมจะผัดวันประกันพรุงเชนกัน 

(Schouwenburg & Lay, 1995; Steel, 2007; Watson, 2001) เพราะคนเหลาน้ีมักจะตัดสินใจเรื่องตางๆ 
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อยางไมยัง้คิดใหรอบคอบและขาดการวางแผนลวงหนา ดังน้ัน เม่ือถูกจูงใจจากสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานที่ตน

กําลังทําอยู โดยเฉพาะถางานที่กําลังทําเปนงานที่ไมชอบดวยแลว ก็มีแนวโนมจะหันไปทําสิ่งอื่น โดยผัดผอน

งานในหนาท่ีออกไปกอน (Steel) 

 

งานวิจัยของ Schouwenburg และ Lay (1995) และ Watson (2001) ศึกษาความความสัมพันธ

ระหวางบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุงในนักเรียนและนักศึกษา กับบุคลิกภาพหาองคประกอบและ

องคประกอบยอยของบุคลกิภาพแตละดาน โดย Schouwenburg และ Lay เก็บขอมูลจากนักศึกษาจํานวน 

352 คน เปนเพศหญิง 271 คน อายุเฉลี่ย 21 ป สวน Watson เก็บขอมูลจากนักเรียนและนกัศึกษาจํานวน 

349 คน เปนเพศหญิง 256 คน อายุเฉลี่ย 21.98 ป  

 

ผลการวจิัยทั้งสองเรื่อง (Schouwenburg & Lay, 1995; Watson, 2001) แสดงใหเห็นสหสัมพันธ

ทางลบระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับบุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขนาด

ปานกลางคอนไปทางสูงและขนาดปานกลาง ตามลําดับ [(r(350) = -.67, p < .05, หน่ึงหาง) และ (r(347) =  
-.55, p < .05, หน่ึงหาง) ตามลําดับ] และพบสหสัมพันธทางบวกระหวางบุคลกิภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ

กับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขนาดปานกลาง [(r(350) = .34, p < .05, หน่ึง

หาง) และ (r(347) = .42, p < .05, หน่ึงหาง) ตามลําดับ] 
 
สวนบุคลิกภาพแบบเปนมิตรและบุคลิกภาพแบบแสดงออก Schouwenburg และ Lay (1995) 

พบวา บุคลิกภาพทั้งสององคประกอบสัมพันธทางลบกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงต่ํา [(r(350) = -.15, 

หน่ึงหาง) และ (r(350) = -.14, หน่ึงหาง) ตามลําดับ] นอกจากน้ี ยังพบสหสัมพันธทางบวกขนาดคอนขางต่ํา

ระหวางความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ซึ่งเปนองคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบ

เปนมิตรกับบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุงดวย (r(350) = .19, หน่ึงหาง) ตางกับผลการวิจัยของ Watson 

(2001) ที่ไมพบสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบเปนมิตรกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง แตกลับพบ

สหสัมพันธทางลบระหวางบุคลกิภาพแบบแสดงออกกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ขนาดคอนขางต่ํา (r(347) = -.21, p < .05, หน่ึงหาง)  

 

ในสวนของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณ ผลการวจิัยทั้งสองเรื่อง (Schouwenburg & Lay, 

1995; Watson, 2001) รายงานตรงกันวา ไมพบสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง แตกลับพบสหสัมพันธทางบวกระหวางการจนิตนาการ (Fantasy) ซึ่งเปน

องคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดคอนขางต่ําแทน [(r(350) = .29, p < .05, หน่ึงหาง) และ (r(347) = .21, p < .05, 

หน่ึงหาง) ตามลําดับ] 
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ถึงแมจากผลการวิจัยทั้งสองเรื่องจะบงชีว้า สหสมัพันธทางตรงระหวางบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณกบับุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง มีขนาดต่ํามากจนไมมีนัยสําคัญทางสถิตกิ็ตาม แตไมได

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธทางออมระหวางกัน ดังน้ัน การวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุ

ของตัวแปรแตละตัวนาจะชวยใหเขาใจขนาดและทิศทางของอิทธิพลระหวางตวัแปรไดชัดเจนขึ้น เพราะวิธีการ

วิเคราะหดังกลาวมีจุดเดนคือ สามารถวิเคราะหอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมระหวางตัวแปรไปพรอมๆ กัน 

โดยมิไดแยกวิเคราะหทีละคูตัวแปร  
 

 

ในสวนอิทธิพลของบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม สืบเน่ืองจาก

ทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Campbell et al., 1993) ที่กลาวไววา แรงจูงใจ คือ ตัวกําหนดที่สงอิทธิพลตอ

องคประกอบการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลเกิดจากการรวมกนัของทางเลือก

ในการแสดงพฤตกิรรม 3 ทางเลือก ดังตัวอยางที่ยกมาแลวขางตน ในสถานการณการปฏิบัติงานแบบกลุม

ทํางานโครงการ ที่สมาชิกตองมาประชุมระดมสมอง เพ่ือรางแผนสรางนวัตกรรมทางการศึกษา หลังจากการ

ประชุมเสร็จสิ้น สมาชิกหน่ึงในนั้นตองนําแผนที่ไดไปเขียนรายงานเพื่อนําเสนออนุมัติ การเขียนรายงานสรุป ก็

คือองคประกอบการปฏิบัติงานยอยของการประชุมระดมสมองนั่นเอง ดังน้ัน แรงจูงใจในการเขยีนรายงานสรุป

ก็จะเกิดจากการที่สมาชิกผูน้ันรับรูทางเลือกตางๆ ไดแก การเขยีนรายงานสรุปทําไดยากหรืองายเพียงไร ตอง

ใชความพยายามในระดับใด และนานเทาไรจึงจะการเขียนรายงานสรุปเสร็จ ซึง่ในงานวิจยัครั้งน้ีเนนศึกษา

อิทธิพลทางลบของแรงจูงใจที่เกิดจากบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง 

 

ในกรณีของผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงเปนแรงจูงใจภายใน สามารถอธิบายพฤติกรรมการ

ประวิงเวลาในการเขียนรายงานสรุปตามตัวอยางไดดวยแนวคิดการกลับความชอบสวนลด (Discounting-

Induced Preference Reversals) ซึ่งเปนแนวคิดที่อธิบายกระบวนการเกิดพฤติกรรมผัดวันประกันพรุงของ

มนุษยและสัตวบางประเภท แนวคิดกลาววา พฤติกรรมผัดวันประกันพรุงเกิดจากการเปรียบเทียบ

อรรถประโยชนระหวางทางเลือกในขณะนั้น กลาวคือ ในบางครั้งบุคคลก็อาจจะไมเลือกกระทําตามความชอบ 

(Preferences) ของตนเสมอไป แมจะเปนความชอบหลัก (Global preferences) ซึ่งเปนความชอบที่อยูใน

ความสนใจหลักและมีอิทธิพลนําไปสูการกระทําท่ีสําคัญตางๆ ก็ตาม แตบุคคลอาจจะเลือกกระทําสิ่งอื่น

นอกเหนือจากความชอบหลัก ทัง้ที่ยังคงมีความชอบหลักอยูก็ได ซึ่งเปนเพราะบุคคลใหความสําคัญกับความ

พึงพอใจในปจจบุันมากกวาความพึงพอใจที่จะเกิดในอนาคต 
 

จากภาพที่ 3 ชวงกอนถึงจุดตัด เปนชวงที่โอกาสในการไดอรรถประโยชนจากการพูดคุยผาน

อินเทอรเน็ตในเวลางานยงัอีกไกล [คนที่ตองการพูดคุยดวยยังไมเขามาทักทาย] บุคคลก็ยังคงพยายามเขียน

รายงานสรุปตอไป [ยังคงเลือกกระทําตามความชอบหลักอยู] แตเม่ืออรรถประโยชนของการพูดคุยผาน
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อินเทอรเน็ตในเวลางานมาถึง [คนที่ตองการพูดคุยดวยเขามาทักทาย] ณ จุดน้ีอรรถประโยชนของการพูดคุย

ผานอินเทอรเน็ตในเวลางานเทากับอรรถประโยชนของการเขยีนรายงานสรุป แตอรรถประโยชนจากการพูดคุย

ผานอินเทอรเน็ตในเวลางานสามารถควาไดงายกวา หลังจากจดุตัดไปแลว [หลังจากที่บุคคลพิจารณา

เปรียบเทียบอรรถประโยชนระหวางทางเลือก] คือชวงที่เปนสวนกลับความชอบของบุคคลที่ตองการความพึง

พอใจในปจจุบันมากกวาความพงึพอใจที่จะเกิดในอนาคต คือหันมาพูดคุยผานอนิเทอรเน็ตในเวลางานแทนที่

จะเขียนรายงานสรุป ถึงแมบุคคลที่กลับความชอบจะไมเกิดความรูสึกคับของใจจากการหันมาพูดคุยผาน

อินเทอรเน็ตในเวลางาน แตการกลับความชอบนั้นทําใหบุคคลหันกลับไปเขียนรายงานสรุปยากขึ้น และอาจจะ

ไมเริ่มเขียนตราบใดที่การไมเขียนรายงานสรุปยงัไมสรางความเดือดรอนหรือความเสี่ยงใดๆ แตก็ไมได

หมายความวาบุคคลจะละทิ้งความชอบหลักในการเขียนรายงานสรุปไป เพียงแต ณ เวลานั้นไมเลือกเขียน

รายงานสรุปเทาน้ัน แตเม่ือเวลาผานไปจนใกลจะถึงกําหนดที่ตองนําเสนอ [เกดิความเสี่ยงจากการไมเขียน

รายงานสรุป] บุคคลจะมีแรงจูงใจในการเขียนรายงานสรุปมากขึ้น 
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 ปจจุบนั อนาคต 

เม่ือ       แทนอรรถประโยชนจากการพูดคุยผานอินเทอรเน็ตในเวลางาน 

      แทนอรรถประโยชนจากการเขียนรายงานสรุป (ความชอบหลัก) 
 

ภาพที่ 3 

การกลับความชอบ (Preference reversal) ระหวางการพูดคุยผานอินเทอรเน็ตกับการเขียนรายงานสรุป ตาม

แนวคิดการกลับความชอบสวนลด (ประยุกตจาก Steel, 2007, p.73) 
 

 

จากตัวอยาง หากผูที่ตองเขียนรายงานสรุปเปนผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง แรงจงูใจที่จะ

เขียนรายงานสรปุของผูน้ันก็จะลดลง แตภายใตสภาพแวดลอมการทํางานจริง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น 

ไมไดรับอิทธิพลจากบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงเพียงตัวแปรเดียว แตยังไดรับอิทธิพลมาจาก

ผลตอบแทนดวย ซึ่งอิทธิพลจากตัวแปรทั้งสองนั้นสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไปพรอมๆ กัน 
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จากหลักการของทฤษฎีการเสรมิแรง (Reinforcement Theory) ของ Skinner (1969) อธิบายไดวา 

พนักงานในองคการจะเรียนรูวา พฤติกรรมใดเปนท่ีพึงประสงคและไมพึงประสงคขององคการ จากผลการ

กระทําของตนเอง ซึ่งองคการสวนใหญจะเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) ใหแกพฤติกรรมที่พึง

ประสงค ดวยการใหผลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงนิ และลดพฤตกิรรมที่ไมพึงประสงคดวยการ

หยุดใหผลตอบแทนตางๆ เชน การไมไดรับการเลื่อนตําแหนง และการลงโทษ (Punishment) เชน การตําหนิ 

ดังน้ัน องคการสวนใหญจึงมักสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยผลตอบแทน ซึ่งจัดเปนแรงจูงใจภายนอก

ในการปรับพฤติกรรมของพนักงาน แตในขณะเดียวกัน พนักงานแตละคนก็มีแรงจูงใจภายในในการกระทํา

พฤติกรรมบางอยางแตกตางกันออกไป และจะเกิดขึ้นไปพรอมๆ กับการไดรับแรงจูงใจจากผลตอบแทน

ภายนอก จนบางครั้งก็ไมสามารถแยกออกจากกันได ซึ่งภาวะดังกลาวอธิบายไดดวยทฤษฎีแรงจูงใจตามเวลา 

(Temporal Motivation Theory เรียกยอๆ วา TMT) ดังภาพที่ 4 
 

 

 

 

 

 

  

Preference  

reversal 

อ
ร
ร
ถ
ป
ร
ะ
โย
ช
น
 

ปจจุบนั 
 t

1
         เวลา      t

2
  

อนาคต 

ต่ํา 

สูง 

 

เม่ือ       แทนอรรถประโยชนจากการพูดคุยผานอินเทอรเน็ตในเวลางาน 
      แทนอรรถประโยชนจากการเขียนรายงานสรุป (ความชอบหลัก) 

 

ภาพที่ 4 

แรงจูงใจตามเวลาในการเขียนรายงานสรุป ตามทฤษฎีแรงจูงใจตามเวลา (ประยุกตจาก Steel, 2007, pp.72-73) 

 

 

หลังจากเวลา t
1
 ที่บุคคลไมมีโอกาสไดรับอรรถประโยชนจากการพูดคุยผานอินเทอรเน็ตในเวลางาน

อีกแลว [คนที่ตองการพูดคุยดวยออกจากอินเทอรเน็ตไปแลว]  และโอกาสในการไดอรรถประโยชนจากการ

เขียนรายงานสรปุยังอีกไกล [ยังไมใกลกําหนดที่ตองนําเสนอ] บุคคลก็เขียนรายงานสรุปไปเรื่อยๆ ไมเรงรีบ 

แตเม่ืออรรถประโยชนของการเขียนรายงานสรปุใกลเขามา [ใกลกําหนดที่ตองนําเสนอ] บุคคลจะมีแรงจงูใจใน

การเขียนรายงานสรุปมากขึ้น และเขียนดวยความเรงรีบ ดังสมการในภาพที่ 5 

 

 

 



 

 

 

44 

Motivation    =    Expectancy x Value  (2) 

    1 + Γ x Delay 
 

        

เมื่อ  Motivation (M)  หมายถึง แรงจูงในการเขียนรายงานสรุป 

Expectancy (E)  หมายถึง ความคาดหวังที่จะไดรบัผลตอบแทนจากการเขียนรายงานสรุป ณ ขณะนั้น 
Value (V)          หมายถึง มูลคาของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการเขียนรายงานสรุป 
Sensitivity to delay (Γ)  หมายถึง คาพารามเิตอรแสดงความไวตอการผัดวนัประกันพรุงของแตละคน  

Delay (D)          หมายถึง กิจกรรมที่เปนสาเหตใุหเกิดการผัดวันประกันพรุง 

 
ภาพที่ 5 
สมการแรงจูงใจตามเวลาในการเขียนรายงานสรุป (Gröpel & Steel, 2008, p.407) 

 

 

จากสมการในภาพที่ 5 อธิบายไดวา เม่ือเวลาที่ตองสงรายงานสรุปใกลเขามา และบุคคลรับรูวาถาตน

เขียนรายงานสรปุทันเวลานําเสนอ ตนจะมีโอกาสไดรับอรรถประโยชนจากองคการอยางแนนอน ความ

คาดหวังของบุคคล (Expectancy) ก็จะมีสงู และอรรถประโยชนที่จะไดมีความหมายกับบุคคลน้ันมาก 

อรรถประโยชนน้ันก็จะมีมูลคา (Value) สูง ซึ่งอรรถประโยชนดังกลาวอาจเปนการไดรับรางวลัหรือการไมตอง

รับการลงโทษกไ็ด ดังน้ัน บุคคลก็จะมีแรงจูงใจ (Motivation) ในการเรงเขียนรายงานสรุปใหเสร็จทันเวลาสงู 

แตในทางกลับกนั ถาหากในระหวางที่กําลงัเขียนรายงานสรุปอยูน้ัน บุคคลพบกิจกรรม (Delay) ที่ตนสนใจ

หรือชอบมากกวาการเขียนรายงานสรุป และบุคคลน้ันมีความไวตอการผัดวันประกันพรุง (Sensitivity to 

delay) สูง กลาวคือ ชอบทําอะไรหุนหันพลันแลนและมีความสามารถในการควบคุมตนเองต่ํา บุคคลก็จะมี

แรงจูงใจ (Motivation) ในการเขียนรายงานสรปุใหเสร็จทันเวลาต่ํา ซึ่งวงจรเชนน้ีจะดําเนินตอไปเรื่อยๆ ตราบ

ใดที่บคุคลน้ันยังคงประสบความสําเร็จในการผัดวันประกันพรุงอยู หรือยังไมเคยไดรับการลงโทษมากพอที่จะ

หยุดพฤติกรรมได เพราะผูที่ผัดวันประกันพรุงไดรับการเสริมแรงจากการผัดผอนงานมากกวาการทํางานโดย

ไมผัดผอนน่ันเอง ขอความขางตนอธิบายไดวา ในขณะที่บุคคลท่ีมักผัดวันประกันพรุงในการปฏิบัติงานไดรับ

การเสริมแรงภายนอกจากองคการ เพ่ือใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งน้ัน ตัวอยางเชน บุคคลที่

ผัดวันประกันพรุงอาจจะสามารถสงงานไดตรงเวลา แมวาคุณภาพของงานอาจไมดีนัก องคการก็ยังมอบรางวัล

ให หรือบุคคลน้ันอาจทํางานไมเสร็จตามเวลา แตองคการก็มิไดลงโทษหรืองดการใหผลตอบแทนใดๆ บุคคล

น้ันก็จะกระทําพฤติกรรมผัดวันประกันพรุงตอไป แรงจูงใจภายนอกที่องคการหวังจะใชเพ่ือเสรมิแรงในการ

ปฏิบัติงาน ก็จะกลายเปนแรงจูงใจภายนอกที่ชวยเสริมแรงพฤตกิรรมผัดวันประกันพรุงไปพรอมกัน ทําให

พฤติกรรมผัดวนัประกันพรุงที่เปนผลมาจากแรงจูงใจภายในซึ่งเกิดจากการมีบุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง

ไดรับอิทธิพลจากแรงจงูใจภายนอกเสริมเขาไปอีกตอ บุคคลจึงไดรับการเสริมแรงในการผัดผอนงานมากกวา
การเสริมแรงใหปฏิบัติงานดังที่กลาวไว 
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จากตัวอยางขางตน จะเห็นวาผลกระทบของบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุงที่มีตอการสงงานไมตรง

เวลานั้น อาจจะไมปรากฏชัดเจนนัก (van Eerde, 2003) เน่ืองจากพนักงานไดรับอิทธิพลจากผลตอบแทน

รวมดวย แตในสวนของผลกระทบตอคุณภาพผลงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานจะมีความชัดเจนกวา 

เน่ืองจากผูที่มีบุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุงมักจะประวิงเวลาในการเริ่มตนปฏิบัติงาน ทําใหมีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานนอยลง โดยเฉพาะอยางยิง่ งานในระดับกลุมท่ีมีความซับซอนและมีปริมาณมากกวางานใน

ระดับบุคคล หากสมาชิกในกลุมผัดการปฏิบัติงานออกไป จนจวนจะถึงกําหนดเวลาสง สมาชิกก็ตอง

ปฏิบัติงานแขงกบัเวลาจนอาจทําใหไมสามารถใชความสามารถที่มีไดอยางเต็มท่ี สงผลตอคุณภาพของผลงาน 

และหากพฤติกรรมดังกลาวเกดิขึ้นในองคการบอยครั้งก็อาจสงผลกระทบในระยะยาวตอผลประกอบการ และ

ภาพพจนโดยรวมขององคการ แตเน่ืองจากในบางครั้งคุณภาพของผลงานก็อาจไดรับอิทธิพลจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ ไมไดขึ้นอยูกับผูปฏิบัติทั้งหมด คุณภาพของผลงานจึงเปน

ตัวชี้วัดสิ่งที่พนักงานตอบแทนกลับสูองคการไดไมชัดเจนนัก (Campbell et al., 1993; Motowidlo et al., 

1997) อีกทั้งบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุงที่ทําการศึกษาในครั้งน้ีวัดไดจากการแสดงออกทางพฤติกรรม

เปนหลัก และในการวิจัยครั้งน้ีก็เนนการประเมินการปฏิบัติงานในเชิงพฤติกรรมเชนกัน ดังน้ัน อิทธิพลของ

พฤติกรรมผัดวนัประกันพรุงที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานนาจะปรากฏชัดเจนกวาอิทธิพลท่ีมีตอคุณภาพ

ผลงาน 
 

จากแนวคิดท่ีสอดคลองกันและงานวิจัยที่เกี่ยวของ (Schouwenburg & Lay, 1995; Solomon & 

Rothblum, 1984; Steel, 2007; van Eerde, 2003; Watson, 2001) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา 
 
 

4.  บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม  

5.  บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงสงผานอิทธิพลของบุคลกิภาพหาองคประกอบไปสูการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

 

นอกจากแนวคดิการกลับความชอบสวนลดและทฤษฎีแรงจูงใจตามเวลาที่อธิบายไปแลวน้ัน ยังมี

แนวคิดอีกแนวคิดหน่ึงที่สามารถใชอธิบายการเกิดพฤติกรรมผดัวันประกันพรุงในการตัดสินใจในบาง

สถานการณได น่ันคือ แนวคิดลําดับความชอบที่ไมสงผาน (Stable but Intransitive Preferences 

Approach) ของ Andreou (2007) ซึ่งกลาววา ตามหลักตรรกศาสตรทั่วไป ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง มีของ 3 

อยาง ไดแก X, Y, Z ถาหากเราชอบ X มากกวา Y และชอบ Y มากกวา Z เราก็ยอมชอบ X มากกวา Z 

ดวยตามเปนหลักการสงผาน (Transitive) แตในบางสถานการณ ลําดับความชอบก็ไมสามารถสงผาน 

(Intransitive) ระหวางกันได ตองใชการจัดอันดับแบบเวียนในการเรียงลําดับความชอบเหลาน้ัน ตัวอยางเชน 
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หากเราตองการซื้ออุปกรณเก็บขอมูลแบบพกพา (Flash drive หรือ Trump drive) มีตัวเลือกดังน้ี 
 
ตารางที่ 4 
ตัวเลือก ขนาด และหนวยความจํา ของอุปกรณเก็บขอมูลแบบพกพา (ประยุกตจาก Andreou, 2007, p.187) 

ตัวเลือก ขนาดใหญ หนวยความจํา 

1 เล็ก นอย 

2 ปานกลาง ปานกลาง 

3 ใหญ มาก 

 

 

ณ เวลา t เราอาจรูสึกชอบตัวเลอืกที่ 3 มากกวาตัวเลือกที่ 2 ชอบตัวเลือกที่ 2 มากกวาตัวเลือกท่ี 1 

แตกลับชอบตัวเลือกที่ 1 มากกวาตัวเลือกที่ 3 เขียนแทนดวยสญัลักษณ X < 
t 
Y อานวา “ณ เวลา t X คือ

ทางเลือกที่ชอบนอยกวา Y” จากตัวอยางขางบนเขียนสมการไดดังน้ี  
t 
ตัวเลือก 3 >

 t
 ตัวเลือก 2 >

 t 
ตัวเลือก 

1 >
 t 
ตัวเลือก 3 

 
ถาในสถานการณที่บุคคลตองตัดสินใจเลือกกระทําอยางใดอยางหนึ่ง บุคคลจะพิจารณาขอมูล

ประกอบและจัดอันดับความชอบของตน แตหากทางเลือกที่บุคคลชอบมากกวาอยูในภาวะที่ไมสามารถสงผาน

ระหวางกัน บุคคลน้ันก็จะเกิดความขัดแยงขึ้นในจิตใจ นําไปสูความลังเลเพราะไมตองการเลือกทางหนึ่งแลว

เกิดคาเสียโอกาส (Opportunity costs) จากการไมเลือกอีกทางหนึ่ง หรือเพราะไมตองการผลกระทบทางลบ

ที่พวงติดมากับทางเลือกที่ตองการ บุคคลก็จะประวิงเวลาในการตัดสินใจไวน่ันเอง 
 

อยางไรก็ตาม พฤติกรรมผัดวันประกันพรุงทั้งสามประเภทก็มิใชพฤติกรรมที่ไมสามารถควบคุมและ

จัดระเบียบได ถึงแมจะขจัดใหหมดไปไดยากก็ตาม เพราะสาเหตุสวนหนึ่งของพฤติกรรมนี้มาจากการเรียนรูใน

วัยเด็ก และความบกพรองของสภาพรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนสาเหตุภายในตัวบุคคลเอง ดังน้ัน ในการจัดการ

กับผูที่มีบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุงน้ัน จึงมักใชปจจัยภายนอกเปนตัวควบคุม ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ วิธีการ

ตั้งเปาหมายใหกับการปฏิบัติงาน (Goal setting) เปนชวงๆ โดยที่เปาหมายท่ีตั้งตองเปนเปาหมายที่สามารถ

ผูกพันบุคคลใหปฏิบัติตาม ทาทาย และเฉพาะเจาะจงเพียงพอ (Gröpel & Steel, 2008) 
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บทบาทของปฏิสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงใน

ฐานะตัวแปรสงผาน 

 

จากผลการวิจัยของ Stevens และ Campion (1999) ที่ไดกลาวไวในสวนของบทบาทของความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมในฐานะตัวแปรสงผานน้ันชี้ใหเห็นวา ความรูมีความสัมพันธทางบวกและมีอํานาจ

ในการทํานายการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง หมายถึง มีความเปนไปไดวาความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุมอาจเปนตัวแปรสงผานอิทธพิลระหวางบุคลกิภาพกับการปฏิบตัิงาน กลาวคือ ในการปฏิบัติงานอยางใด

อยางหนึ่ง ผูปฏิบัติจะตองทราบวางานคืออะไรและทําอยางไร ผูที่ขาดความรู ทักษะ และความสามารถหรือมี

เพียงบางสวนยอมไมสามารถปฏิบัติงานไดหรือปฏิบัติไดดวยความลําบาก แตเน่ืองจากการทํางานแบบกลุม

เปนการปฏิบัติงานที่ตองรวมมือกับผูอื่น ดังน้ัน ความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกบังานอยางเดียว

จึงไมพอ จะตองมีความรู ทักษะ และความสามารถเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในเชิงบริบทดวย ตวัอยางเชน 

“ธรรมชาติในการปฏิบัติงานแบบกลุมแตละประเภทมีลักษณะอยางไร ?” “ควรเขาหาและปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นอยางไร ?” “เม่ือเกิดความขัดแยงหรืออยูในสถานการณที่กลุมประสบปญหาควรจัดการ

อยางไร ?” ผูที่มีความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกบังานดีแตขาดความรู ทักษะ และความสามารถ

เกี่ยวกับการปฏบิัติงานในเชิงบริบท ก็อาจไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานแบบกลุม เปรียบเสมือนผูน้ัน

ขาดเครื่องมือที่สําคัญในการทํางาน และเมื่อบุคคลรับรูวาตนขาดสิ่งจําเปนในการทํางาน ก็อาจสงผลใหคนน้ัน

รับรูความสามารถ (Self-efficacy) ในการปฏิบัติงานของตนเองต่ํา นําไปสูความรูสึกกลวั กังวล และขาดความ

ม่ันใจ ในทางกลับกัน หากผูที่รับรูวาตนขาดความรู ทักษะ และความสามารถเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในเชิง

บริบท แตไมสนใจและมีความม่ันใจวาตนสามารถสรางผลงานที่ดีไดเพียงคนเดียว การปฏิบัติงานแบบกลุมก็

จะเกิดปญหา เพราะฉะนั้น ความรู ทักษะ และความสามารถเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในเชิงบริบทหรือความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมจึงขาดไมไดสําหรับบุคคลที่ตองปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น 

 
แตดังที่อธิบายไปแลวในสวนของบทบาทของความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมในฐานะตัวแปร

สงผานวา ผูที่มีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลสูง ก็มิไดเปนนักปฏิบัติที่ดี

และสามารถปฏสิัมพันธกับผูอื่นไดดีเสมอไป เพราะนอกจากความรู ทักษะ และความสามารถแลว สิ่งสําคัญที่

กําหนดการแสดงออกพฤตกิรรมของบุคคลก็คือ บุคลิกภาพ โดยเฉพาะบุคลิกภาพที่เกี่ยวพันกับการทํางาน ซึ่ง

บุคลิกภาพที่กลาวถึงในที่น้ีหมายรวมถึง แบบแผนที่ครอบคลุมลักษณะในการคิด อารมณ และพฤติกรรม 

ตั้งแตลักษณะกวางๆ ไปจนถึงลกัษณะเฉพาะเจาะจง มีความคงทนและแตกตางกันไปในแตละบคุคล ทั้งน้ี 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงก็จัดเปนแบบแผนพฤติกรรมที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงอยูในอันดับลาง 

(Low-order trait) ของโมเดลบุคลิกภาพ (Schouwenburg & Lay, 1995; van Eerde, 2003) และตามที่ 

Sonnentag และ Frese (2002) ไดกลาวไววา “ตัวแปรนิสัยในการปฏิบัติงานหลัก หรือ Task habits ใน

ทฤษฎีของ Motowidlo และคณะ (1997) ไดรบัอิทธิพลมาจากแบบแผนพฤติกรรมที่กวางและอยูในอันดับสูง
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กวา (Higher-order trait) ซึ่งนิสัยในการปฏิบัติงานหลักที่กลาวถึงน้ันหมายรวมถึง บุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงดวย” ดังน้ันจะเห็นวา ลําพังเพียงความรู ทักษะ และความสามารถ [ในที่น้ีหมายถึง ความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม] ตัวเดียว ไมสามารถอธิบายพฤตกิรรม [ในที่น้ีหมายถึง การปฏิบัติงานแบบกลุม] 

ของบุคคลได เพราะพฤติกรรมมักขึ้นอยูกับบุคลิกภาพ [ในที่น้ีหมายถึง บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง] 

ของบุคคลดวย กลาวโดยสรุปคือ การทําความเขาใจและทํานายพฤติกรรมตางๆ ควรใหความสําคัญกับ

อิทธิพลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง ซึง่อทิธิพลปฏิสัมพันธที่มุงศึกษาในงานวิจัยน้ีคือ อิทธิพล

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง โดยบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผานและในขณะเดียวกันก็ทําหนาท่ีเปนตัวแปรกํากับดวย 

  
จากตัวแปรปฏิสมัพันธขางตน จะเห็นวา หากบุคคลมีความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมสูง และมี

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงสูง บุคคลอาจปฏิบัติงานไดลาชาหรือดีนอยลง กลาวคือ รูและสามารถปฏิบัติ

ไดแตไมปฏิบัติจนกวาจะหลีกเลี่ยงไมได โดยไมมีเหตุผลอันสมควร ตัวอยางเชน ทั้งๆ ที่ทราบดีวาตนควร

ติดตามและรายงานการปฏบิัติงานใหสมาชิกในกลุมทราบเปนระยะ แตก็ไมสามารถปฏิบัติไดเพราะยัง

ปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบไมเสร็จ หรืออาจยังไมไดเริ่มลงมือทํา ในทางตรงกันขาม ผูที่มีความรูเกี่ยวกับ

การทํางานแบบกลุมสูง แตมีบคุลิกลักษณะผดัวันประกันพรุงต่ํา อาจปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและราบรื่น 

เพราะนอกจากจะทํางานของตนเสร็จเรียบรอยแลว ยงัสามารถสื่อสารและประสานงานกับผูอื่นในกลุมไดดีอีก

ดวย ในทํานองเดยีวกัน หากบุคคลมีความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมตํ่า และมีบุคลิกลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุงต่ํา บุคคลอาจปฏิบัติงานไมดีนักแตไมลาชา กลาวคือ ไมรูแตขยันปฏิบัติดวยความตั้งใจ 

สวนในกรณสีุดทายคือ บุคคลมีความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุมตํ่า แตมีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง

สูง หากบุคคลใดเขาขายน้ี บุคคลน้ันอาจไมสามารถปฏิบัติงานสาํเร็จไดหรือปฏิบัติไดแตไมดี เพราะนอกจาก

จะไมรูแลวยงัไมปฏิบัติดวย 

 
จากแนวคิดทฤษฎี (Motowidlo et al., 1997) และงานวิจยัที่เกี่ยวของ (Schouwenburg & Lay, 

1995; Stevens & Campion, 1999; van Eerde, 2003) ผูวิจยัจึงตั้งสมมติฐานวา 
 
 

6.  ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

มีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
7.  ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

สงผานอิทธิพลของบุคลิกภาพหาองคประกอบไปสูการปฏิบัติงานแบบกลุม 
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จากสมมติฐานทั้ง 7 ขอที่ตั้งขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีที่สอดคลองกนัและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ สามารถ

นํามาเขียนใหมตามหลักการวิเคราะหอิทธิพลไดเปน 5 ขอดังน้ี 
               

1. โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมีบุคลิกภาพหาองคประกอบเปน

ตัวแปรที่มีอิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพนัธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ  

2. บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม และมีอิทธิพล

ทางออมผานทางความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุม บุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง และ

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

3. ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม  

4. บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม  
5. ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

มีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมี

บุคลิกภาพหาองคประกอบเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพนัธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

 

2. เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบขนาดอิทธิพล ทั้งทางตรงและทางออมของบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏสิัมพันธระหวางความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

ภายใตบริบทของกลุมทํางานโครงการ 

 

 

 

 

 



 

 

 

50 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 โมเดลเชิงสาเหตุในการวิจัยครัง้น้ีเปนโมเดลการวิจัยกึง่ทดลอง ที่พัฒนาขึ้นเพื่อแยกศึกษาอิทธิพล

รายองคประกอบของบุคลิกภาพทั้งหา ไดแก บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปนมิตร บุคลิกภาพ

แบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ ที่มีตอการ

ปฏิบัติงานรายบุคคล ภายใตสถานการณการทํางานแบบกลุมทํางานโครงการ ซึง่อิทธิพลทางออมศึกษาโดยมี

ตัวแปรความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บคุลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง และปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร

ทั้งสองเปนตัวแปรสงผาน ตัวแปรแตละตัวจะถกูประมาณคาจากตัวบงชี้หรือที่เรียกวา “ตัวแปรสังเกตได” ดังน้ี 

(1) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยนํามีจิตสํานึก (2) บุคลิกภาพแบบเปน

มิตร ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยนําเปนมิตร (3) บุคลิกภาพแบบแสดงออก ประกอบดวย 1 ตัว

แปร ไดแก ปจจัยนําแสดงออก (4) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก 

ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (5) บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัย

นําไมม่ันคงทางอารมณ (6) ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก การแกไข

ความขัดแยง การรวมมือกันแกไขปญหา การสือ่สาร การตั้งเปาหมาย การวางแผนและประสานงาน (7) 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก แรงจงูใจผดัวันประกันพรุง (8) ปฏิสัมพันธ

ระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ประกอบดวย 5 ตัวแปร 

ไดแก การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง การสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง 

การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง และ (9) การปฏิบัติงานแบบกลุม ประกอบดวย 1 

ตัวแปร ไดแก ตัวบงชี้การปฏิบตัิงาน สามารถเขียนเปนโมเดลสมการโครงสรางแบบไมมีและมตีัวแปรสังเกต

ไดดังภาพที่ 6 และภาพที่ 7 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

51 

 

การปฏิบัติงาน 
แบบกลุม 

ความรูเกี่ยวกับการ 
ทํางานแบบกลุม 

บุคลิกลักษณะ 
ผัดวันประกันพรุง 

บุคลิกภาพแบบ 
ไมมั่นคงทางอารมณ 

บุคลิกภาพแบบเปด 
รับประสบการณ 

บุคลิกภาพแบบ 
แสดงออก 

บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตสํานึก 

บุคลิกภาพแบบ 
เปนมิตร 

หาองคประกอบ 
บุคลิกภาพ 

ปฏิสัมพันธระหวางความรู 
เกี่ยวกับการทํางาน 

แบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ 
ผัดวันประกันพรุง 

 

         
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6 
โมเดลสมการโครงสรางแบบไมมีตัวแปรสังเกตได 
 

หมายเหต ุ คาความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก บุคลิกภาพแบบเปนมิตร 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบไมมั่นคงทางอารมณ ถูกกําหนดใหเปน

ศูนย เพื่อใหเปนไปตามทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบที่วา “บุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบเปนอิสระและตั้งฉากตอกัน” 
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ความรูเกี่ยวกับการ 
ทํางานแบบกลุม 

บุคลิกลักษณะ 
ผัดวันประกันพรุง 

บุคลิกภาพแบบ 
ไมมั่นคงทางอารมณ 

บุคลิกภาพแบบเปด 
รับประสบการณ 

บุคลิกภาพแบบ 
แสดงออก 

บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตสํานึก 

บุคลิกภาพแบบ 
เปนมิตร 

แกไขความ 
ขัดแยง 

รวมมือกัน

แกไขปญหา 

 

ส่ือสาร วางแผนและ

ประสานงาน ตั้งเปาหมาย

แรงจูงใจ 
ผัดวันประกันพรุง 

ปจจัยนําไม 
มั่นคงทางอารมณ 

ปจจัยนําเปด 
รับประสบการณ 

ปจจัยนํา 
แสดงออก 

ปจจัยนํา 
เปนมิตร 

ปจจัยนํา 

การแกไขความ 
ขัดแยง X แรงจูงใจ 

ผัดวันประกันพรุง 

รวมมือกันแกไข

ปญหา X แรงจูงใจ 

ผัดวันประกันพรุง 

ส่ือสาร X แรงจูงใจ 
ผัดวันประกันพรุง 

วางแผนประสาน 
งาน X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง 

ตั้งเปาหมาย

X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง 

หาองคประกอบ 
บุคลิกภาพ 

การปฏิบัติงาน 
แบบกลุม 

ปฏิสัมพันธระหวางความรู 
เกี่ยวกับการทํางาน 

แบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ 
ผัดวันประกันพรุง 

มีจิตสํานึก 

 

 

องคประกอบ 
การปฏิบัติงาน 

 

ภาพที่ 7 
โมเดลสมการโครงสรางแบบมีตัวแปรสังเกตได 
 

หมายเหต ุเสนลูกศรสีเทา หมายถึง พารามิเตอรกําหนด 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1: โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based 

performance) โดยมีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five-factor personality) 

เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork 

knowledge) บุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง (Trait procrastination) และ

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง (Teamwork knowledge-Trait procrastination 

interaction) สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

 

สมมติฐานที่ 2: บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five-factor personality) มีอิทธิพลทางตรงตอการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance) และมีอิทธิพลทางออมผาน

ทางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge) 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination) และปฏิสัมพันธ

ระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

(Teamwork knowledge-Trait procrastination interaction) 

 

สมมติฐานที่ 3: ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge) มีอิทธิพล

ทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance) 

 

สมมติฐานที่ 4: บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination) มีอิทธิพลทางตรงตอ

การปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance)  

 

สมมติฐานที่ 5: ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง (Teamwork knowledge-Trait procrastination 

interaction) มีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based 

performance) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจัยน้ีมุงศึกษาเสนทางอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานรายบุคคล ภายใตสถานการณการ

ทํางานแบบกลุมทํางานโครงการ ซึ่งงานของกลุมทํางานลักษณะนี้จะเนนดานการคิดคนนวัตกรรม แกปญหา 

หรือทํางานเฉพาะอยาง ดังน้ัน ตัวอยางในการวจิัยครั้งน้ีจึงเลือกเก็บขอมูลจริงจากครูระดับประถมศึกษาชั้นป

ที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ผานการเขา

อบรมความรูเกี่ยวกับระเบียบวธิีวิจยัในชั้นเรียน หลักสูตร “คุณครูนักวิจัย” และไดรับมอบหมายใหทํางาน

กลุมรวมกันในการคิดคนนวัตกรรมการศึกษาเพื่อแกปญหานักเรียนในความรับผิดชอบ โดยสรางเปนแผนการ

วิจัยในชั้นเรียน 

 

 

ตัวแปรในการวิจัย 
 

ตัวแปรแฝง มีดังน้ี 

 

ตัวแปรภายนอกแฝง ประกอบดวย 
 

1. บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality: bf) 

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness: c) 

3. บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness: a) 

4. บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion: e) 

5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience: o) 

6. บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism: n) 

 

ตัวแปรภายในแฝง ประกอบดวย 

 
1. ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge: tk) 

2. บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination: tp) 

3. ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

(Teamwork knowledge-Trait procrastination interaction: tktp) 

4. การปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance: pf) 
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ตัวแปรสังเกตได มีดังนี้ 

 

ตัวแปรภายนอกสังเกตได ประกอบดวย 

 

1. ปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence: CA) 

2. ปจจัยนําเปนมิตร (Agreeableness antecedence: AA) 

3. ปจจัยนําแสดงออก (Extraversion antecedence: EA) 

4. ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence: OA) 

5. ปจจัยนําไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence: NA) 

 

ตัวแปรภายในสงัเกตได ประกอบดวย 

 

1. การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution: CR) 

2. การรวมมือกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving: CPS) 

3. การสื่อสาร (Communication: COM) 

4. การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management: GSPM) 

5. การวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination: PTC) 

6. แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Procrastinating motivation: PM) 

7. การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution X 

Procrastinating motivation: CRPM) 

8. การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Collaborative problem 

solving X Procrastinating motivation: CPSPM) 

9. การสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Communication X Procrastinating 

motivation: COMPM) 

10. การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and performance 

management X Procrastinating motivation: GSPMPM) 

11. การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Planning and task 

coordination X Procrastinating motivation: PTCPM) 

12. ตัวบงชี้การปฏิบตัิงาน (Performance indicator: PC) 
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คําจํากัดความที่เกี่ยวของในการวิจัย 
 

กลุมทํางาน (Team) 
 

เรียกอีกอยางวา กลุม หมายถึง ชนิดของกลุมท่ีมีลักษณะเฉพาะ ประกอบดวยคนตั้งแตสองคนขึ้น

ไปที่มีพันธะรวมกัน มารวมมือกันทํางานเฉพาะอยางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Sundstrom et al., 1990) 

สมาชิกแตละคนลวนไดรับมอบหมายบทบาทหนาท่ีที่ตองปฏิบัติไวแลว ซึ่งงานที่ทําเปนกลุมมักเปนงานที่คน

เพียงคนเดียวไมสามารถทําใหสําเร็จไดหรืออาจทําไดแตยากลาํบาก (Bednarz & Wood, 1991) 

 

ประเภทของกลุมทํางานที่เนนศึกษา คือ กลุมทํางานโครงการ (Project teams) ซึ่งเปนกลุมทํางานที่

มักใชเพ่ือคิดคนนวัตกรรม แกปญหา หรือทํางานเฉพาะอยาง สมาชิกในกลุมมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และ

อาจมาจากคนละหนวยงานหรือคนละองคการ มีอิสระในการทาํงานสูงและมีการกําหนดระยะเวลาในการ

ทํางานไวแนนอน  
 

การวิจัยครัง้น้ี กลุมทํางานโครงการประกอบดวยสมาชกิที่มาจากครูในระดับประถมศึกษาชั้นปที่     

1 - 3 จากโรงเรียนประถมศึกษาภายใตการดูแลของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 - 4 

ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยงานของแตละกลุม คือ การรางแผนออกแบบการวิจัยเพื่อแกปญหานักเรียน

ในความรับผิดชอบ ภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

การทํางานแบบกลุมทํางาน (Team-based work หรือ Team work) 

 

เรียกอีกอยางวา การทํางานแบบกลุม หมายถึง ลักษณะการทํางานที่มีการตั้งเปาหมายในการ

ปฏิบัติงานของกลุม สมาชิกทุกคนรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Bednarz & Wood, 1991; 

Hoegl, 2005) และรับผิดชอบในผลของการปฏิบัติงานที่ออกมารวมกัน 

 

การวิจัยครัง้น้ี ลักษณะการทํางานแบบกลุมทํางานโครงการ คือ การที่สมาชิกในกลุมรวมกัน

ตั้งเปาหมายของแผนออกแบบการวิจัย รวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และรับผิดชอบในผลของการ

ปฏิบัติงานที่ออกมารวมกัน 
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การปฏิบัติงาน (Performance) 
 

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ลงมือปฏิบัติจริงและสามารถสังเกตได ซึ่งพฤติกรรมที่จัดวาเปน

การปฏิบัติงาน ตองเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคการหรือกลุม และตองวัด

ออกมาในรูปของความเชี่ยวชาญระดับบุคคลได (Campbell et al., 1993) 
 
การปฏิบัติงานในการวิจัยครั้งน้ี หมายถึง คะแนนที่ไดจากมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม ซึ่ง

พัฒนาขึ้นภายใตการแนะนําและตรวจสอบความถูกตองทางภาษาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลักและ

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับคะแนน ไดแก ปฏิบัติงานสูงกวา

เกณฑมาก (แทนระดับคะแนนเทากับ 5) ปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑ ปฏิบัติงานเทียบเทาเกณฑ ปฏิบัติงานต่ํากวา

เกณฑ และปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาก (แทนระดับคะแนนเทากับ 1) จํานวน 108 ขอ 
 

บุคลิกภาพ (Personality) 
 

หมายถึง องคประกอบภายในของบุคคลที่มีความคงทนและเปนแบบแผนในการคิด อารมณ และ

พฤติกรรมของแตละบุคคล (Cervone & Pervin, 2008; Cloninger, 2004; Feist & Feist, 2006) ซึ่ง

แนวคิดบุคลิกภาพที่เนนศึกษา คือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

บุคลิกภาพแบบเปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบ

ไมม่ันคงทางอารมณ ซึ่งจําแนกและเรียกชื่อตามแนวทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five-factor theory) 

ของ McCrae และ Costa (1996) โดยบุคลิกภาพแตละองคประกอบมีองคประกอบยอย ดังน้ี 
 

1. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ประกอบดวยองคประกอบดานความสามารถใน

การจัดการกับตัวเอง (Competence) ความเปนระเบียบ (Order) ความรับผิดชอบตอหนาท่ี 

(Dutifulness) ความมุงม่ันในความสําเร็จ (Achievement striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self-

discipline) ความรอบคอบ (Deliberation) 

2. บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness) ประกอบดวยองคประกอบดานความไวใจผูอื่น (Trust) 

ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) การเห็นแกประโยชนของผูอื่น (Altruism) การยอม

ตาม (Compliance) ความถอมตน (Modesty) จิตใจออนโยน (Tender-mindedness) 

3. บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) ประกอบดวยองคประกอบดานความอบอุนเปนมิตร 

(Warmth) การเขาสังคม (Gregariousness) ความกลาแสดงออก (Assertiveness) ความ

กระตือรือรน (Activity) การแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) อารมณทางบวก 

(Positive emotion) 
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4. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) ประกอบดวยองคประกอบดาน

การจินตนาการ (Fantasy) สุนทรียภาพ (Aesthetics) ความรูสึก (Feelings) การชอบปฏิบัติสิ่ง

แปลกใหม (Actions) ความคิดสรางสรรค (Ideas) การยอมรับคานิยมที่หลากหลาย (Values) 

5. บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism) ประกอบดวยองคประกอบดานความวิตกกังวล 

(Anxiety) ความฉุนเฉียว (Angry hostility) ความหดหู (Depression) การตระหนักถึงแตตนเอง 

(Self-consciousness) ความหุนหันพลันแลน (Impulsiveness) อารมณเปราะบาง 

(Vulnerability) 

 

บุคลิกภาพหาองคประกอบในการวิจัยครั้งน้ี หมายถึง คะแนนที่ไดจากมาตรวัดบุคลิกภาพหา

องคประกอบ ซึง่แปลและพัฒนาขึ้นโดยขวัญเรอืน แสงจีน (2546), นิตยา เมธาพิพัฒน (2546), และ ศุภดี   

คุวสานนท (2546) ภายใตการแนะนําของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.คัคนางค มณีศรี มีลักษณะเปนมาตร

ประมาณคา 5 ระดับคะแนน ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง (แทนระดับคะแนนเทากับ 5) เห็นดวย เห็นดวยและไม

เห็นดวยพอๆ กัน ไมเห็นดวย และ ไมเห็นดวยอยางยิง่ (แทนระดับคะแนนเทากับ 1) จํานวน 50 ขอ 

 

ความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge) 

 

หมายถึง ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 

(Teamwork KSAs) เนนการปฏิสัมพันธทางสังคมและความสามารถในการจัดการตนเอง ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถ

สรางไดจากการเรียนรูและประสบการณ แต มิ ไดหมายรวมถึง ความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของ

กับงาน (Technical KSAs) (Stevens & Campion, 1994, 1999) มีโครงสรางองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยดังน้ี 
 

1. ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal KSAs) 

1.1 ความรู ทักษะ และความสามารถในการแกไขความขัดแยง (Conflict resolution 

KSAs) 

1.2 ความรู ทักษะ และความสามารถในการรวมมอืกันแกไขปญหา (Collaborative 

problem solving KSAs) 

1.3 ความรู ทักษะ และความสามารถในการสื่อสาร (Communication KSAs) 

2. ความรู ทักษะ และความสามารถในการจัดการตนเอง (Self-management KSAs) 

2.1 ความรู ทักษะ และความสามารถในการตั้งเปาหมายและบริหารจัดการการปฏิบัติงาน 

(Goal setting and performance management KSAs) 

2.2 ความรู ทักษะ และความสามารถในการวางแผนและประสานงาน (Planning and 

task coordination KSAs) 
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ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมในการวจิัยครั้งน้ี หมายถึง คะแนนที่ไดจากมาตรวัดความรู 

ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม ซึ่งพฒันาขึ้นภายใตการแนะนําและ

ตรวจสอบความถูกตองทางภาษาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลักและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

มีลักษณะเปนมาตรแบบประเมินสถานการณ (Situational judgment test) เลือกตอบ 4 ตัวเลือก ไดแก ก 

ข ค และ ง โดยจะมีขอที่ถูกทีสุ่ดเพียงขอเดียว ซึ่งขอที่ถูกจะมีคะแนนเทากับ 1 และขอที่ผิดจะมีคะแนน

เทากับ 0 จํานวน 38 ขอ 

 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination) 

 

หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลประวิงเวลาในการเริ่มตนหรือสานตอการกระทําใดๆ ใหบรรลุ

เปาหมาย (Schouwenburg & Lay, 1995) และจะลงมือกระทําก็ตอเม่ือจวนจะถึงกําหนดเวลาหรือในนาที

สุดทาย ทั้งๆ ที่ตระหนักถึงผลเสียที่อาจตามมา แตก็ยังไมคิดวาพฤติกรรมดังกลาวจะสรางปญหา (Andreou, 

2007) ซึ่งพฤติกรรมที่จัดเปนบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุง (Trait procrastination) คือ พฤติกรรม

ผัดวันประกันพรุงที่มีความคงทน และกระทําบอยครั้งในเกือบทุกเรื่อง แมในเรื่องที่สามารถกระทําไดงายดาย 

และในบางครั้งก็สงผลกระทบทางลบตอตนเองหรือผูอื่น สามารถแบงประเภทการเกิดพฤติกรรมออกไดเปน 3 

ลักษณะ ดังน้ี 
 

1. การผัดวันประกนัพรุงแบบเรา (Arousal procrastination) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลเลื่อนการ

กระทําออกไปเรือ่ยๆ จนเกิดความรูสึกตื่นเตนหรือเกิดความกระตือรือรนเพราะถูกกดดันจาก

กําหนดเวลา จึงจะเริ่มทําสิ่งตางๆ ได 

2. การผัดวันประกนัพรุงแบบเลี่ยง (Avoidance procrastination) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลเลื่อน

การกระทํา โดยมีแรงจูงใจจากความกลัวและความไมชอบงาน ซึ่งอาจเพราะขาดความรูหรือความ

ถนัดในสิ่งที่ตองกระทํา 

3. การผัดวันประกนัพรุงในการตัดสินใจ (Decisional procrastination) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคล

ประวิงเวลาในการตัดสินใจ จนกวาจะถงึเวลาทีไ่มสามารถหลีกเลี่ยงไดอีก เพราะเกิดความลังเลใน

การตัดสินใจกระทําหรือเลือกสิง่ใดสิง่หนึ่ง 

 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงในการวิจัยครัง้น้ี หมายถึง คะแนนที่ไดจากมาตรวัดบุคลิกลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุง ที่แปลและพฒันาจากงานวิจัยของ Díaz-Morales, Ferrari, Díaz, และ Argumedo 

(2006) โดยจรสัพร อุปวงค และ ธันยธร อนันตวิโรจน (2551), ธัญลักษณ เศวตศิลา และ ปยพร แสงแกว 

(2551), นันทนิต โพธิวรรณ และ ยุวดี งามวิทยโรจน (2551), ผกาทิพย ขันติพงศ และ หยกฟา อิศรานนท 

(2551), วันวสิาข เอกกรณพงษ (2551), และ สวุิชชา สุทธิธรรม (2551) ภายใตคําแนะนําของ               
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รองศาสตราจารย ดร.ธีระพร อุวรรณโณ เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับคะแนน ไดแก จริงทีสุ่ด (แทนระดับ

คะแนนเทากับ 5) จริง จริงและไมจริงพอๆ กัน ไมจริง และ ไมจริงที่สุด (แทนระดับคะแนนเทากับ 1) จํานวน 

38 ขอ 
 

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทาํงานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวนัประกนัพรุง (Teamwork 

knowledge-Trait procrastination interaction) 

 

หมายถึง ผลคูณระหวางคะแนนของตวับงชี้ของความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุมกับคะแนนของ

ตัวบงชีข้องบุคลกิลักษณะผัดวันประกันพรุง คํานวณไดดังนี้ 

 
1. คะแนนของตัวบงชี้การแกไขความขัดแยง X คะแนนของตัวบงชี้แรงจูงใจผดัวันประกันพรุง 

2. คะแนนของตัวบงชี้การรวมมือกันแกไขปญหา X คะแนนของตัวบงชี้แรงจงูใจ

ผัดวันประกันพรุง 

3. คะแนนของตัวบงชี้การสือ่สาร X คะแนนของตัวบงชี้แรงจงูใจผดัวันประกันพรุง 

4. คะแนนของตัวบงชี้การตั้งเปาหมาย X คะแนนของตัวบงชี้แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง 

5. คะแนนของตัวบงชี้การวางแผนและประสานงาน X คะแนนของตัวบงชี้แรงจงูใจ

ผัดวันประกันพรุง 

 

 

ประโยชนที่จะไดรับ 
 

1. ทราบขนาดอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมของบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความรูเกี่ยวกับการทํางาน

แบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุมกับบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมภายใตบริบทของกลุมทํางาน

โครงการ 

 

2. เขาใจกลไกของแรงจูงใจภายในทางลบของบุคคลและกลไกในการควบคุม เพ่ือปองกันใหเกิดผล

กระทบทางลบตอการปฏิบัติงานแบบกลุมและองคการนอยท่ีสุด 

 

3. สามารถนําผลการวิจัยไปประยกุตในการบริหารจัดการกลุมในองคการจริง ไมวาจะเปน การคัดเลือก

บุคคลเขารวมในกลุม การจัดอบรมเพื่อเสริมสรางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบกลุม การออกแบบระบบการจายคาตอบแทน และการวิเคราะหงาน

ของกลุม 
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บทที่ 2 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องอิทธิพลของบุคลกิภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพ

แบบเปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบไมม่ันคง

ทางอารมณ ที่มีตอการปฏิบัติงานรายบุคคล ภายใตสถานการณการทํางานแบบกลุมทํางานโครงการ โดยมี

ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏสิัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับ

การทํางานแบบกลุมกับบุคลกิลกัษณะผัดวันประกันพรุงเปนตัวแปรสงผานครั้งน้ี เปนการวิจัยแบบกึ่งทดลอง 

มีรายละเอียดการดําเนินการวิจัยดังน้ี 
 

 

ตัวอยางในการวิจัย 

 

1. ตัวอยางขั้นสรางเครื่องมือ แบงเปนกลุมดังตอไปนี้ 

 

1.1 ตัวอยางที่ใชในการศึกษานํารองเพื่อสรางมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม คือ ครู

ระดับประถมศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ใน

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เขารับ

การอบรมความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน หลักสูตร “คุณครูนักวิจัย” จํานวน 3 

วันติดตอกัน จํานวน 12 กลุม รวมจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 61 คน  

 

1.2 ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบความตรง (Validity) ของมาตรวดัการปฏิบัติงานแบบกลุม 

แบงเปน 2 กลุมดังน้ี  

1.2.1 ผูถูกประเมิน คือ ขาราชการที่ทาํงานอยูในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ อายุระหวาง 25 - 59 ป 

ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เคยปฏิบัติงานกลุมประเภทกลุมทํางานโครงการมา

กอน จํานวน 20 คน โดยเปนผูที่ไดรับการแนะนําจากผูบังคับบัญชาวาสามารถ

ปฏิบัติงานกลุมไดดีเยี่ยม จํานวน 10 คน และผูที่ไดรับการแนะนําจาก

ผูบังคับบัญชาวาไมสามารถปฏิบัติงานกลุมไดเปนท่ีนาพอใจ จํานวน 10 คน 

1.2.2 ผูประเมิน คือ ผูบังคับบัญชาของผูถูกประเมิน จํานวน 3 คน 
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1.3 ตัวอยางที่ใชในการสรางและตรวจสอบความตรงของมาตรวัดความรู ทักษะ และ
ความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม คือ พนักงานของบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง

จํานวน 108 คน 

 

1.4 ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดบุคลิกภาพหา

องคประกอบ และมาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง คือ ประชาชนทั่วไปในวัย

ทํางาน ประกอบอาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุระหวาง 18 - 59 ป ทั้งเพศชายและ

เพศหญิง จํานวน 28 คน 

 

2. ตัวอยางขั้นศึกษาจริง 

 

ครูระดับประถมศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต     

1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เขารับ

การอบรมความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน หลักสูตร “คุณครูนักวิจัย” และเขากลุมกนัสราง

แผนออกแบบการวิจัยเพื่อแกปญหาตามโจทยที่ไดรับ จํานวน 104 กลุม รวมทั้งสิ้น 525 คน ตาม

เงื่อนไขของการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล ที่ตองใชตวัอยางขั้นตํ่า 10 คนตอ 1 พารามิเตอรที่

ตองการประมาณคา ซึ่งโมเดลเชิงสาเหตุในการวิจัยครั้งน้ีมีจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา

ทั้งหมด 41 พารามิเตอร ใชการสุมกลุมตัวอยาง 2 ลักษณะ ไดแก การสุมเปนกลุม (Cluster 

sampling) และการสุมอยางงาย (Simple sampling) โดยขั้นแรกจะสุมเลอืกรอบการอบรมตาม

กําหนดการมา 3 รอบ จากน้ันจึงสุมอยางงายเพื่อแบงกลุมใหแกครูที่เขารับการอบรมในแตละรอบ 

 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีทั้งหมด 4 ชิ้น ไดแก 
 

1. มาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based Performance scale) 

2. มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม 

(The KSAs scale) 

3. มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big Five scale) 

4. มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait Procrastination scale) 
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ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 

1). มาตรวัดการปฏบิัติงานแบบกลุม (Team-based Performance scale) 

 

ผูวิจัยสรางมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุมตามแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงานของ 

Campbell และคณะ (1993) เพ่ือใชประเมินการปฏิบัติงานรายบุคคล ภายใตสถานการณการทํางาน

แบบกลุมทํางานโครงการ ซึ่งองคประกอบการปฏิบัติงานหลักทั้ง 8 องคประกอบ มีดังนี้ 
 

1. ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (Job-specific task proficiency)  

2. ความเชี่ยวชาญที่ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (Non-job-specific task proficiency)  

3. ความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด (Written and oral communication 

task proficiency)  

4. การมีความมานะอุตสาหะ (Demonstrating effort)  

5. การรักษาระเบียบวินัยในตนเอง (Maintaining personal discipline)  

6. การชวยสนับสนนุเพื่อนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม (Facilitating peer and 

team performance)  

7. การเปนผูนํา (Supervision / Leadership)  

8. การบริหารจัดการ (Management / Administration)  

 

รายการแตละขอสรางขึ้นตามแนวของ Kazdin (1995) สวนสาระสําคัญของการปฏิบัติงาน

ตางๆ เนนงานดานการคิดคนนวัตกรรม แกปญหา หรือทํางานเฉพาะอยางที่จําเปนในการวิจัยในชั้น

เรียน โดยอางอิงจากคูมือ “บันไดสูครูมืออาชีพ” ฉบับป 2551 ซึ่งเปนเอกสารทางวิชาการในชุดนิเทศ

เพ่ือฝกปฏิบัติการการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู ของกลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัด

การศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการ โดยใหการปฏิบัติงานแตละอยางแทนองคประกอบการ

ปฏิบัติงานยอยที่อยูในองคประกอบการปฏิบัติงานหลักแตละองคประกอบ ซึ่งรายการทั้งหมดผาน

การแนะนําและตรวจสอบความถูกตองทางภาษาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลักและอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธรวม โดยมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุมท่ีพัฒนาขึ้นน้ีเปนมาตรประมาณคา 5 

ระดับคะแนน ไดแก ปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาก (แทนระดับคะแนนเทากับ 5) ปฏิบัติงานสูงกวา

เกณฑ ปฏิบัติงานเทียบเทาเกณฑ ปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑ และปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาก (แทน

ระดับคะแนนเทากับ 1) โดยมาตรวัดแบงออกเปน 2 สวน ไดแก สวนที่เปนขอมูลพ้ืนฐานทั่วไป และ
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สวนที่เปนรายการการปฏิบัติงานใหผูตอบประมาณการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุมทุกคน ยกเวน 

ตนเอง (ตัวอยางมาตรวัดในภาคผนวก ก) 
 

 ขั้นตอนการพัฒนาและหาคุณภาพมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

ผูวิจัยเริ่มดวยการสรางรายการการปฏิบัติงานตามโครงสรางองคประกอบหลักทั้งแปดได

จํานวนทั้งสิ้น 115 รายการ และเนื่องจากมโนทัศนการปฏิบัติงานที่ใชในวิทยานิพนธเลมน้ี หมายถึง 

“พฤติกรรมที่สมาชิกในกลุมลงมือปฏิบัติจริง สามารถสังเกตได และวัดออกมาในรูปของความ

เชี่ยวชาญระดับบุคคลได” รายการทั้งหมดจึงเปนขอทางบวก จําแนกตามองคประกอบไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 5 
จํานวนรายการการปฏิบัติงานที่สรางข้ึนจําแนกตามองคประกอบของมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม 

องคประกอบปฏิบัติงานหลัก จํานวนรายการ 

1.  ความเช่ียวชาญที่เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก 

2.  ความเช่ียวชาญที่ ไม เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก 

3.  ความเช่ียวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด 
4.  การมีความมานะอุตสาหะ  
5.  การรักษาระเบียบวินัยในตนเอง 

6.  การชวยสนับสนุนเพ่ือนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม 

7.  การเปนผูนํา  
8.  การบริหารจัดการ 

 29 

 10 

 14 

 10 
 10 

 18 
 10 
 14 

รวม 115 

 
 
จากน้ันนําไปเก็บขอมูลในการศกึษานํารองจากครูระดับประถมศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 ภายใต

การดูแลของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เขารับการอบรมความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน หลักสูตร 

“คุณครูนักวิจัย” จํานวน 3 วันติดตอกัน จํานวน 12 กลุม รวมทัง้สิ้น 61 คน เฉลี่ยกลุมละประมาณ 

5.08 คน อายุเฉลี่ยของตวัอยางอยูที่ 50 - 54 ป คิดเปนรอยละ 32.8 เปนเพศหญิงจํานวน 55 คน 

คิดเปนรอยละ 90.2 โดยเปนครูที่สอนในระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 1 จํานวน 21 คน, ปที่ 2 จํานวน 

21 คน, และปที่ 3 จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 34.4, 34.4, และ 31.1 ตามลําดับ สามารถจําแนก

ตามอายุงานไดดังรายละเอียดในตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 

จํานวนและรอยละของตัวอยางในการศกึษานํารองเพื่อสรางมาตรวัดการปฏบิัตงิานแบบกลุม จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับชั้น

ที่สอน และอายุงาน 
รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 

     ชาย 

 

55 

6 

 

90.2 

9.8 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 61 100.0 

อายุ  
     25 - 29 ป 

     30 - 34 ป 

     35 - 39 ป 
     40 - 44 ป 

     45 - 49 ป 

     50 - 54 ป 

     มากกวา 54 ป   

 

0 

2 

8 

8 

17 

20 

3 

 

0.0 

3.3 

13.1 

13.1 

27.9 

32.8 

9.8 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 61 100.0 

ระดับชั้นที่สอน 

     ประถมศึกษาปที่ 1           

     ประถมศึกษาปที่ 2 

     ประถมศึกษาปที่ 3          

 

21 

21 

19 

 

34.4 

34.4 

31.1 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 61 100.0 

อายุงาน 

     0 - 5 ป 

     มากกวา 5 - 10 ป          
     มากกวา 10 - 15 ป 

     มากกวา 15 - 20 ป  

     มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 

0 

6 

11 

4 

40 

 

0.0 

9.8 

18.0 

6.6 

65.6 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 61 100.0 

 

 

เม่ือไดคําตอบมาแลวก็นําไปวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนรายขอ

ระหวางกลุมสูงและกลุมตํ่าเพ่ือคัดเลือกรายการ โดยใชสถิติทดสอบที (t-test) และใชเกณฑ

เปอรเซ็นไทลที่ 73 หรือสูงกวาแทนกลุมสูง และเปอรเซ็นไทลที่ 27 หรือต่ํากวาแทนกลุมตํ่า พบวามี

รายการที่ผานการทดสอบ กลาวคือ เปนรายการที่มีคาเฉลี่ยคะแนนรายขอระหวางกลุมสูงและกลุม

ต่ําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจํานวน 108 รายการ 
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ตอจากนั้นก็นํารายการที่ผานการทดสอบมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง

ขอกับคะแนนรวมของขออื่นๆ (Corrected item-total correlation) โดยคัดรายการที่มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวาคา r วิกฤติออกไป โดย (1) คา r
(10, .05)

 = .549 ใชสําหรับคัดรายการ

การเปนผูนํา และ (2) คา r
(59, .05)

 = .212 ใชสําหรับคัดรายการการปฏิบัติงานอื่นๆ ที่ มิ ใชรายการ

การเปนผูนํา ผลการคัดพบวารายการทั้งหมดผานเกณฑและสามารถนําไปตรวจสอบความตรงตอได 

รายการที่ผานการทดสอบจําแนกตามองคประกอบแสดงไวในตารางที่ 9 ซึ่งรายการที่ผานการ

วิเคราะห CICT ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) ดังน้ี 
 

− รายการการเปนผูนํา จํานวน 9 ขอ มีคาความเที่ยงเทากับ .97 ดังตารางที่ 7 

− รายการการปฏิบัติงานอื่น จํานวน 99 ขอ ไดแก (1) รายการความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับ

หนาท่ีงานหลัก (2) รายการความเชี่ยวชาญที่ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (3) รายการ

ความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด (4) รายการการมีความมานะอุตสาหะ 

(5) รายการการรักษาระเบียบวนัิยในตนเอง (6) รายการการชวยสนับสนุนเพ่ือนรวมงาน

และการปฏิบัติงานของกลุม และ (7) รายการการบริหารจัดการ มีคาความเที่ยงเทากับ 

.997 ดังตารางที่ 8 

− คาความเที่ยงรวมทั้งฉบับเทากับ .997 

 

ตารางที่ 7 
ผลการวิเคราะหรายการการเปนผูนําของหัวหนากลุม วิธีกลุมสูง-กลุมตํ่า และคาสหสัมพันธระหวางขอกับคะแนนรวมขอ

อ่ืนๆ ท้ังหมด 

ผลการวิเคราะหกลุมสูง-ตํ่า 

สูง (n = 3) ตํ่า (n = 3) รายการที่ 
M SD M SD 

คา t คา p 

CICT 

(N=12) 
9 ขอ 

ขอท่ีผาน 

การวิเคราะห 

1 4.17 0.29 3.15 0.13 5.55** .003 .83 ผาน 

2 4.67 0.14 3.15 0.13 13.42*** .000 .90 ผาน 

3 4.58 0.38 3.40 0.30 4.20** .007 .88 ผาน 

4 4.42 0.38 3.32 0.16 4.60** .005 .89 ผาน 

5 4.42 0.14 3.57 0.59 2.42 .062 - ไมผาน 

6 4.33 0.29 3.32 0.16 5.33** .003 .88 ผาน 

7 4.50 0.50 3.40 0.30 3.26* .016 .80 ผาน 

8 4.25 0.25 3.40 0.30 3.74** .010 .89 ผาน 

9 4.50 0.43 3.37 0.26 3.87** .009 .91 ผาน 

10 4.83 0.29 3.48 0.45 4.39** .006 .89 ผาน 

Alpha .97 

หมายเหต ุ   *p < .05, หนึ่งหาง. **p ≤ .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 

       ทุกรายการเปนรายการทางบวก 
        คา t ที่ขีดเสนใตคํานวณโดยแยกความแปรปรวน 

         9 ขอ คือ คาสหสัมพันธรวมของรายการการปฏิบัติงานเมื่อวิเคราะห 9 รายการ 

         คา r
(10, .05)

 วิกฤต = .549 
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ตารางที่ 8 

ผลการวิเคราะหรายการการปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากรายการการเปนผูนําของสมาชิกในกลุม วิธีกลุมสูง-กลุมตํ่า และ

คาสหสัมพันธระหวางขอกับคะแนนรวมขออ่ืนๆ ท้ังหมด 

ผลการวิเคราะหกลุมสูง-ตํ่า 

สูง (n = 16) ตํ่า (n = 16) รายการที่ 
M SD M SD 

คา t คา p 

CICT 

(N=61) 

99 ขอ 

ขอท่ีผาน 

การวิเคราะห 

11 4.19 0.39 3.34 0.25 7.35*** .000 .77 ผาน 

12 4.17 0.28 3.32 0.33 7.83*** .000 .89 ผาน 

13 4.16 0.42 3.16 0.14 9.07*** .000 .82 ผาน 

14 4.08 0.42 3.20 0.12 8.08*** .000 .83 ผาน 

15 4.26 0.25 3.20 0.18 13.74*** .000 .89 ผาน 

16 4.38 0.38 3.31 0.27 9.24*** .000 .92 ผาน 

17 4.44 0.27 3.30 0.26 12.37*** .000 .90 ผาน 

18 4.42 0.35 3.48 0.18 9.51*** .000 .91 ผาน 

19 4.42 0.35 3.47 0.38 7.36*** .000 .89 ผาน 

20 4.45 0.25 3.37 0.28 11.55*** .000 .93 ผาน 

21 4.32 0.24 3.36 0.37 8.69*** .000 .89 ผาน 

22 4.47 0.18 3.38 0.31 12.20*** .000 .94 ผาน 

23 4.22 0.28 3.15 0.19 12.84*** .000 .88 ผาน 

24 4.16 0.29 3.23 0.21 10.38*** .000 .86 ผาน 

25 4.09 0.30 3.16 0.14 11.24*** .000 .83 ผาน 

26 4.27 0.28 3.25 0.22 11.46*** .000 .91 ผาน 

27 4.41 0.27 3.25 0.20 13.79*** .000 .92 ผาน 

28 4.19 0.32 3.28 0.16 10.32*** .000 .81 ผาน 

29 4.23 0.35 3.26 0.19 9.67*** .000 .80 ผาน 

30 4.33 0.21 3.47 0.17 13.01*** .000 .92 ผาน 

31 4.32 0.18 3.36 0.13 17.12*** .000 .90 ผาน 

32 4.35 0.23 3.16 0.14 17.68*** .000 .91 ผาน 

33 4.41 0.23 3.33 0.26 12.53*** .000 .92 ผาน 

34 4.37 0.23 3.33 0.24 12.35*** .000 .89 ผาน 

35 4.38 0.21 3.27 0.16 16.84*** .000 .91 ผาน 

36 4.37 0.17 3.34 0.16 17.81*** .000 .91 ผาน 

37 4.30 0.20 3.27 0.16 16.31*** .000 .91 ผาน 

38 4.30 0.18 3.27 0.16 17.48*** .000 .90 ผาน 

39 4.26 0.25 3.25 0.16 13.58*** .000 .86 ผาน 

40 4.36 0.33 3.39 0.31 8.57*** .000 .90 ผาน 

41 4.37 0.29 3.39 0.31 9.13*** .000 .91 ผาน 

42 4.46 0.23 3.36 0.34 10.77*** .000 .91 ผาน 

43 4.51 0.21 3.66 0.40 7.52*** .000 .88 ผาน 

44 4.54 0.20 3.55 0.42 8.57*** .000 .90 ผาน 

45 4.46 0.21 3.36 0.35 10.79*** .000 .92 ผาน 

46 3.26 0.73 2.82 0.17 2.33* .016 .27 ผาน 

47 3.80 0.51 2.91 0.17 6.59*** .000 .70 ผาน 

48 3.80 0.33 2.94 0.24 8.52*** .000 .52 ผาน 

49 3.87 0.35 2.98 0.25 8.31*** .000 .55 ผาน 

50 4.19 0.34 3.37 0.24 7.80*** .000 .70 ผาน 

51 4.42 0.22 3.25 0.22 14.92*** .000 .90 ผาน 

52 4.44 0.14 3.21 0.15 23.27*** .000 .89 ผาน 

53 4.52 0.26 3.42 0.29 11.26*** .000 .97 ผาน 

54 4.47 0.39 3.30 0.31 9.45*** .000 .92 ผาน 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 

ผลการวิเคราะหกลุมสูง-ตํ่า 

สูง (n = 16) ตํ่า (n = 16) รายการที่ 
M SD M SD 

คา t คา p 

CICT 

(N=61) 
99 ขอ 

ขอท่ีผาน 

การวิเคราะห 

55 4.36 0.36 3.30 0.30 9.09*** .000 .92 ผาน 

56 4.46 0.21 3.45 0.24 12.74*** .000 .93 ผาน 

57 4.66 0.25 3.53 0.29 11.73*** .000 .95 ผาน 

58 4.26 0.33 3.41 0.28 7.90*** .000 .74 ผาน 

59 4.49 0.22 3.42 0.28 12.07*** .000 .91 ผาน 

60 4.36 0.34 3.28 0.30 9.66*** .000 .90 ผาน 

61 4.30 0.37 3.27 0.18 9.91*** .000 .90 ผาน 

62 4.39 0.37 3.25 0.17 11.23*** .000 .90 ผาน 

63 4.30 0.33 3.25 0.17 11.34*** .000 .90 ผาน 

64 4.47 0.44 3.30 0.30 8.86*** .000 .91 ผาน 

65 4.45 0.44 3.37 0.29 8.14*** .000 .87 ผาน 

66 4.52 0.33 3.30 0.24 11.83*** .000 .92 ผาน 

67 4.66 0.25 3.30 0.34 12.96*** .000 .97 ผาน 

68 4.63 0.38 3.33 0.31 10.62*** .000 .92 ผาน 

69 4.26 0.34 3.31 0.32 8.07*** .000 .89 ผาน 

70 3.87 0.63 3.68 0.38 1.06 .149 - ไมผาน 

71 3.87 0.63 3.75 0.39 0.65 .260 - ไมผาน 

72 3.89 0.66 3.68 0.38 1.10 .142 - ไมผาน 

73 4.26 0.34 3.31 0.32 8.07*** .000 .89 ผาน 

74 4.59 0.31 3.33 0.25 12.72*** .000 .96 ผาน 

75 4.61 0.30 3.45 0.22 12.59*** .000 .92 ผาน 

76 4.70 0.29 3.47 0.37 10.59*** .000 .96 ผาน 

77 4.78 0.26 3.94 0.68 4.61*** .000 .67 ผาน 

78 4.64 0.31 3.48 0.35 9.82*** .000 .96 ผาน 

79 4.59 0.31 3.83 0.58 4.66*** .000 .56 ผาน 

80 4.67 0.26 3.47 0.37 10.63*** .000 .95 ผาน 

81 4.12 0.70 3.94 0.40 0.88 .196 - ไมผาน 

82 4.07 0.77 3.94 0.40 0.59 .279 - ไมผาน 

83 4.13 0.83 3.94 0.40 0.79 .219 - ไมผาน 

84 4.62 0.32 3.36 0.34 10.76*** .000 .97 ผาน 

85 4.69 0.33 3.31 0.39 10.85*** .000 .97 ผาน 

86 4.65 0.31 3.40 0.37 10.37*** .000 .96 ผาน 

87 4.51 0.54 3.50 0.50 5.50*** .000 .88 ผาน 

88 4.65 0.31 3.50 0.50 7.84*** .000 .93 ผาน 

89 4.63 0.35 3.50 0.50 7.46*** .000 .93 ผาน 

90 4.58 0.37 3.56 0.35 8.00*** .000 .95 ผาน 

91 4.68 0.29 3.63 0.43 8.07*** .000 .92 ผาน 

92 4.62 0.43 3.63 0.43 6.55*** .000 .84 ผาน 

93 4.66 0.33 3.63 0.43 7.59*** .000 .92 ผาน 

94 4.65 0.34 3.56 0.35 8.90*** .000 .94 ผาน 

95 4.60 0.36 3.63 0.43 6.93*** .000 .91 ผาน 

96 4.58 0.37 3.63 0.43 6.74*** .000 .92 ผาน 

97 4.58 0.28 3.63 0.43 7.45*** .000 .90 ผาน 

98 4.60 0.27 3.44 0.40 9.69*** .000 .93 ผาน 

99 4.39 0.44 3.38 0.31 7.55*** .000 .81 ผาน 

99 4.39 0.44 3.38 0.31 7.55*** .000 .81 ผาน 

100 4.69 0.33 3.38 0.32 11.42*** .000 .96 ผาน 

 



 

 

 

69 

ตารางที่ 8 (ตอ) 

ผลการวิเคราะหกลุมสูง-ตํ่า 

สูง (n = 16) ตํ่า (n = 16) รายการที่ 

M SD M SD 

คา t คา p 

CICT 

(N=61) 

99 ขอ 

ขอท่ีผาน 

การวิเคราะห 

101 4.71 0.31 3.44 0.56 7.98*** .000 .94 ผาน 

102 4.60 0.35 3.52 0.30 9.42*** .000 .96 ผาน 

102 4.60 0.35 3.52 0.30 9.42*** .000 .96 ผาน 

103 4.50 0.26 3.50 0.50 7.16*** .000 .93 ผาน 

104 4.55 0.29 3.45 0.24 11.69*** .000 .95 ผาน 

105 4.56 0.31 3.33 0.26 12.19*** .000 .97 ผาน 

106 4.55 0.34 3.50 0.37 8.33*** .000 .96 ผาน 

107 4.55 0.33 3.51 0.49 7.05*** .000 .92 ผาน 

108 4.46 0.37 3.25 0.15 12.26*** .000 .89 ผาน 

109 4.57 0.28 3.25 0.15 16.83*** .000 .92 ผาน 

110 4.66 0.31 3.56 0.34 9.56*** .000 .93 ผาน 

111 4.62 0.32 3.44 0.40 9.17*** .000 .96 ผาน 

112 4.65 0.34 3.27 0.16 14.85*** .000 .96 ผาน 

113 4.55 0.35 3.33 0.25 11.38*** .000 .97 ผาน 

114 4.62 0.32 3.33 0.25 12.64*** .000 .97 ผาน 

115 4.57 0.34 3.44 0.40 8.59*** .000 .95 ผาน 

Alpha .997 

หมายเหต ุ *p < .05, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 

ทุกรายการเปนรายการทางบวก 
     คา t ที่ขีดเสนใตคํานวณโดยแยกความแปรปรวน 

     99 ขอ คือ คาสหสัมพันธรวมของรายการการปฏิบัติงานเมื่อวิเคราะห 99 รายการ 

     คา r
(59, .05)

 วิกฤต = .212 

 

 

ตารางที่ 9 
จํานวนรายการการปฏิบัติงานที่ผานการวิเคราะห CICT จําแนกตามองคประกอบของมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม 

องคประกอบปฏิบัตงิานหลัก จํานวนรายการ 

1.  ความเชี่ยวชาญที่เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก 

2.  ความเชี่ยวชาญที่ ไม เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก 

3.  ความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด 
4.  การมีความมานะอุตสาหะ  
5.  การรักษาระเบียบวินัยในตนเอง 

6.  การชวยสนับสนุนเพื่อนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม 

7.  การเปนผูนํา  
8.  การบริหารจัดการ 

 29 

 10 

 14 

  7 
  7 

 18 
  9 
 14 

รวม 108 
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การพัฒนามาตรวัดน้ีใชเทคนิคกลุมท่ีทราบลักษณะอยูแลว (Known groups technique) 

ในการตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐาน (Construct validity) ซึ่งเปนการเปรียบเทียบความ

แตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนระหวางกลุมสูงและกลุมตํ่า ทั้งน้ี คะแนนการปฏิบัติงานของกลุมสูงและ

กลุมตํ่าไดมาจากการประเมินโดยผูบังคับบัญชา 3 คนที่นํามาหาคาเฉลี่ย และตัวอยางในการ

ตรวจสอบความตรง คือ ขาราชการที่ทํางานอยูในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 

1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เคยปฏิบัติงานในกลุมทํางาน

โครงการมากอน โดยกลุมสูง คือ ผูที่ไดรับการแนะนําจากผูบังคับบัญชาวาสามารถปฏิบัติงานกลุมได

ดีเยี่ยม จํานวน 10 คน และกลุมตํ่า คือ ผูที่ไดรับการแนะนําจากผูบังคับบัญชาวาไมสามารถ

ปฏิบัติงานกลุมไดเปนท่ีนาพอใจ จํานวน 10 คน อายุเฉลี่ยอยูระหวาง 40 - 44 ป คิดเปนรอยละ 

35.0 เปนเพศหญิง 10 คน คิดเปนรอยละ 50.0 มีอายุงานมากกวา 15 - 20 ปเปนสวนใหญ คิดเปน

รอยละ 40.0 ดังตารางที่ 10 

 
ตารางที่ 10 
จํานวนและรอยละของตัวอยางในการตรวจสอบความตรงของมาตรวัดการปฏบิัติงาน 

จําแนกตามเพศ อายุ และอายุงาน 
รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
     หญิง 

     ชาย 

 

10 

10 

 

50.0 

50.0 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 20 100.0 

อายุ  

     25 - 29 ป 

     30 - 34 ป 

     35 - 39 ป 

     40 - 44 ป 

     45 - 49 ป 

     50 - 54 ป 

     มากกวา 54 ป   

 

2 

3 

1 

7 

4 

3 

0 

 

10.0 

15.0 

5.0 

35.0 

20.0 

15.0 

0.0 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 20 100.0 

อายุงาน 

     0 - 5 ป 

     มากกวา 5 - 10 ป       
     มากกวา 10 - 15 ป 

     มากกวา 15 - 20 ป  

     มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 

2 

4 

3 

8 

3 

 

10.0 

20.0 

15.0 

40.0 

15.0 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 20 100.0 
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เม่ือไดคะแนนจากผูบังคับบัญชามาแลว ก็นํามาหาคาความสอดคลองของผูประเมิน 

(Inter-rater agreement) พบวา คาความสอดคลองของผูประเมินรายขอทั้ง 108 ขอ มีคาอยู

ระหวาง .64 - .96 และคาความสอดคลองของคะแนนรวมทุกขอเทากับ .97 (ดังรายละเอียดใน

ตารางที่ 11) ตอจากนั้นจึงนําคาเฉลี่ยคะแนนของกลุมสงูและกลุมมาทดสอบคาที ผลการวิเคราะห 

พบวา คาเฉลี่ยคะแนนของกลุมสูง (M = 442.50, SD = 49.30) สูงกวาคาเฉลี่ยคะแนนของกลุมตํ่า 

(M = 297.73, SD = 42.13) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t(18) = 7.059, p < .001, หน่ึงหาง) 

หลังจากนั้นผูวิจยัจึงพิมพมาตรวัดดังกลาวเพื่อนําไปใชในการวจิัยจริง 

  
ตารางที่ 11 
ผลการวิเคราะหคาความสอดคลองของผูประเมินรายขอและโดยรวม 
รายการ คาความสอดคลอง รายการ คาความสอดคลอง รายการ คาความสอดคลอง รายการ คาความสอดคลอง

1 .81 28 .88 55 .92 82 .96

2 .81 29 .78 56 .91 83 .92

3 .82 30 .86 57 .86 84 .86

4 .76 31 .90 58 .83 85 .88

5 .85 32 .87 59 .95 86 .92

6 .75 33 .88 60 .90 87 .92

7 .64 34 .93 61 .91 88 .92

8 .79 35 .89 62 .90 89 .92

9 .81 36 .91 63 .94 90 .93

10 .86 37 .90 64 .90 91 .96

11 .84 38 .91 65 .89 92 .94

12 .87 39 .92 66 .90 93 .96

13 .89 40 .95 67 .94 94 .95

14 .89 41 .91 68 .91 95 .91

15 .92 42 .92 69 .91 96 .93

16 .87 43 .83 70 .96 97 .91

17 .84 44 .84 71 .85 98 .93

18 .91 45 .95 72 .92 99 .90

19 .89 46 .90 73 .88 100 .93

20 .90 47 .90 74 .92 101 .93

21 .90 48 .90 75 .88 102 .94

22 .88 49 .95 76 .86 103 .91

23 .87 50 .89 77 .85 104 .95

24 .88 51 .91 78 .86 105 .96

25 .85 52 .90 79 .92 106 .95

26 .89 53 .94 80 .95 107 .95

27 .88 54 .95 81 .94 108 .95

คะแนนรวมจากผูประเมินแตละคน  = .97 
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2). มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบตัิงานรวมกับผูอื่นในกลุม (The 

KSAs scale) 

  
ผูวิจัยแปลและพัฒนามาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงาน

รวมกับผูอื่นในกลุม ตามโครงสรางของมาตรวดัความรู ทักษะ และความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน

แบบกลุม (The KSAs Scale) ของ Stevens และ Campion (1994, 1999) ประกอบดวย

องคประกอบยอย 5 องคประกอบ ไดแก การแกไขความขัดแยง การรวมมือกนัแกไขปญหา การ

สื่อสาร การตั้งเปาหมาย และ การวางแผนและประสานงาน ซึ่งเน้ือหาของขอคําถามสรางโดยอางอิง

ตามตัวกําหนดในทฤษฎีการปฏิบัติงาน (Campbell et al., 1993) ไดแก 
 

1) ความรูพื้นฐานที่จําเปน  

2) ความรูและทักษะเชิงปฏิบัติการ 

 

เน้ือหาของขอคําถามจะเนนประเมินความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม ดานการวางแผนและออกแบบการวิจัยเพื่อพฒันานวัตกรรม ซึ่งขอ

คําถามทั้งหมดผานการแนะนําและตรวจสอบความถูกตองทางภาษาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

หลักและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม มาตรวัดท่ีพัฒนาขึ้นมีลักษณะเปนมาตรแบบประเมิน

สถานการณเลือกตอบ 4 ตัวเลือก ไดแก ก ข ค และ ง โดยจะมีขอที่ถูกที่สุดเพียงขอเดียว ซึง่ขอที่

ถูกจะมีคะแนนเทากับ 1 และขอท่ีผิดจะมีคะแนนเทากับ 0 จํานวนทั้งสิ้น 38 ขอ โดยมาตรวัดแบง

ออกเปน 2 สวน ไดแก สวนที่เปนขอมูลพ้ืนฐานทั่วไป และสวนที่เปนขอคําถามใหผูตอบทดสอบ

ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมของตนเอง (ตัวอยาง

มาตรวัดในภาคผนวก ข)  
 

 ขั้นตอนการพัฒนาและหาคุณภาพมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 
 

ผูวิจัยเริ่มดวยการแปลและสรางขอคําถามพรอมเฉลยที่เหมาะสมกับสภาพการทํางานใน

สังคมไทย ตามโครงสรางองคประกอบยอยทั้งหาไดจํานวนทั้งสิ้น 38 ขอ โดยขอคําถามและตวัเลือก

ทั้งสี่มีวิธีการพฒันาที่แตกตางกัน 4 วิธี คือ (1) แปลและปรับแกภาษาใหกระชับขึ้น เปนการนําขอ

คําถามและตัวเลือกจากแบบทดสอบตนฉบับมาแปล แลวปรับแกภาษาใหเขาใจงายและกระชบัขึ้น 

เน่ืองจากในการเก็บขอมูลจริง ขอคําถามที่ยาวเกินไปอาจทําใหผูตอบสับสนและไมเขาใจคําถาม    

(2) แปลและปรบัเปลี่ยนตัวเลือกใหเหมาะสม เปนการนําขอคําถามและตัวเลือกจากแบบทดสอบ
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ตนฉบับมาแปล แลวปรับเปลี่ยนตัวเลือกบางตัวใหเหมาะสมกับบริบทและความเขาใจของคนไทย 

โดยการคัดตัวเลือกที่กํากวมออกและสรางตัวเลือกใหมตามมุมมองของวัฒนธรรมการทํางานใน

สังคมไทย (3) สรางใหมโดยใชแนวทางเดิม เปนการสรางขอคําถามและตัวเลือกโดยใชแนวทางจาก

ขอคําถามและตวัเลือกเดิมในแบบทดสอบตนฉบับ ซึ่งขอคําถามท่ีสรางจะยังคงมีลักษณะคําถามและ

ทิศทางคลายเดิม แตใจความและบริบทจะเปลี่ยนไป เน่ืองจากขอคําถามและตวัเลือกบางขอใน

แบบทดสอบตนฉบับเปนการถามซ้ําและใชประโยคคลายกันมากเกินไป วธิีการสุดทายคือ (4) 

สรางใหมทั้งหมด เปนการสรางขอคําถามและตวัเลือกขึ้นใหม ซึ่งขอคําถามท้ังหมดจําแนกตาม

องคประกอบไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 12 
จํานวนขอคําถามจําแนกตามองคประกอบของมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 
องคประกอบ จํานวนขอคําถาม 

1.  การแกไขความขัดแยง  

2.  การรวมมือกันแกไขปญหา 

3.  การส่ือสาร 

4.  การตั้งเปาหมาย 

5.  การวางแผนและประสานงาน 

 6 

 8 

13 
 6 

 5 

รวม 38 

 

 

จากน้ันนําไปเก็บขอมูลจากตัวอยางขั้นสราง ซึ่งเปนพนักงานของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ใน

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 108 คน ซึ่งสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 35 - 39 ป จํานวน 30 คน คิด

เปนรอยละ 27.8 เปนเพศหญิง 69 คน คิดเปนรอยละ 63.9 และมีอายุงานมากกวา 10 - 15 มาก

ที่สุด จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 32.4 สามารถจําแนกไดดังรายละเอียดในตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 

จํานวนและรอยละของตัวอยางในการสรางมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม จําแนกตามเพศ อายุ และอายุงาน 
รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 
     ชาย 

 

69 

39 

 

63.9 

36.1 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 108 100.0 

อายุ 
     25 - 29 ป 

     30 - 34 ป 

     35 - 39 ป 
    40 - 44 ป 
     45 - 49 ป 

     50 - 54 ป 
    มากกวา 54 ป 

 

13 

21 

30 

13 

16 

8 

7 

 

12.0 

19.4 

27.8 

12.0 

14.8 

7.4 

6.5 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 108 100.0 

สถาบันหรือหนวยงาน 

     0 - 5 ป 

     มากกวา 5 - 10 ป 
    มากกวา 10 - 15 ป 
     มากกวา 15 - 20 ป 

     มากกวา 20 ป 

 

8 

28 

35 

24 

13 

 

7.4 

25.9 

32.4 

22.2 

12.0 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 108 100.0 

 

 

เน่ืองจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นใน

กลุมน้ี ไมเหมาะกับการตรวจสอบความตรงดวยเทคนิคการใชกลุมท่ีทราบลักษณะอยูแลว เพราะไม

สามารถทราบไดวาตัวอยางคนใดมีความรู ทักษะ และความสามารถสูง หรือคนใดมีความรู ทักษะ 

และความสามารถต่ําจากการสงัเกตภายนอก หรือแมแตการสัมภาษณก็ตาม การจะทราบไดก็ตองใช

มาตรวัดเรื่องน้ันๆ โดยตรง หรือใชมาตรวัดท่ีมีเน้ือหาสาระและระดับความยากใกลเคียงกัน ถาหาก

สิ่งที่ตองการวัดเปนเรื่องที่ไดรับความนิยมอยูในขณะนั้น ก็อาจจะหามาตรวัดคูขนาน (Parallel test) 

ไดไมยากนัก แตหากสิ่งที่ตองการวัดเปนเรื่องที่คอนขางเฉพาะและยงัไมเปนท่ีนิยมในสังคม การหา

มาตรวัดคูขนานอาจไมสะดวกนกั โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนใน
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การปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม ซึ่งถือไดวาในประเทศไทยขณะนี้ยังไมเปนท่ีแพรหลายนัก 

องคการสวนใหญมักจะคัดเลือกพนักงานที่คาดวานาจะมีความรูและทักษะในการทํางานแบบกลุม 

จากการสังเกตพฤติกรรมการปฏิสัมพันธทางสังคมทั่วๆ ไป และผูสังเกตสวนใหญก็คือผูบังคับบัญชา 

ดังน้ัน การจะหามาตรวัดคูขนานกับมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม จึงเปนเรื่องยากพอสมควร  

 

ถงึแมวาคะแนนจากมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถสวนใหญ จะมีสหสัมพันธ

ทางบวกกับมาตรวัดความสามารถทางปญญาตางๆ (Stevens & Campion, 1999) เชน 

แบบทดสอบความถนัดในงาน (Work aptitude test) แบบทดสอบความเฉลียวฉลาด (IQ test) 

แตมิไดหมายความวา จะสามารถนํามาตรวัดความสามารถทางปญญาเหลาน้ันมาใช เพ่ือแยก 

ตัวอยางออกเปนกลุมท่ีมีความรู ทักษะ และความสามารถสูง กับกลุมท่ีมีความรู ทักษะ และ

ความสามารถต่ําได เน่ืองจากมาตรวัดท้ังสองกลุมวัดในคนละมโนทัศนกัน ผูวิจัยจงึเลือกใชวธิีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ในการตรวจสอบความตรงตาม

ภาวะสันนิษฐาน 
 

การวิเคราะหเริ่มดวยการตรวจสอบความถูกตองและขอมูลขาดหาย ผลการวิเคราะหไมพบ

ความผิดปกติของขอมูล ตอจากน้ันจึงรวมคะแนนของขอคําถามท่ีสรางขึ้นจากองคประกอบเดียวกัน

แลวแปลงคาขอมูลใหเปนคาตอเน่ืองดวยการหาคาเฉลี่ย เพ่ือสรางตัวแปรสงัเกตได 5 ตัวแปร ไดแก 

การแกไขความขัดแยง การรวมมือกันแกไขปญหา การสื่อสาร การตั้งเปาหมาย และการวางแผนและ

ประสานงาน แลวจึงตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงขอมูล ผลการตรวจสอบพบวา คาความเบของ

ขอมูลท้ังหาอยูระหวาง -.155 ถงึ .043 และคาความโดงอยูระหวาง -.575 ถึง .639 (ดังรายละเอียด

ในตารางที่ 14) ซึ่งถือวายังอยูในเกณฑปกติ สวนโคงการกระจายของขอมูลของแตละตัวแปรสามารถ

ดูไดในภาคผนวก ฉ หลังจากนั้นก็หาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทัง้ 10 คู พบวา คา

สหสัมพันธระหวางตัวแปรมีคาอยูระหวาง .244 ถึง .437 แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 จํานวน 8 คู และที่ระดับ .05 จํานวน 2 คู ความสัมพันธของตัวแปรมีขนาดต้ังแตคอน

ไปทางต่ําไปจนถึงปานกลาง (รายละเอียดไดในตารางที่ 15) นอกจากน้ี ผลการทดสอบ Bartlett’s 

test of sphericity แสดงใหเห็นวา ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (χ2
(10, N=108) = 77.426, p = .000) และมีคาดัชนี KMO ซึ่งเปน

คาท่ีบอกระดับความสัมพันธโดยรวมของตวัแปรในโมเดลเทากับ .770 
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ตารางที่ 14 
การแจกแจงความถี่และสถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปร CR CPS COM GSPM PTC 

จํานวน       ขอมูลที่มี 108 108 108 108 108 

               ขาดหาย 0 0 0 0 0 

คะแนนเต็ม 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

คาเฉลี่ย 0.564 0.472 0.539 0.499 0.640 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.151 0.154 0.120 0.155 0.136 

คาความเบ 0.043 -0.009 0.020 -0.131 -0.155 

คาความคลาดเคลื่อนของความเบ 0.233 0.233 0.233 0.233 0.233 

คาความโดง -0.575 -0.553 -0.341 0.639 0.316 

คาความคลาดเคลื่อนของความโดง 0.461 0.461 0.461 0.461 0.461 

หมายเหตุ CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา 

(Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การ

ต้ังเปาหมาย (Goal setting and performance management), และ PTC คือ การวางแผนและ

ประสานงาน (Planning and task coordination) 
 

 

ตารางที่ 15 
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปร CR CPS COM GSPM PTC 

CR 1.000 - - - - 

CPS .405** 1.000 - - - 

COM .328** .437** 1.000 - - 

GSPM .291** .328** .245* 1.000 - 

PTC .265** .297** .244* .277** 1.000 

หมายเหตุ *p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 
CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา 

(Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การ

ต้ังเปาหมาย (Goal setting and performance management), และ PTC คือ การวางแผนและ

ประสานงาน (Planning and task coordination) 
 

 

กอนตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดทําการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ ดังน้ี  

(1) ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร ซึง่จากแผนภาพการกระจัดกระจายในภาพที่ 8 แสดง

ใหเห็นวา ตัวแปรสังเกตไดทั้งหามีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง และ (2) การแจกแจงแบบปกติ

ของตัวแปรสังเกตได ไดแก การแจกแจงแบบปกติของตัวแปรเดี่ยว (Univariate normality) และ

การแจกแจงแบบปกติของตัวแปรพหุ (Multivariate normality) ตรวจสอบโดยใชการทดสอบ
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นัยสําคัญของความเบและความโดงดวยคาไค-สแควร ผลการตรวจสอบพบวา การแจกแจงขอมูล
ของตัวแปรเดี่ยวทุกตัวและการแจกแจงขอมูลของตัวแปรพหุเปนแบบปกติ ดังรายละเอียดในตาราง

ที่ 16 และ 17 
 

ตารางที่ 16 
ผลการทดสอบนัยสําคัญของคาความเบและความโดงดวยคาสถิติ z ของตัวแปรเดี่ยว 

ความเบ ความโดง ความเบและความโดง 
ตัวแปร 

z-score p-value z-score p-value χ2
p-value 

CR 0.188 .850 -1.565 .118 2.484 .289 

CPS -0.038 .970 -1.474 .140 2.175 .337 

COM 0.087 .931 -0.726 .468 0.535 .765 

GSPM -0.581 .561 1.346 .178 2.149 .342 

PTC -0.686 .493 0.822 .411 1.145 .564 

หมายเหตุ CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา 

(Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ 

การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management), และ PTC คือ การ

วางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination) 

 
ตารางที่ 17 
ผลการทดสอบนัยสําคัญของคาความเบและความโดงดวยคาสถิติ z ของตัวแปรพหุ 

ความเบ ความโดง ความเบและความโดง 

z-score p-value z-score p-value χ2
p-value 

-1.020 .308 -1.412 .158 3.034 .219 

Relative multivariate kurtosis = .922 

 

CR

CPS

COM

GSPM

PTC

 
ภาพที่ 8 

แผนภาพการกระจัดกระจายของขอมูลในโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
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หลังจากตรวจสอบขอมูลแลว จงึคํานวณหาคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมสําหรับ

ใชในการวิเคราะห ตัวแปรสงัเกตไดในโมเดลมีคาความแปรปรวนรวมอยูระหวาง .004 ถงึ .009 ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 18 

 
ตารางที่ 18 

เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
ตัวแปร CR CPS COM GSPM PTC 

CR .023 - - - - 

CPS .009 .024 - - - 

COM .006 .008 .014 - - 

GSPM .007 .008 .005 .024 - 

PTC .005 .006 .004 .006 .019 
หมายเหตุ CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา 

(Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การ

ต้ังเปาหมาย (Goal setting and performance management), และ PTC คือ การวางแผนและ

ประสานงาน (Planning and task coordination) 
 

 

ตอจากนั้นจึงเริ่มการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันตามภาพที่ 9 ดังนี้ 
 
 

ความรูเกี่ยวกับ 

การทํางานแบบกลุม 

.467 

การวางแผนและประสานงาน

.601 

.660

.524

.504

การรวมมือกันแกไขปญหา

การส่ือสาร

การตั้งเปาหมาย

การแกไขความขัดแยง 
 
 
 

 

 

 

 

         
ภาพที่ 9 
โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
 

หมายเหตุ เสนลูกศรสีเทา หมายถึง พารามิเตอรกําหนด 
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การวิเคราะหใชการหมุนแกนเขาสูเมทริกซเปาหมาย (Rotation to a target matrix) 

เน่ืองจากมาตรวัดมีลักษณะใหเลือกคําตอบเชิงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสถานการณมากท่ีสุด ซึ่ง

ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมน้ัน แตกตางจาก

ความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกบังานหรือความรูทางเทคนิค กลาวคือ สถานการณเชิง

บริบทในองคการจริงมักเปนสถานการณที่ตอเน่ืองและมีความคาบเกี่ยวกัน จึงไมมีแบบแผนการ

ปฏิบัติที่ตายตัวในแตละสถานการณ เพราะแมแตในสถานการณเดียวกันแตตางลักษณะงาน 

พฤติกรรมที่ควรกระทําก็ตางกนัดวย ดังน้ัน ตัวบงชี้ทั้งหาจงึนาจะสัมพันธกัน  
 

หลังจากไดผลการวิเคราะหจากการปรับโมเดลครั้งสุดทาย จะเห็นวา คาคะแนนมาตรฐาน

สมบูรณ [คะแนนมาตรฐานทุกตัวแปร] ของตวัแปรการรวมมือกนัแกไขปญหา (CPS) และตัวแปร

การแกไขความขัดแยง (CR) เปนตัวแปรที่มีคาสูงที่สุดใกลเคียงกันเทากับ .660 และ .601 

ตามลําดับ และมากกวาตัวแปรการสื่อสาร (COM) ตัวแปรการตั้งเปาหมาย (GSPM) และตัวแปร

การวางแผนและประสานงาน (PTC) ที่มีคาเทากับ .524, .504, และ .467 ตามลําดับ ประมาณ 1.5 

เทา สวนผลการวิเคราะหคาความสัมพันธพหุคูณของตัวแปรภายนอกสังเกตได (Squared multiple 

correlations for X - variable หรือ R
2
) ชี้ใหเห็นวา ตัวแปรแฝงความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุม (tk) สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา (CPS) ตัวแปรการ

แกไขความขัดแยง (CR) ตัวแปรการสื่อสาร (COM) ตัวแปรการตั้งเปาหมาย (GSPM) และตวัแปร

การวางแผนและประสานงาน (PTC) ไดรอยละ 43.5, 36.1, 27.4, 25.4, และ 21.8 ตามลําดับ ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 19 
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ตารางที่ 19 
แสดงคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor loading), คะแนนมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง (Standardized solution), คะแนน

มาตรฐานทุกตัวแปร (Completely standardized solution), และสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองคประกอบ (Factor 

score regression) 

คาน้ําหนกัองคประกอบ ตัวแปร 
สังเกตได 

B SE t p 

คะแนนมาตรฐาน 

เฉพาะตัวแปรแฝง 

คะแนนมาตรฐาน 

ทุกตัวแปร 

สัมประสิทธิ์การถดถอย

คะแนนองคประกอบ 
R

2

CR .990
*

- - - .091   .601 .178 .361

CPS 1.106 0.338 3.266 .01 .101   .660 .200 .435 

COM .686 0.216 3.179 .01 .063   .524 .140 .274 

GSPM .853 0.272 3.136 .01 .078   .504 .125 .254 

PTC .696 0.204 3.409 .01 .064   .467 .126 .218 

Chi-square(3, N=108) = 0.559, p=.906 

Root mean square error of approximation (RMSEA) = 0.0 
Root mean square residual (RMR) = 0.000287 

Standardized root mean square residual (SRMR) = 0.0138 
Goodness of fit index (GFI) = 0.998 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) = 0.990 

Comparative fit index (CFI) = 1.000 

Variance extract (VE) = .31 

Construct reliability (CR) = .95 
หมายเหตุ 1. 

* คานํ้าหนักองคประกอบถูกกําหนดเปนคาต้ังตน จึงไมมีผลการทดสอบคา t และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 
2. CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving), 

COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management), 

และ PTC คือ การวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination) 
 
 

จากคาสัมประสทิธิ์การถดถอยคะแนนองคประกอบ (Factor score regression) ในตาราง

ที่ 19 สามารถเขียนสมการพยากรณของตวัแปรแฝงความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม (tk) ไดดังน้ี 
 

tk  = .178CR + .200CPS + .140COM + .125GSPM + .126PTC  (3) 
  
 

ตัวอยางการแปลผลสมการที่ 2 อธิบายไดวา เม่ือตัวแปรอื่นในสมการมีคาคงที่ การแกไข

ความขัดแยง (CR) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะมีอิทธิพลทําใหความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (tk) 

เพ่ิมขึ้น .178 หนวย (อิทธิพลของตัวแปรสังเกตไดอื่นในสมการสามารถแปลผลไดในลกัษณะ

เดียวกัน) 
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สําหรับคาสถิติตรวจสอบความตรงของโมเดลในภาพรวม แสดงใหเห็นวา โมเดลมีความ

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีมาก ดูจากคา Chi-square(3, N=108) = 0.559, p=.906 ซึ่งมีคา

ใกลเคียงกับองศาอิสระมาก สวนคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMSEA) คาดัชนี

รากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกาํลังสองของสวนเหลือ

มาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.0, 0.000287, และ 0.0138 ตามลําดับ สําหรับคาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.998 และ 

0.990 ตามลําดับ ซึ่งมีคาเขาใกลหน่ึงมาก นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาคาความเที่ยง (CR) พบวามีคา

เทากับ .95 จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดวา โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจักษ 
 
สุดทายคือการนําขอคําถามท่ีผานการวิเคราะหมาสรางเปนมาตรวัดสําหรับนําไปใชในการ

วิจัยจรงิ (ตัวอยางมาตรวัดในภาคผนวก ข) 
 

3). มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big Five scale) 

 

มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่ใชในการวิจัยแปลและพฒันาขึ้นจากมาตรวัด

บุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับปรับปรุง (Revised NEO Personality Inventory หรือ NEO-PI-R) 

ของ Costa และ McCrae (1992) โดยขวัญเรือน แสงจีน (2546), นิตยา เมธาพิพัฒน (2546), และ 

ศุภดี คุวสานนท (2546) ภายใตการคําแนะนําของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.คัคนางค มณีศรี อาจารย

ประจําสาขาวชิาจิตวิทยาสังคม คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีลกัษณะเปนมาตรประมาณ

คา 5 ระดับคะแนน ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง (แทนระดับคะแนนเทากับ 5) เห็นดวย เห็นดวยและไม

เห็นดวยพอๆ กัน ไมเห็นดวย และ ไมเห็นดวยอยางยิง่ (แทนระดับคะแนนเทากับ 1) จํานวน 50 ขอ 

มาตรวัดแบงออกเปน 3 สวน ไดแก สวนที่หนึ่ง ขอมูลพ้ืนฐานทั่วไป สวนที่สอง ขอคําถามใหผูตอบ

ประมาณบุคลิกภาพของตนเอง และ สวนที่สาม กระดาษคําตอบ (ตัวอยางมาตรวัดในภาคผนวก ค) 
 

กลุมผูพัฒนาตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐานของมาตรวัดดวยวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชงิสํารวจ โดยการหมุนแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax rotation) ซึ่งเปนการหมุน

แกนแบบมุมฉาก (Orthogonal rotation) และตรวจสอบความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑ ดวยการใช

มาตรวัดคูขนานแบบทิ้งชวงเวลา ซึ่งมาตรวัดคูขนานที่นํามาใช คือ มาตรวัด NEO-FFI ฉบับ

ภาษาไทยของ ดร.นิยะดา จิตตจรัส อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร และ 

ดร.นันทา สูรักษา อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวทิยาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ที่แปลมาจากมาตรวัด NEO-FFI ตนฉบับ (Costa & 
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McCrae, 1989) จํานวน 60 ขอ หลังจากนั้นจึงตรวจสอบความสอดคลองภายใน โดยการหาคา

สัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟารายองคประกอบ (สามารถดูรายละเอียดขั้นตอนการพัฒนาและหา

คุณภาพมาตรวัดในภาคผนวก ค) 
 

เม่ือผูวิจัยไดรับมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.คัคนางค 

มณีศรี มาแลว กอนจะนํามาตรวัดดังกลาวไปใชในการวจิัยจรงิ ไดตรวจสอบความเที่ยงของมาตรวัด

อีกครั้งดวยวิธีการทดสอบซ้ํา (Test-retest) แลวหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน จากการ

ทดสอบครั้งแรกกับครั้งที่สอง โดยการทดสอบแตละครั้งเวนระยะเวลาหางกันประมาณ 2 อาทิตย 

และในครั้งที่สองขอคําถามจะถกูสลับที่กันใหม โดยเก็บขอมูลจากประชาชนทัว่ไปในวัยทํางาน 

ประกอบอาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิงจํานวน 28 คน อายุเฉลี่ยอยูระหวาง 

25 - 29 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 60.7 เปนเพศหญิงจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 57.1 

และสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 50.0 สามารถจําแนก

ตามตําแหนงและอายุงานไดดังรายละเอียดในตารางที่ 20 
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ตารางที่ 20 

จํานวนและรอยละของตัวอยางในการตรวจสอบความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํากอนนํามาตรวัดบุคลิกภาพหา

องคประกอบไปใชวิจัยจริง จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนง และอายุงาน 
รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 

     ชาย 

 

16 

12 

 

57.1 

42.9 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 28 100.0 

ระดับการศึกษาสูงสุด

     ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 
     มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 
     อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

     สูงกวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 

0 

1 

2 

14 

11 

 

0.0 

3.6 

7.1 

50.0 

39.3 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 28 100.0 

ตําแหนง 

     ผูบริหารหรือเทียบเทา  
     ผูจัดการหรือเทียบเทา  

     พนักงานทั่วไปหรือเทียบเทา 
     พนักงานปฏิบัติการ 

     อื่นๆ 

 

1 

3 

14 

4 

6 

 

3.6 

10.7 

50.0 

14.3 

21.4 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 28 100.0 

อายุงาน 

     0 - 5 ป 

     มากกวา 5 - 10 ป 
     มากกวา 10 - 15 ป 

     มากกวา 15 - 20 ป 
     มากกวา 20 ปข้ึนไป 

     ไมระบุ 

 

17 

7 

3 

0 

0 

1 

 

60.7 

25.0 

10.7 

0.0 

0.0 

3.6 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 28 100.0 

 

 

ผลการตรวจสอบพบสหสัมพันธทางบวกขนาดสูงระหวางคะแนนในแตละองคประกอบ ดัง

แสดงในตารางที่ 21 
 

 

 



 

 

 

84 

ตารางที่ 21 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันจําแนกรายองคประกอบหลักระหวางคะแนนจากการทดสอบครั้งแรกและ

ครั้งที่สอง ดวยมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับเดียวกัน ที่พัฒนาโดยขวัญเรือน แสงจีน (2546),  
นิตยา เมธาพิพัฒน (2546), และศุภดี คุวสานนท (2546) 

คะแนนจากการทดสอบครั้งที่สอง 
คะแนนจากการทดสอบครั้งแรก 

1 2 3 4 5 

1.  องคประกอบมีจิตสํานึก  

2.  องคประกอบเปนมิตร  

3.  องคประกอบแสดงออก  

4.  องคประกอบเปดรับประสบการณ  

5.  องคประกอบไมมั่นคงทางอารมณ 

.768** 

- 

- 

- 

- 

 

.896** 

- 

- 

- 

 

 

.784** 

- 

- 

 

 

 

.911** 

- 

 

 

 

 

.849** 

**p < .01, หนึ่งหาง. 

 

 

4). มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait Procrastination scale) 

 

จรัสพร อุปวงค และ ธันยธร อนันตวิโรจน (2551), ธัญลักษณ เศวตศิลา และ ปยพร แสง

แกว (2551), นันทนิต โพธิวรรณ และ ยุวดี งามวิทยโรจน (2551), ผกาทิพย ขันติพงศ และ หยก

ฟา อิศรานนท (2551), วันวสิาข เอกกรณพงษ (2551), และ สุวชิชา สุทธิธรรม (2551) นิสิตปรญิญา

โท สาขาวิชาจิตวิทยาสังคม คณะจิตวทิยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ลงทะเบียนเรียนวิชา 

3800784 การวจิัยเชิงจิตวิทยา ปการศึกษา 2550 และวิชา 3803625 ทฤษฎีและการวัดเจตคติ ป

การศึกษา 2551 รวมกันแปลและพัฒนามาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ภายใตคําแนะนํา

ของ รองศาสตราจารย ดร.ธีระพร อุวรรณโณ โดยขอคําถามท่ีแปลนํามาจากงานวิจัยของ Díaz-

Morales และคณะ (2006) เปนงานวิจัยที่นํามาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงที่ไดรับความ

นิยมมากท่ีสุด 3 มาตร ไดแก General Procrastination scale: GP (Lay, 1986), Adult 

Inventory of Procrastination: AIP (McCown & Johnson, 1989) และ Decisional 

Procrastination scale: DP (Man, 1982) มาวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยการรวมขอ

คําถามจากทั้งสามมาตรวัดมาไวในฉบับเดียวกนัรวมทั้งสิ้น 40 ขอคําถาม และนําไปเก็บขอมูลจาก

ตัวอยางจํานวน 502 คน เปนเพศหญิง 250 คน อายุเฉลี่ย 49.78 ป (SD = 6.14) พบวาขอคําถาม

ทั้งหมดสามารถแยกออกไดเปน 4 องคประกอบ ไดแก การไมตรงตอเวลา (Lack of punctuality) 

การขาดการวางแผน (Lack of planning) พฤติกรรมประวิงเวลา (Dilatory behaviors) และการ

ไมสามารถตัดสินใจได (Indecision) 
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มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงที่พัฒนาขึ้นน้ีเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ

คะแนน ไดแก จริงที่สุด (แทนระดับคะแนนเทากับ 5) จริง จรงิและไมจริงพอๆ กัน ไมจริง และ ไม

จริงที่สุด (แทนระดับคะแนนเทากับ 1) โดยแบงออกเปน 2 สวน ไดแก สวนที่เปนขอมูลพ้ืนฐาน

ทั่วไป และสวนที่เปนขอคําถามใหผูตอบประมาณบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงของตนเอง 

(ตัวอยางมาตรวดัในภาคผนวก ง) 
 

กลุมผูพัฒนาสรางขอคําถามเพิ่มและคัดขอคําถามท่ีมีคุณภาพไดทั้งสิ้น 38 ขอ มีคา

สัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเทากับ .93 หลังจากน้ันจึงตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐานของ

มาตรวัดดวยเทคนิคกลุมท่ีทราบลักษณะอยูแลว ซึ่งผลการตรวจสอบจากรายงานการสรางและ

พัฒนามาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงทั้ง 6 เลมพบตรงกันวา คาเฉล่ียคะแนนของกลุมสูง 

(M = 98.67, SD = 18.80) สูงกวาคาเฉลี่ยคะแนนของกลุมตํ่า (M = 87.17, SD = 24.40) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (t(115) = 2.84, p < .01, หน่ึงหาง) สามารถดูรายละเอียดขั้นตอนการพัฒนา

และหาคุณภาพมาตรวัดในภาคผนวก ง 

 

เม่ือผูวิจัยไดรับมาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

หลักมาแลว กอนจะนํามาตรวัดดังกลาวไปใชในการวิจัยจริง ไดตรวจสอบความเที่ยงของมาตรวดัอีก

ครั้งดวยวิธีการทดสอบซ้ําเชนเดียวกับมาตรวดับุคลิกภาพหาองคประกอบ ผลการตรวจสอบพบวา 

คะแนนจากการทดสอบทั้งสองครั้งมีความสัมพันธกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดวยขนาดสงูมาก 

(r(26) = .88, p < .01, หน่ึงหาง) 
 

 

ขั้นตอนการทดลองและเก็บขอมูล 

 

1. ผูวิจัยทําจดหมายถึงคณะผูจัดอบรมระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน ประจําสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1 เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากครูที่เขารับการอบรม พรอมท้ังแนบกรอบ

แนวคิดการวิจัยและเครื่องมือที่ใชในการวิจัยไปดวย 

 

2. หลังจากไดรับอนุญาตจากคณะผูจัดอบรมแลว ก็เลือกรอบการอบรมที่จะเขาไปเก็บขอมูล โดยการ

สุมเปนกลุมไดจํานวน 3 รอบ จากน้ันก็สุมอยางงายเพื่อแบงกลุมใหแกครูที่เขารับการอบรมในแตละ

รอบ รวมสามรอบมีจํานวนครูทั้งสิ้นจํานวน 562 คน สามารถจัดไดเปน 104 กลุม สมาชิกเฉลี่ยใน

แตละกลุมประมาณ 5.4 คน 
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3. ในวันอบรมจริงกอนการเริ่มบรรยาย ตัวอยางจะไดรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับการทํางานกลุม

ตลอด 3 สัปดาห โดยแตละกลุมจะไดรับมอบหมายใหสรางแผนออกแบบการวิจัยเพื่อแกปญหาของ

นักเรียนในโรงเรียนที่ตนสอนอยู โดยเลือกมาเพียงปญหาเดียว ซึ่งแตละกลุมตองสงหวัขอเรือ่งที่จะ

ทําภายในวันแรกที่เขาอบรม แลวจงึคอยเขียนรายงานสรุปตามรูปแบบการเขียนโครงรางการวิจัยมา

สงในวันท่ีกําหนด 

 

4. การทดลองแบงออกเปน 3 ชวง ไดแก ชวงที่หน่ึง ตัวอยางเขาฝกอบรมในวันแรกและสงหวัขอเรื่องที่

จะทํา ชวงที่สอง ระยะเวลาประมาณ 3 สัปดาหนับจากวันเขาอบรมวันแรก เปนชวงเวลาที่ใหสมาชิก

แตละกลุมแยกยายไปทํางานมาสง ซึ่งระหวางชวงที่สองน้ี สมาชิกไมตองเขาอบรม ชวงที่สาม คือ วัน

ปดการอบรม เปนวันท่ีทุกกลุมตองสงรายงานการวิจัย ตอบแบบสอบถามประมาณ 45 นาที และรับ

ประกาศนียบัตร 

 

5. แบบสอบถามที่แจกใหตัวอยางจะรวมเอามาตรวัดท้ังสี่ไวดวยกนั โดยมาตรวัด 3 ชุด ไดแก (1) 

มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม (2) มาตรวัด

บุคลิกภาพหาองคประกอบ และ (3) มาตรวัดบุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง ตัวอยางตองประเมิน

ตนเอง สวน (4) มาตรวัดการปฏิบัติงาน ตัวอยางตองประเมินสมาชิกในกลุมของตนทุกคน ยกเวน 

ตนเอง  ซึ่งขอคําถามในแตละมาตรวัดจะถูกนํามาสลับที่กัน เพ่ือไมใหขอคําถามที่ถามเรื่องเดียวกัน

และคลายคลงึกนัมาอยูติดกัน  

 

6. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมุติฐานตอไป 

 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยน้ีทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึงสมมติฐานที่ 5 โดยแบงเปน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

 

ขั้นตอนที่ 1: การเตรียมขอมูลดิบและตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล ดวยโปรแกรม SPSS for 

Windows เวอรชั่น 11.5 ดังนี้ 
1. ตรวจสอบขอมูลขาดหายโดยใชตารางการแจกแจงความถี่ ไดแก คาความถี่ รอยละ และ

รอยละสะสม 

2. กลับคาขอมูลของขอคําถามทางลบ และประมาณคาขอมูลท่ีขาดหายใสแทนดวยคาเฉลี่ย

ของขอมูลชุดน้ัน 
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3. แปลงคาขอมูลของตัวแปรสังเกตไดใหเปนคาตอเน่ืองดวยการหาคาเฉลี่ย และคํานวณผล

คูณของคะแนนเพื่อสรางตัวแปรปฏิสัมพันธสังเกตได 

4. ตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงขอมูลโดยใชสถติิบรรยาย (Descriptive statistics) ไดแก 

คาเฉลี่ย (Mean: M) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) คาความเบ 

(Skewness) คาความโดง (Kurtosis) และแผนภูมิฮีสโตแกรม (Histogram) เพื่อดูโคง

การกระจายของขอมูล 

5. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร คาดัชนี KMO และ Bartlet’s test of 

sphericity 

 

ขั้นตอนที่ 2: การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ (Assumptions) ของการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล 

ดังน้ี 
1. ตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linear relationship) ระหวางตัวแปรสงัเกตไดทุกคู 

โดยใชแผนภูมิการกระจัดกระจาย (Scatter plot) ดวยโปรแกรม SPSS for Windows 

เวอรชั่น 11.5 

2. ตรวจสอบการแจกแจงขอมูลแบบปกติของตัวแปรเดี่ยวและตวัแปรพหุ โดยใชการทดสอบ

นัยสําคัญของคาความเบและความโดง ดวยโปรแกรม PRELIS for Windows เวอรชั่น 

2.8 

3. ลักษณะความเปนอิสระตอกัน ทําไดดวยการกาํหนดขอมูลจําเพาะของโมเดล 

(Specification of the model) แบงออกเปน 4 ขอดังน้ี 

− คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายในสังเกตได (e) คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปร

ภายนอกสังเกตได (d) และคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในแฝง (z) เปนอิสระตอ

กัน 

− คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายในสังเกตได (e) กับตัวแปรภายในสังเกตได 

เปนอิสระตอกัน 

− คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายนอกสังเกตได (d) กับตัวแปรภายนอกแฝง 

เปนอิสระตอกัน 

− คลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในแฝง (z) กับตัวแปรภายนอกแฝง เปนอิสระตอกัน 

4. ตัวแปรมีระดับการวัดอันตรภาค (Interval scale) ขึ้นไป ทําไดดวยการแปลงขอมูลท่ีมี

ลักษณะคลายตัวแปรดัมม่ีใหเปนตัวแปรตอเน่ือง โดยใชคาเฉลีย่แทนการใชคะแนนรวม 

 

ขั้นตอนที่ 3: การเตรียมคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได ดวยโปรแกรม 

PRELIS for Windows เวอรชัน่ 2.8 
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ขั้นตอนที่ 4: การวิเคราะหอิทธิพลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 - 5 ดวยโปรแกรม LISREL for Windows 

เวอรชั่น 8.80 มี 7 ขั้นตอนสําคัญ ดังน้ี 
1. สรางภาพแสดงเสนทางอิทธิพล (Path diagram) แลวสัง่ใหโปรแกรมเขียนคําสั่งภาษา    

ลิสเรลลงใน Syntax 

2. ตรวจสอบขอมูลจําเพาะของโมเดลใน Syntax วาเมทริกซของพารามิเตอรในโมเดลมี

รูปแบบ (Form) และสถานะ (Mode) ถูกตองหรือไม 

3. ระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล (Identification of the model) เพื่อดูวาโมเดลจะ

ประมาณคาพารามิเตอรไดหรือไม ตามเงื่อนไขดังน้ี 

− เงื่อนไขจําเปน (Necessary condition) คือ จํานวนองศาอิสระ (Degrees of 

freedom: df) ตองเปนบวก เงื่อนไขน้ีโปรแกรมจะตรวจสอบใหหรือสามารถ

ตรวจสอบเองไดกอนสั่งวิเคราะห น่ันคือ พารามิเตอรที่ตองการประมาณคาตอง

นอยกวาจํานวนของ  ½[จํานวนตัวแปรสังเกตได][จํานวนตัวแปรสังเกตได + 1] 

− เงื่อนไขพอเพียง (Sufficient condition) ทําตามกฎสองขั้นตอน (Two-step 

rule) และตรวจสอบตามกฎสามตัวบงชี้ (Three-indicator rule) ไดแก (1) 

สมาชิกในเมทริกซสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปรภายนอกสังเกตไดบนตัว

แปรภายนอกแฝง (LX) ตองมีคาไมเทากับศูนยอยางนอยหนึ่งจํานวนในแตละ

แถว (2) องคประกอบแตละองคประกอบควรมีตัวแปรสังเกตไดอยางนอยสามตัว 

หรือถามีไมถึงสามก็ใหมีเพียงหนึ่งตัว และ (3) เมทริกซความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายนอกสังเกตได 

(TD) ตองเปนเมทริกซแนวทแยง ซึ่งกฎขอน้ีสามารถผอนปรนในการวิเคราะห

โมเดลปฏิสัมพันธที่มีตัวแปรตอเน่ืองทําหนาเปนตัวแปรกํากับได 
− เงื่อนไขจําเปนและพอเพียง (Necessary and sufficient conditions) คือ  

เมทริกซสารสนเทศ (Information matrix) ตองเปนบวก เงื่อนไขน้ีโปรแกรมจะ

ตรวจสอบให 

4. ตรวจสอบคําสั่งวิธีการประมาณคาพารามิเตอรจากโมเดล (Parameter estimation of 

the model) ใน Syntax วาใชวธิีไลคลิฮูดสงูสุด (Maximum likelihood: ML) หรือไม 

ถึงแมโดยทั่วไปโปรแกรมจะสรางคําสั่งที่จําเปนใหเอง แตในบางครั้งก็อาจเกิดความ

ผิดพลาดได 

5. ตรวจสอบความตรงของโมเดล (Validation of the model) หลังจากสั่งวิเคราะห เพ่ือดู

ความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชงิประจักษ 
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6. หากตรวจสอบพบวาโมเดลยังไมสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ก็ตองปรับ

โมเดล (Model adjustment) จนกวาจะไดโมเดลที่สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ 

7. แปลผลการวิเคราะห และสรางภาพแสดงเสนทางอิทธิพลจากโมเดลที่ดีที่สุด 
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บทที่ 3 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สวนของผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

 

ตอนที่ 1:   ผลการเตรียมขอมูลดิบและตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล 
ตอนที่ 2:   ผลการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล 
ตอนที่ 3:   ผลการเตรียมคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได 
ตอนที่ 4: ผลการวิเคราะหอิทธิพล 
 

ในการรายงานผลการวิเคราะหขอมูลจะใชสัญลกัษณแทนตัวแปรดังตอไปนี้ 

 

CR   แทน ตัวแปรสังเกตไดการแกไขความขัดแยง (Conflict resolution) 

CPS   แทน ตัวแปรสังเกตไดการรวมมือกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving) 

COM   แทน ตัวแปรสังเกตไดการสื่อสาร (Communication) 

GSPM   แทน ตัวแปรสังเกตไดการตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management) 

PTC   แทน ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination) 

PM   แทน ตัวแปรสังเกตไดแรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Procrastinating motivation) 

CRPM      แทน ตัวแปรสังเกตไดการแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution 

X Procrastinating motivation) 
CPSPM    แทน ตัวแปรสังเกตไดการรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Collaborative 

problem solving X Procrastinating motivation) 

COMPM  แทน ตัวแปรสังเกตไดการสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Communication X 

Procrastinating motivation) 
GSPMPM แทน ตัวแปรสังเกตไดการตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and 

performance management X Procrastinating motivation) 

PTCPM    แทน ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Planning 

and task coordination X Procrastinating motivation) 

PC   แทน ตัวแปรสังเกตไดตัวบงช้ีการปฏิบัติงาน (Performance indicator) 

CA   แทน ตัวแปรสังเกตไดปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence) 

AA   แทน ตัวแปรสังเกตไดปจจัยนําเปนมิตร (Agreeableness antecedence) 

EA   แทน ตัวแปรสังเกตไดปจจัยนําแสดงออก (Extraversion antecedence) 

OA   แทน ตัวแปรสังเกตไดปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence) 
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NA   แทน ตัวแปรสังเกตไดปจจัยนําไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence) 

tk   แทน ตัวแปรแฝงความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge) 

tp   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination) 

tktp        แทน ตัวแปรแฝงปฏิสัมพันธระหวางความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง (Teamwork knowledge-Trait procrastination interaction) 

pf   แทน ตัวแปรแฝงการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance) 

c   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

a   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness) 

e   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) 

o   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) 

n   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism) 

bf   แทน ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality) 
 

ในสวนของสัญลักษณทางสถิติมีดังน้ี 

 

t แทน คาสถิติทดสอบที 

z แทน คาคะแนนมาตรฐาน 
df แทน องศาอิสระ 

M แทน คาเฉล่ียเลขคณิต 

SD แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

SS แทน คาอิทธิพลมาตรฐาน 

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

b แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

SE แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

R
2
 แทน คาความสัมพันธพหุคูณ 

β แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 

χ2
 แทน คาไค-สแควร 

 

ตอนที่ 1: ผลการเตรียมขอมูลดิบและตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล 

 

ผลตรวจสอบขอมูลขาดหาย 
 

การวิจัยครัง้น้ีเก็บขอมูลจริงจากครูระดับประถมศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศ

หญิง จํานวน 562 คน และไดคัดตัวอยางที่ตอบมาตรวัดไมครบทั้ง 4 มาตรวัดออกไป เหลือจํานวนตัวอยางที่
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สามารถนํามาใชวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิ้น 525 คน คิดเปนรายกลุมได 104 กลุม เฉลี่ยกลุมละ 5.05 คน ซึ่ง
สวนใหญมีอายอุยูระหวาง 50 - 54 ป จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 36.0 เปนเพศหญิง 423 คน คิดเปน

รอยละ 80.3 และมีอายุงานมากกวา 20 ปมากที่สุด จํานวน 364 คน คิดเปนรอยละ 69.3 สามารถจําแนกตาม

ระดับชั้นท่ีสอนไดดังรายละเอียดในตารางที่ 22 
 

ตาราง 22 
จํานวนและรอยละของตัวอยางในการวจิัยจริง จําแนกตามเพศ อายุ อายุงาน และระดับชั้นที่สอน  

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

      หญิง 
      ชาย 
      ไมระบุ 

 

423 
96 
6 

 

80.6 

18.3

1.1 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 525 100.0 

อายุ 
     25 - 29 ป 

     30 - 34 ป 

     35 - 39 ป 
     40 - 44 ป 
     45 - 49 ป 

     50 - 54 ป 
     มากกวา 54 ป 
      ไมระบุ 

 

12 
22 
39 

48 

118 

189 

89 

8 

 

2.3 

4.2 

7.4 

9.1 

22.5 

36.0 

17.0 

1.5 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 525 100.0 

อายุงาน 

      0 - 5 ป 

      มากกวา 5 - 10 ป 
      มากกวา 10 - 15 ป 
      มากกวา 15 - 20 ป 

      มากกวา 20 ป 

      ไมระบุ 

 

21 

28 

48 

48 

364 

16 

 

4.0 

5.3 

9.1 

9.1 

69.3 

3.0 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 525 100.0 

ระดับชั้นที่สอน 
      ประถมศึกษาปที่ 1 
      ประถมศึกษาปที่ 1 
      ประถมศึกษาปที่ 1 
      ไมระบุ 

 

185 

167 

154 

19 

 

35.2 

31.8 

29.3 

3.6 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 525 100.0 
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จากการตรวจสอบขอมูลขาดหายโดยใชตารางการแจกแจงความถี่แลว จงึกลับคาขอมูลของขอ

คําถามทางลบ และประมาณคาขอมูลท่ีขาดหายใสแทนดวยคาเฉลี่ยของขอมูลชุดน้ัน ขอมูลขาดหายในการ

ตอบมาตรวัดท้ังสี่มีรายละเอียดดังตารางที่ 23  
 
ตาราง 23 
รอยละของขอมูลขาดหายจําแนกตามมาตรวัด  

มาตรวัด รอยละ 
1. การปฏิบัติงาน 0.88 
2. ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 0.65 

3. บุคลิกภาพหาองคประกอบ 0.28 
4. บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 0.71 

รวม 2.50 
 

 
ผลการแปลงคาขอมูลของตัวแปรสังเกตไดและการสรางตัวแปรปฏิสัมพันธสังเกตได 
 

ผลการแปลงคาขอมูลไดตัวแปรสังเกตไดมาทั้งหมด 12 ตัว ไดแก ปจจัยนํามีจิตสํานึก (CA) ปจจัย

นําเปนมิตร (AA) ปจจัยนําแสดงออก (EA) ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (OA) ปจจัยนําไมม่ันคงทาง

อารมณ (NA) การแกไขความขัดแยง (CR) การรวมมือกันแกไขปญหา (CPS) การสื่อสาร (COM) การ

ตั้งเปาหมาย (GSPM) การวางแผนและประสานงาน (PTC) แรงจูงใจผดัวันประกันพรุง (PM) และตัวบงชี้การ
ปฏิบัติงาน (PC) 

 
จากน้ันจึงสรางตัวแปรปฏิสัมพันธสังเกตไดจํานวน 5 ตัวแปร ไดแก การแกไขความขัดแยง X 

แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (CRPM) การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจงูใจผัดวันประกันพรุง (CPSPM) 

การสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (COMPM) การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง 

(GSPMPM) และการวางแผนและประสานงาน X แรงจงูใจผดัวันประกันพรุง (PTCPM) เพ่ือใชเปนตัวบงชี้

ของตัวแปรปฏิสัมพันธแฝงระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

(tktp) สรุปรวมจํานวนตัวแปรสงัเกตไดในโมเดลทั้งสิ้นเทากับ 17 ตัวแปร 
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ผลการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล 
 

ผลการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล พบวา คาความเบของขอมูลท้ัง 17 ตัวแปรอยูระหวาง  

-.549 ถงึ .940 และคาความโดงอยูระหวาง -.511 ถึง 1.435 ดังรายละเอียดในตารางที่ 24 ซึ่งถือวาตัวแปรทุก

ตัวยังมีคาความเบและความโดงอยูในเกณฑปกติ ยกเวน ตัวแปรปจจัยนําเปดรับประสบการณ (OA) ที่ขอมูล

มีลักษณะโดงกวาโคงปกติเล็กนอย [คาความโดง = 1.435] แตอยางไรก็ตาม ตัวแปรนี้มีสัดสวนระหวาง

คาเฉลี่ยกับคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 8.89 ซึ่งสงูกวา |4| คอนขางมาก ทําใหการเปลี่ยนรูปขอมูลไมสงผล

ใหขอมูลมีการแจกแจงดีขึ้น (นงลักษณ วริัชชยั, 2542) จึงคงคาของขอมูลเดิมไว สวนโคงการกระจายขอมูล

ของแตละตัวแปรสามารถดูไดในภาคผนวก ฉ 

 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 

จากตารางที่ 25 เม่ือพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 136 คู พบวา คาสหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรในโมเดลอยูระหวาง -.417 ถึง .849 มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จํานวน 74 คู และที่ระดับ .05 จํานวน 10 คู ความสัมพันธของตัวแปรแตละคูมีขนาดตั้งแตต่ํามากไป

จนถึงสูงมาก โดยคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรการแกไขความขัดแยง (CR) กับตัวแปรการตัง้เปาหมาย X 

แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (GSPMPM) มีคาต่ําท่ีสุดเทากับ -.005 และคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรการ

รวมมือกันแกไขปญหา (CPS) กับตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจงูใจผัดวันประกนัพรุง (CPSPM) 

มีคาสูงที่สุดเทากับ .879 จะเห็นไดวา ความสัมพันธขนาดสูงน้ีเปนคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรนั้นกับตัวแปร

ปฏิสัมพันธของตัวมันเอง เน่ืองจากตัวแปรปฏิสมัพันธถูกสรางขึน้มาจากฟงกชันการคูณกันระหวางตัวแปรสอง

ตัวน่ันเอง 
 

หลังจากตรวจสอบคาสหสัมพันธแลว จึงทดสอบดวย Bartlett’s test of sphericity พบวา ตัวแปร

ทุกตัวมีความสัมพันธกันแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (χ2
(136, N=525) = 

9697.11, p = .000) และตรวจหาคาดัชนี KMO ไดเทากับ .570 
 

 

 

 

 

 



 

 
 
ตารางที่ 24 
การแจกแจงความถี่และสถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวิจัย 

ตัวแปร CR CPS COM GSPM PTC PM CRPM CPSPM COMPM GSPMPM PTCPM PC CA AA EA OA NA 

จํานวน       ขอมูลที่มี 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 525 

               ขาดหาย 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

คะแนนเต็ม 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 

คาเฉลี่ย 0.644 0.410 0.547 0.471 0.581 1.717 1.091 0.699 0.935 0.799 0.993 3.796 3.915 3.643 3.832 3.679 2.345 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.200 0.178 0.132 0.203 0.194 0.419 0.410 0.359 0.309 0.387 0.415 0.478 0.469 0.429 0.489 0.414 0.473 

คาความเบ -0.151 0.261 -0.109 0.054 -0.231 0.467 0.567 0.940 0.555 0.398 0.610 -0.549 -0.435 0.061 -0.456 -0.453 0.452 

คาความคลาดเคลื่อนของความเบ 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 0.107 

คาความโดง -0.512 -0.251 0.202 -0.430 -0.204 -0.042 0.336 1.189 0.603 -0.331 0.629 -0.251 -0.052 0.356 0.241 1.435 0.094 

คาความคลาดเคลื่อนของความโดง 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 0.213 

หมายเหตุ CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management), 

PTC คือ การวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination), PM คือ แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Procrastinating motivation), CRPM คือ การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution X Procrastinating 

motivation), CPSPM คือ การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Collaborative problem solving X Procrastinating motivation), COMPM คือ การสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Communication X Procrastinating 

motivation), GSPMPM คือ การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and performance management X Procrastinating motivation), PTCPM คือ การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Planning and task 

coordination X Procrastinating motivation), PC คือ ตัวบงชี้การปฏิบัติงาน (Performance indicator), CA คือ ปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence), AA คือ ปจจัยนําเปนมิตร (Agreeableness antecedence), EA คือ ปจจัยนํา

แสดงออก (Extraversion antecedence), OA คือ ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence), และ NA คือ ปจจัยนําไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence) 
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ตารางที่ 25 

เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวิจัย 
ตัวแปร CR CPS COM GSPM PTC PM CRPM CPSPM COMPM GSPMPM PTCPM PC CA AA EA OA NA 

CR 1.000 - - - - - - - - - - - - - - - - 

CPS .104 1.000 - - - - - - - - - - - - - - - 

COM .054 .147 1.000 - - - - - - - - - - - - - - 

GSPM .147 .098 .039 1.000 - - - - - - - - - - - - - 

PTC .112 .110 .058 .121 1.000 - - - - - - - - - - - - 

PM -.168 -.059 -.081 -.111 -.060 1.000 - - - - - - - - - - - 

CRPM .747 .057 -.011 .059 .059 .500 1.000 - - - - - - - - - - 

CPSPM .016 .849 .080 .015 .046 .430 .304 1.000 - - - - - - - - - 

COMPM -.088 .059 .667 -.054 -.016 .668 .351 .372 1.000 - - - - - - - - 

GSPMPM .056 .041 -.007 .857 .070 .377 .300 .207 .267 1.000 - - - - - - - 

PTCPM -.005 .035 -.016 .024 .789 .535 .349 .276 .369 .274 1.000 - - - - - - 

PC .008 -.047 -.006 .171 .064 -.291 -.173 -.181 -.217 .026 -.107 1.000 - - - - - 

CA .027 .054 .064 .116 .086 -.630 -.372 -.271 -.414 -.203 -.314 .297 1.000 - - - - 

AA .128 .009 .052 .029 .038 -.345 -.121 -.158 -.209 -.140 -.188 .020 .376 1.000 - - - 

EA .130 -.007 -.057 .097 -.036 -.417 -.157 -.196 -.340 -.103 -.284 .115 .351 .380 1.000 - - 

OA -.018 .045 -.026 .068 .069 -.270 -.166 -.095 -.222 -.059 -.117 .046 .391 .419 .430 1.000 - 

NA -.158 -.039 -.009 -.292 -.077 .429 .141 .187 .300 -.069 .178 -.292 -.385 -.238 -.385 -.204 1.000 

CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management), 

PTC คือ การวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination), PM คือ แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Procrastinating motivation), CRPM คือ การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution X Procrastinating 

motivation), CPSPM คือ การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Collaborative problem solving X Procrastinating motivation), COMPM คือ การสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Communication X Procrastinating 

motivation), GSPMPM คือ การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and performance management X Procrastinating motivation), PTCPM คือ การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Planning and task 

coordination X Procrastinating motivation), PC คือ ตัวบงชี้การปฏิบัติงาน (Performance indicator), CA คือ ปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence), AA คือ ปจจัยนําเปนมิตร (Agreeableness antecedence), EA คือ ปจจัยนํา

แสดงออก (Extraversion antecedence), OA คือ ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence), และ NA คือ ปจจัยนําไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence)

 

หมายเหตุ *p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 



 
97

 
ตอนที่ 2: ผลการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของการวิเคราะหโมเดลลิสเรล 
 

นอกจากการแจกแจงขอมูลท่ีกลาวมาแลวน้ัน กอนวิเคราะหยังไดทําการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน

ทางสถิติในการวิเคราะหโมเดลลิสเรลอีกหน่ึงขอ คือ การแจกแจงแบบปกติของตัวแปรสังเกตได ถึงแมวา การ

วิเคราะหโมเดลปฏิสัมพันธที่มีตัวแปรตอเน่ืองทําหนาท่ีเปนตัวแปรกํากับ จะสามารถผอนปรนเงื่อนไขเรื่องการ

แจกแจงแบบปกติของขอมูล (Distribution free) ก็ตาม (Cortina, Chen, & Dunlap, 2001) แตในการ

วิเคราะหขอมูลทุกครั้งก็ควรทําการตรวจสอบลกัษณะของขอมูลท่ีนํามาใชใหครบถวน เพ่ือทราบขอจํากัดใน

การเลือกใชวิธีการทางสถิต ิ
 
ผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรสังเกตได 

 

การแจกแจงแบบปกติของตัวแปรสังเกตไดสวนหนึ่งไดตรวจสอบไปพรอมกับการตรวจสอบการ  

แจกแจงขอมูลโดยใชสถิติบรรยายแลว ในสวนน้ีจึงเปนการรายงานผลการทดสอบเทียบความกลมกลืนดวยคา

ไค-สแควรเพ่ิมเติม ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน ไดแก ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรเดี่ยวและ

ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรพหุ 
 

ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรเดี่ยว 

 

จากตารางที่ 26 พบวา คาความเบของตัวแปรการแกไขความขดัแยง (CR) ตัวแปรการ

สื่อสาร (COM) ตัวแปรการตั้งเปาหมาย (GSPM) และตัวแปรปจจัยนําเปนมิตร (AA) มีการแจก

แจงแบบปกติ สวนตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา (CPS) ตัวแปรแรงจงูใจผัดวันประกันพรุง 

(PM) ตัวแปรการแกไขความขดัแยง X แรงจงูใจผัดวันประกันพรุง (CRPM) ตัวแปรการรวมมือกัน

แกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (CPSPM) ตัวแปรการสื่อสาร X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง (COMPM) ตัวแปรการตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (GSPMPM) 

ตัวแปรการวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (PTCPM) และตัวแปรปจจัยนํา

ไมม่ันคงทางอารมณ (NA) มีลักษณะการแจกแจงขอมูลเบขวา แสดงใหเห็นวา ตัวอยางสวนใหญมี
คะแนนความรู ทักษะ และความสามารถในการรวมมือกันแกไขปญหาต่ํา และมีบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงต่ํา รวมทั้งยังมีบุคลิกภาพคอนไปทางมีความม่ันคงทางอารมณ สําหรับตัวแปรการ

วางแผนและประสานงาน (PTC) ตัวแปรองคประกอบการปฏิบตัิงาน (PC) ตัวแปรปจจัยนํามี

จิตสํานึก (CA) ตัวแปรปจจัยนําแสดงออก (EA) และตัวแปรปจจัยนําเปดรับประสบการณ (OA) มี

ลักษณะการแจกแจงขอมูลเบซาย แสดงใหเห็นวา ตัวอยางสวนใหญมีคะแนนความรู ทักษะ และ
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ความสามารถในการวางแผนและประสานงานสูง ปฏิบัติงานไดดี และมีแนวโนมจะมีบุคลิกภาพแบบ

มีจิตสํานึก แบบแสดงออก และแบบเปดรับประสบการณสูง 
 
ในสวนของผลการทดสอบนัยสําคัญของคาความโดง พบวา ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมี

การแจกแจงแบบปกติ ยกเวน ตัวแปรปจจัยนํามีจิตสํานึก (CA) และตัวแปรการตั้งเปาหมาย 

(GSPM) ที่โคงการแจกแจงของคาความโดงต่ํากวาโคงปกติ แสดงใหเห็นวา คะแนนของตัวแปรทั้ง

สองมีการกระจายตัวมาก สวนตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจงูใจผัดวันประกันพรุง 

(CPSPM) ตัวแปรการสื่อสาร X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (COMPM) ตัวแปรการวางแผนและ

ประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (PTCPM) และตัวแปรปจจัยนําเปดรับประสบการณ 

(OA) โคงการแจกแจงของคาความโดงสูงกวาโคงปกติ 
 

 

อยางไรก็ตาม ในการวิเคราะหขอมูลก็ มิ ไดมีการเปลี่ยนรูปขอมูลของตวัแปรที่มี z-score 

ของคาความเบและความโดงมีนัยสําคัญทางสถิติ ดวยเหตุผล 3 ประการ ดังน้ี ประการที่หน่ึง เม่ือ

พิจารณารวมกับคาความเบและความโดงในตารางที่ 24 แลว จะเห็นวา ตัวแปรสวนใหญยงัมีระดับ

ความเบและความโดงต่ํา ประการที่สอง ตัวแปรที่มี z-score ของคาความเบและความโดงมี

นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญ มีสัดสวนระหวางคาเฉลี่ยกับคาเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงกวา |4| ทําใหการ

เปลี่ยนรูปขอมูลไมสงผลใหขอมูลมีการแจกแจงดีขึ้นดังที่ไดกลาวไปแลวในสวนของผลการ

ตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงขอมูล และประการที่สาม คาสถิติทดสอบไค-สแควรเปนสัดสวนกับ

ขนาดตัวอยาง ยิ่งตัวอยางมีขนาดใหญ องศาอิสระจะยิง่สงู ทําใหคาไค-สแควรสูงตาม โอกาสทีจ่ะ

ปฏิเสธสมมติฐานจึงมากขึ้น (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549; Hair, Black, Babin, Anderson, & 

Tatham, 2006) กลาวคือ คา p มีโอกาสที่จะมีนัยสําคัญมากขึ้นน่ันเอง ซึ่งการทดสอบครั้งน้ี ขนาด

ตัวอยางในการวเิคราะหมีจํานวน 525 คน ถือวามีขนาดใหญพอสมควร นอกจากน้ี ยังมีเหตุผลเชิง

สถิติเพ่ิมเติมซึ่งจะกลาวถึงในหัวขอถัดไป 
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ตารางที่ 26 
ผลการทดสอบนัยสําคัญของคาความเบและความโดงดวยคาสถิติ z ของตัวแปรเดี่ยว 

ความเบ ความโดง ความเบและความโดง 
ตัวแปร 

z-score p-value z-score p-value χ2
p-value 

CR -1.422 .155 -3.186** .001 12.169 .002 

CPS 2.429* .015 -1.262 .207 7.491 .024 

COM -1.025 .305 0.980 .327 2.011 .366 

GSPM 0.512 .608 -2.506* .012 6.542 .038 

PTC -2.157* .031 -0.978 .328 5.610 .061 

PM 4.212*** .000 -0.104 .917 17.755 .000 

CRPM 5.018*** .000 1.488 .137 27.393 .000 

CPSPM 7.642*** .000 3.811*** .000 72.929 .000 

COMPM 4.920*** .000 2.355* .019 29.753 .000 

GSPMPM 3.632*** .000 -1.789 .074 16.392 .000 

PTCPM 5.349*** .000 2.432* .015 34.523 .000 

PC -4.878*** .000 -1.262 .207 25.390 .000 

CA -3.944*** .000 -0.153 .878 15.580 .000 

AA 0.573 .567 1.556 .120 2.749 .253 

EA -4.119*** .000 1.135 .256 18.255 .000 

OA -4.102*** .000 4.297*** .000 35.292 .000 

NA 4.093*** .000 0.532 .595 17.031 .000 

หมายเหตุ *p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คือ การรวมมือกันแกไขปญหา 

(Collaborative problem solving), COM คือ การสื่อสาร (Communication), GSPM คือ การ

ต้ังเปาหมาย (Goal setting and performance management), PTC คือ การวางแผนและประสานงาน 

(Planning and task coordination), PM คือ แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Procrastinating 

motivation), CRPM คือ การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution X 

Procrastinating motivation), CPSPM คือ การรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง 

(Collaborative problem solving X Procrastinating motivation), COMPM คือ การสื่อสาร X 

แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Communication X Procrastinating motivation), GSPMPM คือ การ

ต้ังเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and performance management X 

Procrastinating motivation), PTCPM คือ การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง 

(Planning and task coordination X Procrastinating motivation), PC คือ ตัวบงช้ีการปฏิบัติงาน 

(Performance indicator), CA คือ ปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence), AA คือ 

ปจจัยนําเปนมิตร (Agreeableness antecedence), EA คือ ปจจัยนําแสดงออก (Extraversion 

antecedence), OA คือ ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence), และ 

NA คือ ปจจัยนําไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence) 
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ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรพห ุ
 
จากตารางที่ 27 พบวา การแจกแจงของคาความเบและความโดงของตวัแปรพหุแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งในการวิเคราะหก็ไมมีการเปลี่ยนรูปขอมูลของตัว
แปรใดดวยเหตุผลเดียวกันกับที่กลาวไปแลวในสวนของผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกตขิองตัว

แปรเดี่ยว นอกจากน้ี ยังมีเหตุผลประกอบอีกหน่ึงประการ ดังตอไปนี้ 
 
คาไค-สแควรและ p-value ที่บงบอกวา การแจกแจงของคาความเบและความโดงของตัว

แปรพหุแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (χ2
 = 2828.690, p = .000) มีสาเหตุเพราะตัว

แปรปฏิสัมพันธสังเกตไดถูกสรางขึ้นมาจากผลคูณ โมเดลปฏิสัมพันธที่มีตัวแปรตอเน่ืองทําหนาท่ีเปน

ตัวแปรกํากับจึงฝาฝนขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหโมเดลลิสเรลในเรื่องการแจกแจงแบบปกติ

ของตัวแปรพหุนาม (Kenny & Judd, 1984) แตอยางไรก็ตาม วิธีการประมาณคาพารามิเตอรดวย

วิธีไลคลฮิูดสูงสดุเปนวิธีที่มีความแกรง (Robust) ตอการฝาฝนขอตกเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจง
แบบปกติของขอมูล (Cortina, Chen, & Dunlap, 2001) ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยของ Hu, 

Bentler, และ Kano (1992) ที่พบวา ภายใตเงื่อนไขความเปนอิสระตอกันระหวางคาความ

คลาดเคลื่อน วิธีไลคลิฮูดสงูสุดสามารถประมาณคาพารามิเตอรของตัวแปรที่มีคาความโดงสูงกวา

โคงปกติได 
 

ตารางที่ 27 
ผลการทดสอบนัยสําคัญของคาความเบและความโดงดวยคาสถิติ z ของตัวแปรพหุ 

ความเบ ความโดง ความเบและความโดง 

z-score p-value z-score p-value χ2
p-value 

50.081*** .000 17.904*** .000 2828.690 .000 
Relative multivariate kurtosis = 1.224 

***p < .001. 
 

 

ตอนที่ 3: ผลการเตรียมคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได 
 

หลังจากตรวจสอบขอมูลแลว จงึคํานวณหาคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม สําหรับใชในการ

วิเคราะห ซึ่งตัวแปรสังเกตไดทัง้ 17 ตัวแปร มีคาความแปรปรวนรวมอยูระหวาง -.124 ถึง .093 ดัง
รายละเอียดในภาคผนวก ช 
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ตอนที่ 4: ผลการวิเคราะหอิทธิพล 
 

จากตารางที่ 28 เม่ือพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานสมบูรณ [คะแนน

มาตรฐานทุกตัวแปร] ของตัวแปรแฝงความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม พบวา ตัวแปรการสือ่สาร (COM) มี

คาสูงที่สุดเทากับ .371 ซึ่งสงูกวาตัวแปรการวางแผนและประสานงาน (PTC), ตัวแปรการแกไขความขัดแยง 

(CR), ตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา (CPS), และตัวแปรการตั้งเปาหมาย (GSPM) ที่มีคาเทากับ .311, 

.280, .249, และ .220 ตามลําดับ ประมาณ 1.3 เทา สําหรับคานํ้าหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน
สมบูรณของตัวแปรปฏิสัมพันธแฝง ก็ใหผลใกลเคียงกันคือ ตัวแปรการสือ่สาร X แรงจูงใจผดัวันประกันพรุง 

(COMPM) เปนตัวบงชี้ที่มีคาสูงที่สุดเทากับ .690 ซึ่งสูงกวาตัวแปรการแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง (CRPM), ตัวแปรการวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (PTCPM), 

ตัวแปรการรวมมือกันแกไขปญหา X แรงจงูใจผัดวันประกันพรุง (CPSPM), และตัวแปรการตั้งเปาหมาย X 

แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (GSPMPM) ที่มีคาเทากับ .594, .556, .458, และ .447 ตามลําดับ ประมาณ 1.3 

เทา 
  

คาสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองคประกอบเขียนเปนสมการพยากรณตัวแปรแฝงความรูเกีย่วกับ

การทํางานแบบกลุม (tk) ตัวแปรแฝงบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง (tp) ตัวแปรแฝงปฏิสมัพันธระหวาง

ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง (tktp) ตัวแปรแฝงการปฏิบัติงานแบบ

กลุม (pf) ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (c) ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบเปนมิตร (a) ตัวแปรแฝง
บุคลิกภาพแบบแสดงออก (e) ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (o) และตัวแปรแฝง

บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (n) ไดดังน้ี 

 

tk   =  .048CR + .210CPS + .228COM + .122GSPM + .282PTC + .145PM + .000CRPM - .091CPSPM - .075COMPM 

- .047GSPMPM - .126PTCPM - .009PC + .008CA - .001AA + .002EA - .001OA + .003NA   (7) 
tp   =  -10.234CR - 5.173CPS - 21.209COM - 5.897GSPM - 8.100PTC - 15.902PM + 5.973CRPM + 3.044CPSPM + 

12.732COMPM + 3.571GSPMPM + 4.691PTCPM - .181PC - .378CA + .071AA - .008EA - .196OA + .098NA  (8) 
tktp =  -.145CR + .231CPS + .309COM + .070GSPM + .285PTC + .629PM + .131CRPM - .082CPSPM - .077COMPM 

+ .001GSPMPM - .103PTCPM - .015PC + .005CA + .001AA + .003EA - .005OA + .006NA   (9) 
pf   =  .049CR - .026CPS - .038COM + .002GSPM - .042PTC + .065PM - .023CRPM + .016CPSPM + .025COMPM - 

.163GSPMPM + .025PTCPM + .875PC - .028CA + .091AA + .070EA + .087OA - .006NA  (10) 
c    =  1.410CR - .188CPS - .124COM - .227GSPM - .283PTC + .463PM - .758CRPM + .103CPSPM + .069COMPM + 

.047GSPMPM + .155PTCPM - .008PC + 1.080CA + .005AA + .279EA - .121OA - .264NA  (11) 
a    =  -0.351CR + .037CPS + .056COM + .028GSPM + .052PTC + .012PM + .192CRPM - .018CPSPM - 

.027COMPM - .042GSPMPM - .026PTCPM + .100PC + .199CA + 1.365AA - .061EA - .416OA - .029NA (12) 
e    =  .195CR - .125CPS - .078COM - .109GSPM - .184PTC + .254PM - .106CRPM + .065CPSPM + .037COMPM + 

.062GSPMPM + .097PTCPM + .021PC + .607CA - .162AA + 1.260EA - .415OA + .019NA  (13) 
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o    =  2.386CR - .181CPS - .093COM - .199GSPM - .277PTC + .566PM - 1.282CRPM + .102CPSPM + .060COMPM 

+ .068GSPMPM + .156PTCPM + .125PC + .063CA - .356AA - .259EA + 1.473OA - .077NA  (14) 
n    =  -.513CR + .093CPS + .031COM + .311GSPM + .151PTC - .447PM + .264CRPM - .059CPSPM - .034COMPM 

+ .203GSPMPM - .092PTCPM  + .044PC - .508CA + .072AA + .001EA + .093OA + 1.258NA  (15) 
 

 
สําหรับการแปลผลสมการพยากรณ ใชหลกัการเดียวกันกับการแปลผลสมการพยากรณในการวิเคราะห

องคประกอบเชงิยืนยัน ดังที่ไดกลาวไปแลวในบทที่ 2



 
ตารางที่ 28 
คาน้ําหนักองคประกอบ คะแนนมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง คะแนนมาตรฐานทุกตัวแปร และสมัประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองคประกอบ 

คาน้ําหนกัองคประกอบ สัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองคประกอบ ตัวแปร 
สังเกตได b SE t p 

คะแนนมาตรฐาน 

เฉพาะตัวแปรแฝง 

คะแนนมาตรฐาน 

ทุกตัวแปร tk tp tktp pf c a e o n 
R

2

CR 1.000* - - - .056 .280 .048 -10.234 -.145 .049 1.410 -.351 .195 2.386 -.513 .079 

CPS .785 0.063 12.431 .01 .044 .249 .210 -5.173 .231 -.026 -.188 .037 -.125 -.181 .093 .062 

COM .899 0.062 14.597 .01 .050 .371 .228 -21.209 .309 -.038 -.124 .056 -.078 -.093 .031 .138 

GSPM .791 0.065 12.241 .01 .044 .220 .122 -5.897 .070 .002 -.227 .028 -.109 -.199 .311 .048 

PTC 1.080 0.074 14.560 .01 .060 .311 .282 -8.100 .285 -.042 -.283 .052 -.184 -.277 .151 .097 

PM .960** - - - .314 .747 .145 -15.902 .629 .065 .463 .012 .254 .566 -.447 .558 

CRPM 1.000* - - - .254 .594 .000 5.973 .131 -.023 -.758 .192 -.106 -1.282 .264 .353 

CPSPM .639 0.017 38.404 .01 .162 .458 -.091 3.044 -.082 .016 .103 -.018 .065 .102 -.059 .210 

COMPM .836 0.016 53.168 .01 .212 .690 -.075 12.732 -.077 .025 .069 -.027 .037 .060 -.034 .476 

GSPMPM .690 0.017 40.868 .01 .175 .447 -.047 3.571 .001 -.163 .047 -.042 .062 .068 .203 .200 

PTCPM .895 0.019 47.868 .01 .227 .556 -.126 4.691 -.103 .025 .155 -.026 .097 .156 -.092 .310 

PC .982** - - - .437 .917 -.009 -.181 -.015 .875 -.008 .100 .021 .125 .044 .842 

CA .873** - - -  .467 .989 .008 -.378 .005 -.028 1.080 .199 .607 .063 -.508 .978 

AA .791** - - -  .423 .986 -.001 .071 .001 .091 .005 1.365 -.162 -.356 .072 .973 

EA .864** - - -  .486 .990 .002 -.008 .003 .070 .279 -.061 1.260 -.259 .001 .979 

OA .806** - - -  .412 .986 -.001 -.196 -.005 .087 -.121 -.416 -.415 1.473 .093 .971 

NA .801** - - -  .465 .989 .003 .098 .006 -.006 -.264 -.029 .019 -.077 1.258 .977 

 หมายเหตุ 1. 
*  คาน้ําหนักองคประกอบถูกกําหนดเปนคาตั้งตน จึงไมมีผลการทดสอบคา t และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 

  2. 
** 

 คาน้ําหนักองคประกอบถูกกําหนดดวยคาคงที่เทากับรากที่สองของคาครอนบัคแอลฟาของมาตรวัด จึงไมมีผลการทดสอบคา t และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 
  3. 

*** 
คาน้ําหนักองคประกอบถูกกําหนดจากคาประมาณพารามิเตอรในโมเดลที่หนึ่ง จึงไมมีผลการทดสอบคา t และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 

4. CR คือ การแกไขความขัดแยง (Conflict resolution), CPS คอื การรวมมอืกันแกไขปญหา (Collaborative problem solving), COM คือ การสือ่สาร (Communication), GSPM คือ การตั้งเปาหมาย (Goal setting and performance management), 

PTC คือ การวางแผนและประสานงาน (Planning and task coordination), PM คือ แรงจูงใจผัดวันประกนัพรุง (Procrastinating motivation), CRPM คือ การแกไขความขัดแยง X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Conflict resolution X 

Procrastinating motivation), CPSPM คือ การรวมมอืกันแกไขปญหา X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Collaborative problem solving X Procrastinating motivation), COMPM คือ การสือ่สาร X แรงจูงใจผัดวนัประกันพรุง (Communication X 

Procrastinating motivation), GSPMPM คือ การตั้งเปาหมาย X แรงจูงใจผัดวันประกันพรุง (Goal setting and performance management X Procrastinating motivation), PTCPM คือ การวางแผนและประสานงาน X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง (Planning and task coordination X Procrastinating motivation), PC คือ ตัวบงชีก้ารปฏิบัติงาน (Performance indicator), CA คือ ปจจัยนํามีจิตสํานึก (Conscientiousness antecedence), AA คือ ปจจัยนําเปนมิตร 

(Agreeableness antecedence), EA คือ ปจจัยนําแสดงออก (Extraversion antecedence), OA คอื ปจจัยนําเปดรับประสบการณ (Openness to experience antecedence), NA คือ ปจจยันําไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism antecedence), tk 

คือ ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge), tp คือ บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination), tktp คอื ปฏิสมัพันธระหวางความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Teamwork 

knowledge-Trait procrastination interaction), pf คือ การปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance), c คอื บุคลกิภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness), a คือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness), e คือ บุคลกิภาพแบบ

แสดงออก (Extraversion), o คือ บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience), และ n คือ บุคลิกภาพแบบไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism) 
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การปฏิบัติงาน 

ความรูเก่ียวกับการ 
ทํางานแบบกลุม 

บุคลิกลักษณะ 
ผัดวันประกันพรุง 

บุคลิกภาพแบบ 
ไมมั่นคงทางอารมณ 

บุคลิกภาพแบบเปด 
รับประสบการณ 

บุคลิกภาพแบบ 
แสดงออก 

บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตสํานึก 

บุคลิกภาพแบบ 
เปนมิตร 

แกไขความ 
ขัดแยง 

รวมมือกัน

แกไขปญหา 

 

ส่ือสาร วางแผนและ

ประสานงาน ตั้งเปาหมาย

แรงจูงใจผัดวัน 
ประกันพรุง 

ปจจัยนําไม 
มั่นคงทางอารมณ 

ปจจัยนําเปด 
รับประสบการณ 

ปจจัยนํา 
แสดงออก 

ปจจัยนํา 
เปนมิตร 

ปจจัยนํา 

.280 .249 

.371 

.220 .311 

แกไขความ 
ขัดแยง X แรงจูงใจ 

ผัดวันประกันพรุง 

รวมมือกันแกไข

ปญหา X แรงจูงใจ 

ผัดวันประกันพรุง 

ส่ือสาร X แรงจูงใจ 
ผัดวันประกันพรุง 

วางแผนประสาน 
งาน X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง 

ตั้งเปาหมาย

X แรงจูงใจ

ผัดวันประกันพรุง 

.282 

-.630 

.404 

.612 

.459 

.950 

.989 

.990 

.989 

.986 

บุคลิกภาพหา 
องคประกอบ 

.986 

.008 

.-.048 

.556 

.458 

.690 

.447 

.594 

-.155 

-.617 

-.904 

.253 

.917

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยว 
กับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ 

ผัดวันประกันพรุง 

.747 

มีจิตสํานึก 

ตัวบงชี้การปฏิบัติงาน 
 

ภาพที่ 10 
โมเดลสมการโครงสรางแบบมีตัวแปรสังเกตไดของการปฏิบัติงานแบบกลุมและขนาดอิทธิพล 
 
หมายเหตุ เสนลูกศรสีเทา หมายถึง พารามิเตอรกําหนด 
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ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 
 

สมมติฐานที่ 1: โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมีบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนตัวแปรที่

มีอิทธิพลสงผานความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และ

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

  คาสถิติตรวจสอบความตรงของโมเดลในภาพรวม แสดงใหเห็นวา โมเดลท่ีใชมีความกลมกลนืกับ

ขอมูลเชิงประจกัษอยูในเกณฑดี ดูจาก Chi-square(112, N=525) = 136.134, p=.060 ซึ่งมีคาใกลเคียงกบั

องศาอิสระ และอัตราสวนระหวางคาไค-สแควรกับองศาอิสระ (χ2
/df) เทากับ 1.22 เม่ือพิจารณาคา RMSEA 

เทากับ 0.0203 แสดงใหเห็นวา เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมที่ไดจากขอมูลเชงิประจักษกับ

เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมที่ไดจากการประมาณคาใกลเคียงกัน สวนคา SRMR เทากับ 

0.0424 ซึ่งนอยกวา 0.08 ตามเกณฑการประเมินโมเดลของ Hair และคณะ (2006, หนา 753, ดูรายละเอียด

เพ่ิมเติมไดในภาคผนวก ช) ในสวนของผลการวิเคราะหคา Standardized residuals พบวา ไมมีคูใดที่มีคา

สูงเกินกวา |4.000| (Hair, et al., 2006) และมคูีที่มีคาอยูระหวาง |2.500| - |4.000| จํานวน 3 คู นอกจากน้ี 

ความชันของ Q-plot ก็เทากับเสนแนวทแยง สาํหรับคา GFI และคา AGFI เทากับ 0.970 และ 0.959 ซึ่งมีคา

สูงกวา .90 (Hair, et al., 2006) และเขาใกลหน่ึงมาก จากผลการวิเคราะหขางตนจึงสรุปไดวา โมเดลการวิจัย
มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษ สนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 

 

ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2 
 

สมมติฐานที่ 2: บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม และมีอิทธิพลทางออม

ผานทางความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพันธ

ระหวางความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 
   

 จากตารางที่ 29 จะเห็นวา อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐานของบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

(bf) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเทากับ .282 (b = .126, SE = .028, t = 4.525) แตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนอิทธิพลทางออมรวมในรูปคะแนนมาตรฐานที่สงผานตัว

แปรความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (tk) ตัวแปรบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง (tp) และตัวแปร

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (tktp) เทากับ 

.076 (b = .034) แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงสงผลใหอิทธิพลรวมในรูปคะแนน

มาตรฐานเทากับ .358 (b = .160, SE = .020, t = 7.877) แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 แสดงใหเห็นวา อิทธิพลของบุคลิกภาพหาองคประกอบ (bf) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางาน
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โครงการมีขนาดปานกลางคอนไปทางต่ําและเปนอิทธิพลทางบวก สามารถจําแนกอิทธิพลรายองคประกอบได
ดังน้ี 

 
อิทธิพลทางออมรวมในรูปคะแนนมาตรฐานของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (c) บุคลิกภาพแบบเปน

มิตร (a) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (e) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (o) และบุคลิกภาพแบบไมม่ันคง

ทางอารมณ (n) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเทากับ .413, .199, .267, .176, และ -.274 

ตามลําดับ (b = .081, .020, .007, .001, และ -.001 ตามลําดับ) แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 และเนื่องจากตัวแปรทั้งหาน้ีไมมีการประมาณคาอิทธิพลทางตรง ดังน้ัน อิทธิพลทางออมรวมจึงมี

คาเทากับอิทธิพลรวม ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา อิทธิพลของตัวแปรบุคลกิภาพทั้งหามีขนาดต้ังแตคอน

ไปทางต่ําไปจนถึงปานกลางและเปนอิทธิพลทางบวก ยกเวน ตัวแปรบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (n) 
ที่สงอิทธิพลทางลบตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ ดังน้ันจึงสรุปไดวา โมเดลการวิจัยสนับสนุน

สมมุติฐานที่ 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
ตารางที่ 29 
ขนาดอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุทีม่ีตอตัวแปรการปฏิบัติงาน (pf) 

อิทธิพลทางออมที่ผานทาง 
อิทธิพลทางตรง 

tk tp tktp bf รวม 
อิทธิพลรวม ตัวแปร 

แฝง 
b SE t SS p b SS p b SS p b SS p b SS p b SS p b SE t SS p 

tk -.387 0.642 -0.602 -.048 - - - - - - - - - - - - - - - - -.387 0.642 -0.602 -.048 - 

tp .011 0.020 0.533 .008 - - - - - - - - - - - - - - - - .011 0.020 0.533 .008 - 

tktp -.272 0.109 -2.506 -.155 .01 - - - - - - - - - - - - - - - -.272 0.109 -2.506 -.155 .01 

c - - - - - -.003 -.011 - -.002 -.007 - .022 .091 .01 .064 .340 .01 .081 .413 .01 .081 * * .413 .01 

a - - - - - -.001 -.006 - .000 -.003 - .005 .044 .05 .016 .164 .01 .020 .199 .01 .020 * * .199 .01 

e - - - - - .000 -.007 - .000 -.004 - .002 .059 .05 .005 .219 .01 .007 .267 .01 .007 * * .267 .01 

o - - - - - .000 -.005 - .000 -.003 - .000 .039 .05 .001 .145 .01 .001 .176 .01 .001 * * .176 .01 

n - - - - - .000 .008 - .000 .004 - .000 -.060 .05 .000 -.226 .01 -.001 -.274 .01 -.001 * * -.274 .01 

bf .126 0.028 4.525 .282 .01 -.005 -.012 - -.003 -.007 - .043 .096 .01 - - - .034 .076 .05 .160 0.020 7.877 .358 .01 

Squared multiple correlations for structural equations tk 

.064 

tp 

.816 

tktp 

.381 

c 

.902 
a 

.211 

e 

.375 

o 

.163 

n 

.397 

pf 

.147 
Chi-square(112, N=525) = 136.134, p=.060 

Root mean square error of approximation (RMSEA) = 0.0203 

Root mean square residual (RMR) = 0.00536 
Standardized root mean square residual (SRMR) = 0.0424 
Goodness of fit index (GFI) = 0.970 

Adjusted goodness of fit index (AGFI) = 0.959 

Comparative fit index (CFI) = .995 

หมายเหตุ 1. SS หมายถึง Standardized effect  [ขนาดอิทธิพลมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง] 
 2. อิทธิพลทางออมไดมาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีดั้งเดิม 

 3. * ไมสามารถระบุคาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีดั้งเดิมได 

4. tk คือ ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge), tp คือ บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination), tktp คือ ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Teamwork 

knowledge-Trait procrastination interaction), c คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness), a คือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness), e คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion), o คือ บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 

(Openness to experience), n คือ บุคลิกภาพแบบไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism), bf คือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality), และ pf คือ การปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-based performance) 
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ตารางที่ 30 
ขนาดอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุทีม่ีตอตัวแปรความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุม (tk) 

อิทธิพลทางออมที่ผาน
อิทธิพลทางตรง 

bf 
อิทธิพลรวม ตัวแปร 

แฝง 
b SE t SS p b SS p b SE t SS p 

c - - - - - .007 .240 .01 .007 * * .240 .01 

a - - - - - .003 .116 .01 .003 * * .116 .01 

e - - - - - .005 .155 .01 .005 * * .155 .01 

o - - - - - .003 .102 .01 .003 * * .102 .01 

n - - - - - -.005 -.159 .01 -.005 * * -.159 .01 

bf .014 0.004 3.419 .253 .01 - - - .014 0.004 3.419 .253 .01 

หมายเหตุ 1. SS หมายถึง Standardized effect [ขนาดอิทธิพลมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง] 

2. อิทธิพลทางออมไดมาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีด้ังเดิม 
3. * ไมสามารถระบุคาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีด้ังเดิมได 

4. tk คือ ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork knowledge), c คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness), 

a คือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness), e คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion), o คือ บุคลิกภาพแบบ

เปดรับประสบการณ (Openness to experience), n คือ บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism), และ bf คือ 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality) 

  
 

ตารางที่ 31 

ขนาดอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุทีม่ีตอตัวแปรบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (tp) 

อิทธิพลทางออมที่ผาน
อิทธิพลทางตรง 

bf 
อิทธิพลรวม ตัวแปร 

แฝง 
b SE t SS p b SS p b SE t SS p 

c - - - - - -.150 -.859 .01 -.150 * * -.859 .01 

a - - - - - -.073 -.415 .01 -.073 * * -.415 .01 

e - - - - - -.102 -.553 .01 -.102 * * -.553 .01 

o - - - - - -.061 -.365 .01 -.061 * * -.365 .01 

n - - - - - .108 .570 .01 .108 * * .570 .01 

bf -.295 0.017 -17.269 -.904 .01 - - - -.295 0.017 -17.269 -.904 .01 

หมายเหตุ 1. SS หมายถึง Standardized effect  [ขนาดอิทธิพลมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง] 
 2. อิทธิพลทางออมไดมาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีด้ังเดิม 
 3. * ไมสามารถระบุคาจากการคํานวณแยกอิทธิพลดวยวิธีด้ังเดิมได 

4. tp คือ บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (Trait procrastination), c คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness), a 

คือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตร (Agreeableness), e คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion), o คือ บุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณ (Openness to experience), n คือ บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism), และ bf คือ บุคลิกภาพ

หาองคประกอบ (Big five personality) 
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ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 3 
 

สมมติฐานที่ 3: ความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐานของความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (tk) ที่มีตอการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเทากับ -.048 (b = -.387, SE = .642, t = -.602) แตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงใหเห็นวา อิทธิพลของความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (tk) มีขนาดต่ํามาก 

และเนื่องจากตวัแปรนี้ไมมีการประมาณคาอิทธิพลทางออมไปยังการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ 

ดังน้ัน อิทธิพลทางตรงจึงมีคาเทากับอิทธิพลรวม จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา โมเดลการวจิัยไมสนับสนุน
สมมุติฐานที่ 3 

 
ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 4 

 
สมมติฐานที่ 4: บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 
อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐานของบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (tp) ที่มีตอการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเทากับ .008 (b = .011, SE = .020, t = -.533) แตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงใหเห็นวา อิทธิพลของบุคลกิลกัษณะผัดวันประกันพรุง (tp) มีขนาดตํ่ามาก และ

เน่ืองจากตัวแปรนี้ไมมีการประมาณคาอิทธิพลทางออมไปยังการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ ดังน้ัน 

อิทธิพลทางตรงจึงมีคาเทากับอิทธิพลรวม จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา โมเดลการวิจยัไมสนับสนุน
สมมุติฐานที่ 4 

 
ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 5 

 
สมมติฐานที่ 5: ปฏิสัมพันธระหวางความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง มี

อิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐานของปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง (tktp) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเทากับ -.155 (b =     

-.272, SE = .109, t = -2.506) แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวา 

อิทธิพลปฏิสัมพันธมีขนาดต่ําและเปนอิทธิพลทางลบ และเนื่องจากตัวแปรนี้ไมมีการประมาณคาอิทธิพล

ทางออมไปยังการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการเชนเดียวกัน ดังน้ัน อิทธิพลทางตรงจงึมีคาเทากับ

อิทธิพลรวม จากผลการวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา โมเดลการวิจัยสนับสนุนสมมุติฐานที่ 5 
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อยางไรก็ตาม การแปลผลอิทธพิลปฏิสัมพันธแตกตางจากการแปลผลอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุอื่น 

เน่ืองจากขนาดอิทธิพลท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรปฏิสมัพันธน้ัน คือสัญญาณที่บงบอกวา ภายใตการ

ปรากฏอยูของตวัแปรกํากับ อิทธิพลของตวัแปรสาเหตุที่มีตอตัวแปรที่ตองการศึกษา มีขนาดเปลี่ยนไปจริง ซึ่ง

จากผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา เม่ือผูที่มีบุคลิกภาพแบบตางๆ มีความรู ทักษะ และความสามารถที่

จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมตํ่า และมีบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุงรวมดวย ผูน้ันก็มี
แนวโนมจะปฏิบัติงานไดดีนอยลง 
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บทที่ 4 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

อิทธิพลของบคุลิกภาพหาองคประกอบทีม่ีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จะเห็นวา ภายใตการปรากฏอยูของบุคลกิลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุงในสถานการณแบบกลุมทํางานโครงการ บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางบวกตอ

การปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (SS = .358, b = .160, SE = .020,     

t = 7.877) เม่ือจําแนกพิจารณาเปนรายองคประกอบก็พบวา อทิธิพลของบุคลกิภาพทุกองคประกอบ (มี

จิตสํานึก เปนมิตร แสดงออก เปดรับประสบการณ ไมม่ันคงทางอารมณ) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม
ทํางานโครงการ แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เทากัน (SS = .413, .199, .267, 

.176, -.274 และ   b = .081, .020, .007, .001, -.001) แยกอธิบายไดดังนี้ 
 
ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มักมีระเบียบวินัยในตนเองสูง รอบคอบและรับผิดชอบ มีการ

วางเปาหมายและขั้นตอนการทํางานไวลวงหนา มุงม่ันในความสําเร็จ และมีความสามารถในการจัดการตนเอง

และสิง่รอบตัวไดเปนอยางดี ดังน้ัน จึงมิใชเรื่องแปลกที่คนเหลาน้ีจะสามารถปฏิบัติงานแบบกลุมไดดี 
 
สําหรับผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปนมิตร มักใหความสําคัญกับการรวมมือกับสังคมสวนใหญ ยอมรับฟง

ความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ประนีประนอม และชอบชวยเหลือ สวนผูที่มีบคุลิกภาพแบบแสดงออก มัก
ชอบเขาสังคม ชอบทํากิจกรรม กลาแสดงออก มีมนุษยสัมพันธ และเต็มเปยมไปดวยอารมณทางบวก ซึ่ง

ลักษณะดังกลาวจะชวยใหเพื่อนรวมงานในกลุมไมรูสึกขัดเขินและลําบากใจในการปฏิบัติงานรวมกับคนทั้งสอง

ประเภทนี้ โอกาสที่จะเกิดความขัดแยงระหวางกันก็นอยลง เม่ือยอนกลับไปดแูนวคิดของทฤษฎีการปฏิบัติงาน 

(Campbell et al., 1993) ที่กลาววา การปฏิบัติงานแบงออกเปน 8 องคประกอบ ซึ่งสามในแปดองคประกอบ 

ไดแก (1) ความเชี่ยวชาญที่ ไม เกี่ยวของกับหนาท่ีงานหลัก (2) ความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียน

และพูด และ (3) การชวยสนับสนุนเพื่อนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม ประกอบดวยองคประกอบการ
ปฏิบัตงิานยอยที่เกี่ยวของการรวมมือกับสังคมสวนใหญ การประนีประนอม การชวยเหลือ และการมีมนุษย

สัมพันธ เชน “สมาชิกสามารถขอความชวยเหลอืหรือขอความรวมมือจากผูรวมงานได” “...เปดใจรับฟงความ

คิดเห็นของผูรวมงานในกลุม” “...เปดโอกาสใหสมาชิกคนอื่นไดแสดงความเห็นและแยงความคิดของตนได” 

“...ยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นสวนใหญของกลุม” “...ใหกําลังใจผูรวมงานในกลุมเม่ือเกิดความ

ผิดพลาดในการปฏิบัติงาน” “...สมัครใจที่จะชวยเหลือผูรวมงานในกลุม” “...ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน
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มากกวามุงแขงขันเพื่อสรางผลงาน” “...สามารถสรางบรรยากาศผอนคลายและเปนกันเองระหวางปฏิบัติงาน

รวมกัน” “...สามารถสรางความรูสึกไววางใจระหวางสมาชิกภายในกลุมได” “...มีมนุษยสัมพันธกับสมาชิกทุก

คนในกลุมโดยไมเลือกปฏิบัติ” “...ใสใจความเปนไปของสมาชิกทุกคนในกลุม ทั้งเรื่องงานและความสัมพันธ

ระหวางสมาชกิ” “...ไมขัดขวางการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุม” จากตัวอยางองคประกอบการ

ปฏิบัติงานยอยดังกลาว จะเห็นวา มีความสอดคลองกับอุปนิสยัสวนใหญของผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปนมิตร

และแบบแสดงออก ดังน้ัน จึงสันนิษฐานวาอิทธิพลทางบวกทีมี่ตอการปฏิบัติงานแบบกลุมสวนใหญนาจะมา

จากสามองคประกอบขางตนเปนหลัก 

 

ในสวนของบุคลกิภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นอิทธิพลทางลบตอการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม กลาวคือ ยิ่งผูน้ันมีระดับของความไมม่ันคงทางอารมณสูง คะแนนการปฏิบัติงานแบบ

กลุมก็จะยิง่ต่ํา ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณมักเกิดความรูสึกทางลบไดงาย 

ไมวาจะเปน ความวิตก โมโห หรือเศรา และมักจะตอบสนองตอสิ่งรอบตัวดวยการใชอารมณทีอ่าจจะสูงกวา

ระดับที่คนทั่วไปแสดงออก ซึง่อาจเพราะผูที่มีบุคลิกแบบนี้ขาดความสามารถในการควบคุมและจัดการอารมณ 

ลักษณะดังกลาวนี้เองท่ีอาจกอใหเกิดความขัดแยงภายในกลุมระหวางผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทาง

อารมณกับสมาชิกคนอื่นๆ และเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ผูทีมี่บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณก็มักจะ

ตอบสนองตอสถานการณในสองแนวทาง คือ (1) รูสึกโกรธและพยายามแสดงอาการไมพอใจและฉุนเฉียวใส

คูกรณี หรือ (2) รูสึกอับอายมากและสูญเสียความมั่นใจ จนกลายเปนความตอตานและไมอยากทํางานรวมกับ

ผูอื่นในกลุมอีกตอไป สุดทายกจ็ะเริ่มถอนตัวออกไป ดังน้ัน จึงมิใชเรื่องแปลกอีกเชนกันท่ีคนเหลาน้ีจะได

คะแนนการปฏิบัติงานแบบกลุมตํ่า 

 
สําหรับสวนผลการวิเคราะหอิทธิพลของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณน้ัน เปนท่ีนาสังเกตวา มี

ความแตกตางจากงานวิจัยอื่น กลาวคือ งานวจิยัสวนใหญมักพบความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณกบัการปฏิบัติงานแบบกลุมในระดับต่ําหรืออาจไมพบความสัมพันธกันเลย ซึ่งจากผลการ

วิเคราะหครั้งน้ี แสดงใหเห็นขนาดอิทธิพลของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณที่แตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ี อาจเปนเพราะในการวิจัยครั้งน้ี ใชการวิเคราะหอิทธิพลแบบหลายตัวแปร ทาํให

สามารถวิเคราะหอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปพรอมกับอิทธิพลจากตัวแปรสงผาน รวมถึงยังใหความสําคัญกับ

ขนาดอิทธิพลตอตัวแปรที่ตองการศึกษาที่เปลี่ยนไป ภายใตการมีปฏิสัมพันธกันระหวางตัวแปรสงผานอีกทอด

หน่ึง มิไดศึกษาเพียงอิทธิพลทางตรงระหวางตัวแปรเพียงอยางเดียว ดังน้ัน ความแปรปรวนของการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมในสวนที่เปนผลมาจากตัวแปรสงผานและปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรสงผาน จะไมถูกนําไป

รวมกับความแปรปรวนสวนที่เปนผลมาจากความคลาดเคลื่อน สงผลใหความแปรปรวนสวนที่เปนผลมาจาก

ความคลาดเคลื่อนมีคาตํ่าลงและใกลเคียงความเปนจริงมากกวา ผลการวิจยัที่ออกมาจึงสามารถอธิบาย

แหลงที่มาของความแปรปรวนในการปฏิบัติงานแบบกลุมไดชัดเจนกวา ดังสมการดานลาง 
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กําหนดให   pf     แทน   การปฏิบัติงานแบบกลุม 

  o      แทน   บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
  tk     แทน   ความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุม 

  tp     แทน   บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

  tktp   แทน   ปฏิสัมพันธระหวางความรูเก่ียวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

     ε      แทน   ความคลาดเคลื่อน 

 
สมการถดถอยแบบมีตัวแปรสงผาน pf     =   o +  (tk+tp+tktp) + ε  (16) 

 
pf     =   o +  [(tk+tp+tktp) + ε]  (17) 

 
สมการถดถอยแบบไมมีตัวแปรสงผาน pf     =   o +      [ε]   (18) 
 

 ภาพที่ 11 
ตัวอยางสมการอธิบายแหลงที่มาของความแปรปรวนในการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 

 

จากสมการที่ 16 [สมการถดถอยแบบมีตัวแปรสงผาน] แสดงใหเห็นแหลงความแปรปรวนในการ

วิเคราะหอิทธิพลแบบหลายตัวแปร จะเห็นวา ความแปรปรวนของการปฏิบัติงานแบบกลุมเปนผลมาจาก

อิทธิพลของตวัแปรบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ตัวแปรความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม ตัวแปร

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ตัวแปรปฏิสมัพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และความคลาดเคลื่อน แตหากเปลี่ยนวิธีเปนการวิเคราะหอิทธิพลแบบตัว

แปรเดี่ยวโดยใชขอมูลชุดเดียวกนั ความแปรปรวนของการปฏิบัติงานแบบกลุมในสวนที่เปนผลมาจากตัวแปร

สงผานและปฏิสมัพันธระหวางตัวแปรสงผาน จะถูกนําไปรวมกบัความแปรปรวนสวนที่เปนผลมาจากความ

คลาดเคลื่อน สงผลใหความคลาดเคลื่อนมีขนาดใหญขึ้น ดังสมการที่ 18 [สมการถดถอยแบบไมมีตัวแปร

สงผาน] และอิทธิพลของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณมีขนาดเล็กลง ที่เปนเชนน้ี เน่ืองจากอิทธิพลของ

บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณที่กลาวถึงน้ันหมายถึงอิทธิพลรวม ซึ่งอิทธิพลรวมไดมาจากการบวกกัน

ของ (1) อิทธิพลทางตรง (2) อทิธิพลทางออมท่ีผานทางตัวแปรความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุม (3) 

อิทธิพลทางออมที่ผานทางตัวแปรบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และ (4) อิทธิพลทางออมที่ผานทางตัวแปร

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบคุลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ซึ่งเม่ือในโมเดลไม

มีตัวแปรสงผาน อิทธิพลรวมก็จะเทากับอิทธิพลทางตรงเพียงตัวเดียวน่ันเอง ดังน้ัน โอกาสที่จะยอมรับ

สมมติฐานจะมีมากขึ้น กลาวคือ อิทธิพลของบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณที่มีตอการปฏิบัติงานแบบ

กลุมจะมีนอยมากจนไมแตกตางจากศูนย จากคําอธิบายขางตนสันนิษฐานวา แหลงที่มาของความแปรปรวน
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นาจะเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหผลการวิเคราะหอทิธิพลของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณในงานวิจัยน้ีตาง

จากงานวิจัยอื่น 
 
นอกจากขอสันนิษฐานในเรื่องแหลงที่มาของความแปรปรวนแลว หากพิจารณาลักษณะอุปนิสัยสวน

ใหญของผูที่มีบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ จะเห็นวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มักเปนคนที่มีความคิด

สรางสรรคและจินตนาการสูง เฉลียวฉลาด สามารถคิดสังเคราะหและเชื่อมโยงสิ่งตางๆ ไดดี อยากรูอยากเหน็

เรื่องราวตางๆ ซึง่จากลกัษณะที่กลาวมาน้ีลวนเอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงานแบบกลุมท้ังสิ้น เน่ืองจากงาน

ของกลุมทํางานโครงการสวนใหญมักมีความซับซอนสูงและอยูภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา การทํางานรวมกันระหวางสมาชกิจําเปนตองสังเคราะหขอมูลจํานวนมาก เพ่ือนํามาสรางสรรค

ชิ้นงานหรือนวัตกรรมตางๆ ดังน้ัน บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณจึงมีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงาน

ลักษณะนี้ 
 
จากการอภิปรายขางตนสามารถสรุปภาพรวมไดวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบ

เปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานแบบ

กลุมไดดี สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานแบบกลุมไมดี 

 
 
อิทธิพลของบคุลิกภาพหาองคประกอบทีม่ีตอความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุม 

 
จากตารางที่ 30 จะเห็นวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางบวกตอความรูเกี่ยวกับการทํางาน

แบบกลุมอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (SS = .253, b = .014, SE = .004, t = 3.419) เม่ือจําแนกพิจารณา

เปนรายองคประกอบก็พบวา อทิธิพลของบุคลกิภาพทุกองคประกอบ (มีจิตสํานึก เปนมิตร แสดงออก เปดรับ

ประสบการณ ไมม่ันคงทางอารมณ) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ แตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เทากัน (SS = .240, .116, .155, .102, -.159 และ b = .007, .003, .005, 

.003, -.005)  

 

จากแนวคิดของ Stevens และ Campion (1994, 1999) ที่กลาววา ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุม หมายถึง “ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม ที่เนนเรื่องการ

ปฏิสัมพันธทางสังคมและความสามารถในการจดัการตนเองของกลุม” ซึ่งสามารถแบงออกไดเปน 2 

องคประกอบหลัก ไดแก (1) ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และ (2) 

ความรู ทักษะ และความสามารถในการจัดการตนเอง โดยแตละองคประกอบหลักก็จะแบงออกเปน
องคประกอบยอยลงไปอีก จากโครงสรางองคประกอบหลักดังกลาวสามารถสนันิษฐานไดวา บุคลิกภาพแตละ
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องคประกอบนาจะมีอิทธิพลตอองคประกอบหลักแตละองคประกอบแตกตางกนั ทั้งน้ี เน่ืองจากมาตรวัด

ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม ซึ่งเปนมาตรที่ใชวัดตัวแปร

ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมน้ัน เปนมาตรวัดประเภทใหประเมินสถานการณ และเลือกคําตอบเชิง

พฤติกรรมของตัวเลือกทั้งสี่ขอท่ีเห็นวาเหมาะสมกับสถานการณในขอน้ันมากท่ีสุด โดยมาตรวัดประเภทนี้

มักจะมีสหสัมพนัธกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ (McDaniel, Hartman, & Grubb, 2003 อางอิงใน 

McDaniel & Whetzel, 2007) แยกอธิบายไดดังนี้ 
 
อิทธิพลสวนใหญของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและแบบเปดรับประสบการณ นาจะสงไปยงั

องคประกอบหลักความรู ทักษะ และความสามารถในการจัดการตนเองเปนหลัก ซึ่งองคประกอบหลักน้ี

ประกอบดวยองคประกอบยอย 2 องคประกอบ ไดแก ความรู ทักษะ และความสามารถในการตั้งเปาหมาย

และบริหารจัดการการปฏิบัติงาน และความรู ทักษะ และความสามารถในการวางแผนและประสานงาน 

เน่ืองจากผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมักเปนคนที่มีระเบียบวินัยในการทาํงาน มีการวางเปาหมายและ
ขั้นตอนในการทํางานตางๆ ไวอยางเปนขั้นเปนตอนลวงหนา และมักมีความสามารถในการจัดการตนเองและ

สิ่งรอบตัวไดดี สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มักเปนผูที่เฉลียวฉลาด มีความสามารถในการ

คิดเชิงสังเคราะห ยืดหยุน ชอบใชความคิด มีความสามารถในการปรับตัวสูง และเปดใจใหกบัผูที่มีคานิยม

แตกตางจากตนเอง ดังน้ัน ผูที่มีบุคลิกภาพทั้งสอบแบบนี้จึงนาจะสามารถสรางเปาหมายท่ีทาทายใหแกกลุม 

คอยตรวจสอบ ประเมิน และใหผลตอบกลับที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานแกสมาชิกในกลุมได นอกจากน้ี 

ดวยลักษณะเดนท่ีเนนหนักไปในดานการทํางานของคนทั้งสองประเภท นาจะเอื้อประโยชนตองานที่เกี่ยวของ

กับการประมวลและสงัเคราะหขอมูลในภาพรวมอยางเชน การประสานกิจกรรมตางๆ รวมไปถึง การประสาน

ขอมูลจากสมาชกิแตละคนเขาดวยกัน และการวางแผนเพื่อกําหนดบทบาทหนาท่ีและแบงสัดสวนภาระงานให

สมาชิกแตละกลุม ซึ่งความสามารถที่กลาวมาทั้งหมดคือตัวอยางขององคประกอบเฉพาะดานขององคประกอบ

ยอยท้ังสอง ที่สอดคลองกับอุปนิสัยสวนใหญของผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณ 

 
สําหรับบุคลิกภาพแบบเปนมิตร แบบแสดงออก และแบบไมม่ันคงทางอารมณน้ัน คาดวาอิทธิพล

สวนใหญของบุคลิกภาพแบบทั้งสามแบบนาจะสงไปยงัองคประกอบหลักความรู ทักษะ และความสามารถใน

การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก ซึ่งองคประกอบหลักขอน้ีประกอบดวยองคประกอบยอย 3 

องคประกอบ ไดแก (1) ความรู ทักษะ และความสามารถในการแกไขความขัดแยง (2) ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการรวมมือกันแกไขปญหา และ (3) ความรู ทักษะ และความสามารถในการสือ่สาร เน่ืองจาก
ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรมักใหความสําคัญกับการรวมมือ การประนีประนอม และมักเห็นแกประโยชน

ของผูอื่นเปนหลัก สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออก ก็มักจะมีอารมณทางบวก ชอบเขาสังคม กลา

แสดงออก และมีมนุษยสัมพันธ ดังน้ัน ผูที่มีบุคลิกภาพทั้งสอบแบบนี้จึงนาจะสามารถประยุกตใชกลยุทธใน
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การแกไขความขัดแยงและอุปสรรคในการทํางานรวมกันได นอกจากน้ี ดวยลักษณะเดนท่ีเนนหนักไปในดาน

การปฏิสัมพันธทางสังคมของคนทั้งสองประเภท นาจะเอื้อประโยชนตอกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร การ

กระจายขอมูล รวมไปถึง การเจรจาตอรองตางๆ ซึ่งความสามารถที่กลาวมาทั้งหมดคือตัวอยางของ

องคประกอบเฉพาะดานขององคประกอบยอยทั้งสาม ที่สอดคลองกับอุปนิสยัสวนใหญของผูที่มีบุคลิกภาพ

แบบเปนมิตรและบุคลิกภาพแบบแสดงออก แตสําหรับผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ ซึ่งมักเกิด
ความรูสึกทางลบไดงายและขาดความสามารถในการควบคุมและจัดการกับความรูสึกทางลบของตนนั้น 

สันนิษฐานวานาจะใหผลที่ตรงกนัขามกันกับบุคลิกภาพสองแบบแรก กลาวคือ ผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้นอกจาก

จะไมสามารถการแกไขความขัดแยงภายในกลุมไดแลว ในบางครั้งกลับเปนผูที่กอความขัดแยงขึน้ซะเอง และ

เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณก็มักจะแสดงอารมณฉุนเฉียวหรือไมก็

ถอนตัวออกไปจากกลุม ซึ่งลักษณะพฤติกรรมดังกลาวน้ีถือเปนอุปสรรคสําคัญที่ทําใหการสื่อสารกันระหวาง

สมาชิกในกลุมไรประสิทธิภาพ จากเหตุผลดังกลาวทําให บุคลกิภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณมีอิทธิพลทางลบ

ตอองคประกอบยอยทั้งสาม ดวยขนาดที่สูงพอที่จะทําใหอิทธิพลรวมที่มีตอความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบ

กลุมเปนลบไปดวย 

 

จากการอภิปรายขางตนสามารถสรุปภาพรวมไดวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบ

เปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีแนวโนมท่ีจะมีความรูเกี่ยวกับ

การทํางานแบบกลุมสูง สวนผูทีมี่บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ มีแนวโนมท่ีจะมีความรูเกี่ยวกับการ

ทํางานแบบกลุมตํ่า 
 
 
อิทธิพลทางตรงของบุคลกิภาพหาองคประกอบที่มีตอบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

 

จากตารางที่ 31 จะเห็นวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางลบตอบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (SS = -.904, b = -.295, SE = .017, t = -17.269) เม่ือ

จําแนกพิจารณาเปนรายองคประกอบก็พบวา อทิธิพลของบุคลกิภาพทุกองคประกอบ (มีจิตสํานึก เปนมิตร 
แสดงออก เปดรับประสบการณ ไมม่ันคงทางอารมณ) ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ แตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 เทากัน (SS = -.859, -.415, -.553, -.365, .570 และ b =     
-.150, -.073, -.101, -.365, .108) ผลการวิเคราะหดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Schouwenburg 

และ Lay (1995) และ Watson (2001) แยกอธิบายไดดังน้ี 
 
ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นอิทธิพลทางลบขนาดสูงของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่มีตอ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Schouwenburg และ Lay (1995) และ 
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Watson (2001) ทั้งน้ี ผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มักจะกระทําการใดๆ อยางมีทิศทางและมีขั้นตอนอยางเครงครัด 

รอบคอบ มีระเบียบวินัยในตนเองสูง และมุงมัน่ในผลสําเร็จ ดังน้ัน เม่ือตองลงมือกระทําการอยางใดจงึทํา

ดวยความตั้งใจและมีระบบ ไมผัดผอน จิตใจจดจออยูกับสิ่งทีท่ําในปจจุบัน ไมวอกแวกตามสิ่งยัว่ยุที่ผานเขา

มาระหวางทาง สงผลใหงานหรอืกิจกรรมใดๆ เสร็จสมบูรณตรงเวลา 
 

สําหรับผลการวเิคราะหในสวนของบุคลิกภาพแบบเปนมิตรนั้น ก็พบวาสอดคลองกับผลการวิจยัของ 

Schouwenburg และ Lay (1995) เชนเดียวกัน กลาวคือ บุคลิกภาพแบบเปนมิตรมีอิทธิพลทางลบตอ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ทั้งนี้ เน่ืองจากผูที่มีบุคลิกภาพแบบนีมั้กเห็นแกประโยชนของผูอื่นหรือสังคม

เปนหลัก นิยมสรางความประนีประนอมมากกวาทําตนตอตานมติของเสียงสวนใหญ ดังน้ัน เม่ือจะตองทํางาน

หรือกิจกรรมใดๆ รวมกับผูอื่น ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปนมิตรก็มักจะยินยอมกระทําตามกําหนดที่สังคมวางให 

โดยไมคอยผัดผอนมากนัก ซึ่งอาจเปนเพราะไมตองการขัดแยงกับผูอื่นหรือไมตองการถูกมองวาจงใจเอารัดเอา

เปรียบผูอื่น 
 

สวนผลการวิเคราะหของบุคลิกภาพแบบแสดงออก การวิจยัครั้งน้ีพบตรงกันกับ Schouwenburg 

และ Lay (1995) และ Watson (2001) วา บคุลิกภาพแบบแสดงออกมีอิทธพิลทางลบตอบคุลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง ทั้งน้ีสันนิษฐานวา อาจมีสาเหตุมาจากอุปนิสัยสวนใหญของผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออก

มักจะมีความกระตือรือรนและชอบทํากิจกรรม ซึ่งตรงขามกับลกัษณะพฤติกรรมของผูที่ผัดวันประกันพรุงเปน

ประจํา ที่มักจะประวิงเวลาในการเริ่มตนทําสิ่งใดๆ ไปเรื่อยๆ จนกวาจะไมสามารถผัดผอนไดอกี ดังน้ัน ผูที่มี

บุคลิกภาพแบบแสดงออกจึงมีแนวโนมจะมีบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุงต่ํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในกิจกรรม

ที่ตองทํารวมกับผูอื่น ผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้จะยิ่งรูสกึยินดีที่ไดเขาไปมีสวนรวมในสังคม 

 
ในสวนของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณ ผลการวจิัยทั้งสองเรื่อง (Schouwenburg & Lay, 

1995; Watson, 2001) รายงานตรงกันวา ไมพบสหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง แตกลับพบสหสัมพันธทางบวกระหวางการจนิตนาการ (Fantasy) ซึ่งเปน

องคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติแทน ตรงขามกับผลการวิเคราะหที่ได ซึ่งแสดงใหเห็นอิทธิพลทางลบของบุคลิกภาพแบบ

เปดรับประสบการณอยางชัดเจน จากผลการวจิัยขางตนสันนิษฐานวา อิทธิพลทางลบที่พบน้ันอาจมีสาเหตุมา

จากองคประกอบยอยของบุคลกิภาพแบบเปดรับประสบการณทั้ง 6 ดาน ไดแก การจินตนาการ (Fantasy) 

สุนทรียภาพ (Aesthetics) ความรูสึก (Feelings) การชอบปฏิบัติสิ่งแปลกใหม (Actions) ความคิด

สรางสรรค (Ideas) การยอมรับคานิยมที่หลากหลาย (Values) ดังน้ัน ในการระบุที่มาของอิทธิพลทางลบให

ชัดเจนยิ่งขึ้น จึงควรแยกศึกษาเปนรายองคประกอบยอยลงไป ซึ่งในที่น้ีสันนิษฐานที่มาของอิทธิพลทางลบของ
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณไดเพียงวา อาจจะมีสาเหตุมาจากการแปลความหมายขอคําถามในขณะ
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ตอบ กลาวคือ เม่ือยอนกลับไปดูขอคําถามในมาตรวัดบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง เชน “สําหรับฉันแลว 

เปนเรื่องงายท่ีจะลงมือทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จกอนกาํหนด” “แมวางานบางชิ้นท่ีเพียงแตน่ังลงและทาํ

ก็เสร็จแลว แตฉันตองใชเวลาหลายวันกวาจะทําเสร็จ” ฉันมักเริ่มตนทํางานชากวาท่ีไดกําหนดไว” จากตัวอยาง

ขอคําถามจะเห็นวา คําวา “งาน” ที่ใชในมาตรวดัมิไดเฉพาะเจาะจงลงไปวาเปนงานอะไร ดังน้ัน ในการประเมิน

ตนเอง ตัวอยางมีอิสระในการแทนความหมายของงานดวยกิจกรรมใดๆ ก็ตามที่ตนกระทําอยูเปนประจํา ซึ่ง

สําหรับผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ งานหรือกิจกรรมที่คนเหลาน้ีชอบทําคือ การใชความคิด

แกปญหาที่ทาทายและเรียนรูสิง่แปลกใหม เพราะผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มักจะมีความสามารถในการคิดเชิง

สัญลักษณหลายรูปแบบ เชน คณิตศาสตร ตรรกะ เรขาคณิต ภาษา ดนตรี ศิลปะ ดังน้ัน เม่ือผูน้ันไดทําในสิ่ง

ที่ชอบ ซึ่งความชอบนี้เองท่ีเปนแรงจูงใจภายในที่มีอํานาจในการจูงใจใหทําสิ่งตางๆ ไดมากกวาและดีกวา

แรงจูงใจจากภายนอก ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณจึงประเมินวาตนเองผัดวันประกันพรุงในการ

ทํางานหรือกิจกรรมตางๆ ตามรูปแบบการใชชวีติประจําวันตํ่า 

 

สุดทายคือผลการวิเคราะหอิทธิพลของบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณที่มีตอบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง โดยผลที่ไดในครั้งน้ีสอดคลองกับผลการวิจยัของ Schouwenburg และ Lay (1995) และ 

Watson (2001) อยางชัดเจน กลาวคือ บุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณมีอิทธิพลทางบวกตอ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งอาจเปนเพราะเมื่อผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทาง

อารมณเกิดอารมณทางลบ เชน ความวติกกังวล ความหดหู ก็จะทําใหความสามารถในการตัดสินใจต่ําลง 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในการตัดสนิใจที่ซับซอนและตองประมวลขอมูลประกอบการตัดสินใจหลายอยาง สงผล

ใหคนเหลาน้ีมักจะเลื่อนการตัดสินใจออกไปเรื่อยๆ จนกวาตนเองจะรูสึกดีขึ้น ซึ่งโดยมากระยะเวลาในการ

ปรับอารมณของผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มักจะกินเวลานาน และที่สําคัญอารมณทางลบเหลาน้ันมักจะเกิดขึ้น

บอยครั้ง ทําใหการผัดวันประกนัพรุงเกิดมากและบอยตามไปดวย นอกจากน้ี ผูที่มีแนวโนมชอบทําอะไรแบบ

หุนหันพลันแลน (Impulsiveness) ซึ่งจัดเปนองคประกอบยอยดานหนึ่งของบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทาง

อารมณ ก็มีแนวโนมจะหวั่นไหวไปตามสิ่งจงูใจอื่นนอกเหนือจากสิ่งที่กระทําอยูในปจจุบัน หันไปทําโนนทําน่ีจน

ในที่สุดก็จะเหลอืเวลาในการทํางานหรือกิจกรรมที่จําเปนนอย จนไมสามารถทําทันตามกําหนดหรืออาจทําทัน

แตไมสมบูรณ ผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณจึงมักผัดวันประกันพรุง 
 
จากการอภิปรายขางตนสามารถสรุปภาพรวมไดวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบ

เปนมิตร บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีแนวโนมท่ีจะมีบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงต่ํา สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ มีแนวโนมท่ีจะมีบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงสูง 
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อิทธิพลของความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 จะเห็นวา ภายใตการปรากฏอยูของบุคลกิลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุงในสถานการณแบบกลุมทํางานโครงการ ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทาง

ลบตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการนอยมากจนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (SS = -.048, b = -.387, 

SE = .642, t = -.602) เปนท่ีนาสังเกตวา ผูที่มีความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุมตํ่า กลับมีแนวโนมท่ีจะได

คะแนนการปฏิบัติงานแบบกลุมสูง ทั้งน้ีสันนิษฐานวา คนเหลาน้ันอาจรับรูถึงจุดออนของตน จึงพยายามทําตัว

เปนผูปฏิบัติตามที่ดี คอยปฏิบัติตามที่หัวหนาหรือผูที่มีความสามารถสูงกวาแนะนําอยางเครงครัด ซึ่งโดยปกติ

แลว กรณีทีใ่หอิสระแกตวัอยางในการเลือกหัวหนากลุมกันเอง ผูที่มีความรู ทักษะ และความสามารถสูงที่สุด

มักไดรับเลือกใหทําหนาท่ีหัวหนา ดังน้ัน หากสมาชิกที่เหลือมีความรู ทักษะ และความสามารถออนมาก ก็จะ

คอยรับฟงคําแนะนําหรือคําสั่งเพียงฝายเดียวแลวปฏิบัติตาม สวนสมาชิกที่มีความรู ทักษะ และความสามารถ

สูงหนอย ก็จะชวยกันแสดงความคิดเห็นตางๆ ซึ่งจากผลการวิเคราะห ถึงแมอิทธิพลของความรูเกี่ยวกับการ

ทํางานแบบกลุมจะมีทิศทางทางลบ แตก็มีขนาดต่ํามาก ทั้งน้ี อาจเปนเพราะไดทําการทดลองเพียงระยะเวลา

สั้นๆ ประมาณ 3 สัปดาห อิทธิพลท่ีไดมาจึงไมชัดเจนนัก 

 

 

อิทธิพลของบคุลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 จะเห็นวา ภายใตสถานการณแบบกลุมทํางานโครงการ 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง มีอิทธิพลทางบวกตอการปฏบิัติงานแบบกลุมทํางานโครงการนอยมากจนไม

มีนัยสําคัญทางสถิติ (SS = .008, b = .011, SE = .020, t = .533) และเปนท่ีนาสังเกตอีกเชนกันวา ผูที่มี

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงสูง กลับมีแนวโนมท่ีจะไดคะแนนการปฏิบัติงานแบบกลุมสูง ทั้งน้ีสันนิษฐาน

วา การปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ เปนลักษณะการรวมมือกันปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนด 

และสวนมากมักเปนชวงเวลาทีไ่มยาวนัก ดังน้ัน การปฏิบัติงานก็จะไดรับอิทธิพลมาจากกําหนดเวลาดวย 

อิทธิพลจากพฤติกรรมผัดวันประกันพรุงจึงอาจไมชัดเจนนัก และดังที่ไดกลาวไปแลวในบทที่ 1 สวนทบทวน

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของวา ผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงแบบเรามักจะใชเงื่อนไขของ

กําหนดเวลาเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับตน ซึ่งเม่ือถูกกดดันจากเวลาคนเหลาน้ีก็จะรูสึกตื่นเตน

และกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานมากขึ้น 
 
 ผลการวิเคราะหดังกลาว สนับสนุนแนวคิดเรื่องการตั้งเปาหมายใหกับการปฏิบัติงาน (Goal setting) 

กลาวคือ ภายในระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง จะแบงชวงในการรายงานผลเปนระยะๆ ที่หางกันไมนาน

นัก โดยแตละชวงจะมีเปาหมายในการปฏิบัติงานยอยที่สมาชิกจะตองทําใหเสรจ็ และเปาหมายน้ันจะตองมี
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ความหมายพอที่จะผูกพันใหบุคคลปฏิบัติตามได ทั้งน้ี ก็เพ่ือจูงใจใหผูที่มีบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง

สามารถปฏิบัติงานไดอยางสมํ่าเสมอ ซึ่งวิธีการดังกลาวเปนการใชปจจัยภายนอกเปนเครื่องมือในการจัด

ระเบียบและควบคุมพฤติกรรมนั่นเอง 

 

แตอยางไรก็ตาม อิทธิพลทางบวกดังกลาวก็มีขนาดต่ํามาก จึงไมอาจสรุปไดชัดเจนวา จริงๆ แลว

ภายใตสถานการณแบบกลุมทํางานโครงการ บุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุงจะสงอิทธิพลทางบวกตอการ

ปฏิบัติงานแบบกลุมจริงหรือไม 
 

 
อิทธิพลของปฏิสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

 
การอภิปรายผลการวิเคราะหอิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ ที่

กลาวถงึพรอมกบัผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 5 ในบทที่ 3 ไปแลวน้ัน แสดงใหเห็นวา ภายใตสถานการณแบบ

กลุมทํางานโครงการ ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง มีอิทธิพลทางลบตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    

(SS = -.155, b = -.272, SE = .109, t = -2.506) แปลความหมายไดวา ภายใตการปรากฏอยูของ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงในสถานการณแบบกลุมทํางานโครงการ ผูที่มีบุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบ

และมีความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมตํ่า จะปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการไดดีนอยลงตามระดับการ

เพ่ิมขึ้นของบุคลกิลักษณะผัดวันประกันพรุง สวนคําถามท่ีวาการปฏิบัติงานแบบกลุมจะลดลงเทาไรนั้น คง

จะตองนําไปวิเคราะหกลุมพหุ (Multiple group) ตอไป 

 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหอิทธิพลของความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมและบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการรวมดวย จะพบวา ปฏิสัมพันธระหวางความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงในโมเดลนี้ ทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผาน

สมบูรณ เพราะอิทธิพลเกือบทั้งหมดของบุคลิกภาพหาองคประกอบสงผานตัวแปรปฏิสัมพันธ ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานทั้งหาท่ีรายงานไปแลวนั้น สอดคลองกับทฤษฎีการปฏิบัตงิาน (Campbell et al., 1993) 

ทุกประการ กลาวคือ ตัวกําหนดทั้งสามซึ่งไดแก (1) ความรูพื้นฐานที่จําเปน [ในที่น้ีคือ ความรูเกี่ยวกับการ

ทํางานแบบกลุม] (2) ความรูและทักษะเชิงปฏิบัติการ [ในที่น้ีก็คือ ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม 

เชนกัน] และ (3) แรงจูงใจ [ในที่น้ีคือ แรงจูงใจที่เกิดจากบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง] จะรวมกันสงผาน

อิทธิพลของปจจัยนําความแตกตางระหวางบุคคล [ในที่น้ีคือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ] ไปสูการปฏิบัติงาน
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ในรูปอิทธิพลปฏิสัมพันธ แตจะไมแยกศึกษาอทิธิพลจากตัวกําหนดตัวใดตัวหนึ่งเพียงตัวเดียว เพราะอิทธิพล

ดังกลาวแทบจะไมมีความหมายตอการปฏิบัติงานเลย 
 
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 

แนวทางในการประเมินการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการในองคการจรงิ 
 

องคการในปจจบุันนิยมนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงานของ Campbell และ

คณะ (1993) กลาวคือ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงาน อันเปน

ผลมาจากความรู ทักษะ และความสามารถ (สํานักงานกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) ในขณะที่ 

Campbell และคณะกลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานลงมือปฏิบัติจริงและสามารถ

สังเกตได ซึ่งพฤติกรรมที่จัดวาเปนการปฏิบัติงาน ตองเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมาย

ขององคการหรือกลุม และตองวัดออกมาในรูปของความเชี่ยวชาญระดับบุคคลได โดยการปฏิบัติงานใดๆ เกิด

จากการปฏิสัมพันธกันระหวางความรูพื้นฐาน ทักษะเชิงปฏิบัติการ และแรงจงูใจ จากคํานิยามดังกลาวจะเห็น

วาแนวคิดท้ังสองเรื่องตางก็มองการปฏิบัติงานในเชิงพฤติกรรม ดังน้ัน หากนําแนวคิดท้ังสองมาผสมผสานกัน 

องคการก็จะสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
ในปจจุบันองคการตางๆ ใหความสําคัญกับการทํางานแบบกลุม (Teamwork) มากขึ้น ดวยความ

เชื่อวา การทํางานแบบกลุมเปนกลยุทธที่ทําใหองคการมีความไดเปรียบเชิงธุรกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่ง กลุม

ทํางานโครงการ (Project teams) ที่มักถูกใชเพ่ือเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจใหแกองคการ เน่ืองจากกลุมทํางาน

ประเภทนี้เปนกลุมท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางสรรคผลิตภัณฑใหมๆ แกปญหาที่มีความสําคัญ หรือทํางาน

เฉพาะอยางที่มีความหมายตอองคการ แตก็มีเพียงไมกี่องคการที่จะประสบผลสําเร็จจากการนํากลยุทธ

ดังกลาวมาใช เพราะในขณะที่องคการมองเห็นคุณคาของกลุมทํางานโครงการ แตองคการกลบัไมสามารถ

ประเมินคุณคาของมันไดถูกตอง กลาวคือ จากวตัถุประสงคของกลุมทํางานโครงการ จะเห็นวากลุมทํางาน
ประเภทนี้เปนกลุมเฉพาะกิจ มีการกําหนดระยะเวลาในการทํางานที่แนนอน สมาชิกในกลุมมักมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน และอาจมาจากคนละหนวยงานหรือคนละองคการ ในขณะเดียวกันสมาชกิของกลุมก็จะ

มีสถานะเปนสมาชิกของระบบที่ใหญกวาเชนหนวยงานหรือองคการพรอมกันไปดวย ดังน้ัน จึงควรมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุมแยกออกจากการประเมินผลการปฏิบัติงานทั่วไปขององคการ แต

ในความเปนจริงพบวา องคการสวนใหญตางละเลยและมักถอืเอาตัวเลขทางการเงินมาเปนตัวชี้วัดผลการ

ปฏิบัติงานแบบกลุม ซึ่งในกรณีที่ผลงานของกลุมสามารถทํากําไรไดสูง องคการก็จะถือวากลุมประสบ
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ความสําเร็จ แตในกรณีที่ผลงานของกลุมทํากําไรไดต่ํา องคการก็จะถือวากลุมไมประสบความสําเร็จ แต

องคการไมสามารถระบุสาเหตุความลมเหลวที่เปนผลมาจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุมได ยิง่

ไปกวาน้ัน หากผลงานของกลุมไมสามารถชี้วัดไดดวยตัวเลขทางการเงิน องคการก็จะหาสาเหตุของความสําเร็จ

หรือลมเหลวยากขึ้น สงผลใหสญูเสียโอกาสทั้งในการพัฒนาผลงานที่ประสบสาํเร็จใหดียิ่งขึ้นและการแกไข

ปรับปรุงผลงานที่ลมเหลว 
 
ตัวอยางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

บริษัท ก มีพนักงาน 5 คนจาก 5 สายงาน ซึ่งทุกคนจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

รายปดวยการประเมินสมรรถนะ แบงเปนสมรรถนะหลัก 100 คะแนนและสมรรถนะตามงาน 100 

คะแนน ดังน้ี สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่องคการคาดหวังให

พนักงานทุกคนมีรวมกัน ซึ่งเปนสมรรถนะที่ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 

และสมรรถนะตามงาน (Job competency) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะงาน ซึ่งเปนสมรรถนะที่ชวย

ใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงและหนาท่ีงานของตน ซึ่งสมรรถนะตามงานนี้เอง

ที่สามารถนํามาประยุกตในการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการได 

 
แตเน่ืองจากในป 2552 บริษัท ก ตองการทําวิจยัเพื่อสรางผลิตภัณฑใหม โดยมีระยะเวลา

ดําเนินโครงการ 8 เดือนนับตั้งแตเดือนมกราคมไปจนถึงเดือนสิงหาคม โดยพนักงานทั้ง 5 คน

จะตองมาชวยกนัทําวิจัย ดังน้ัน ปลายปน้ีบริษัท ก ควรปรับเปลี่ยนรายละเอียดในการประเมิน

สมรรถนะ ดังน้ี สมรรถนะหลัก 100 คะแนนและสมรรถนะตามงาน 100 คะแนน โดยสมรรถนะ

ตามงานแบงออกเปน 2 หมวดหมู คือ หมวดหมูงานปกติ 60 คะแนน ซึ่งหมวดหมูน้ีจะมี

รายละเอียดแตกตางกันไปตามสายงานของพนักงานแตละคน และหมวดหมูงานโครงการวิจัย 40 

คะแนน ซึ่งสมรรถนะของพนักงานในหมวดหมูน้ีจะเหมือนกันทุกคนคลายกับสมรรถนะหลัก  

 
จากตัวอยางนํามาสรางเปนตารางประเมินสมรรถนะไดดังตารางที่ 32 

 
เกณฑที่ใชในการประเมินสมรรถนะในตารางที่ 32 

 

คะแนนรวม ระดับสมรรถนะ ความหมาย 

161 - 200 5 แสดงสมรรถนะไดสูงกวาเปาหมายมาก 

121 - 160 4 แสดงสมรรถนะไดสูงกวาเปาหมาย 
81 - 120 3 แสดงสมรรถนะไดตามเปาหมาย 

41 - 80 2 แสดงสมรรถนะไดต่ํากวาเปาหมาย 

0 - 40 1 แสดงสมรรถนะไดต่ํากวาเปาหมายมากหรือแสดงไดไมชัดเจน 
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ตารางที่ 32 
ตัวอยางตารางในการประเมินสมรรถนะ 

หัวหนาประเมนิ 

ลําดับ Competencies Weight Actual 
competency 

รวม 

คะแนน 

คะแนน 

เต็ม 

Expected 

competen

cy 

Competency 

gap 

1 ความมุงม่ันในความสําเร็จ 4   20 4  

2 การเห็นแกประโยชนองคการ 4   20 4  

3 การมีใจรักบริการ 4   20 4  

4 จรรยาบรรณ 8   40 5  

C
o
re

 c
o
m

p
e
te

n
c
y
 

Core competency รวม  100 - 
General category

Managerial competency

5  
Professional competency 

6  

Technical competency 

7  

รวม   60 -  

Project team category

Managerial competency

8 การเปนผูนํา 0.8  4 3  

9 การบริหารจัดการ 0.8   4 3  

Professional competency

10 การสื่อสาร 0.8   4 3  

11 ความมานะอุตสาหะ 0.8   4 3  

12 การรักษาระเบียบวินัย 0.8   4 3  

13 การชวยเหลือกลุม 0.8   4 3  

Technical competency 
14 ความเชี่ยวชาญในงานวิจัย 1.6   8 4  

15 ความเชี่ยวชาญในงานอื่นๆ 1.6   8 4  

รวม   40 -  

Jo
b
 c

o
m

p
e
te

n
c
y
 

Job competency รวม   100 -  

รวมทั้งส้ิน   200 -  

สรุประดับสมรรถนะ  ........................... 

 
 

จากตารางที่ 32 แสดงใหเห็นการนําองคประกอบการปฏิบัติงานตามทฤษฎีการปฏิบัติงาน

ของ Campbell และคณะ (1993) ไปประยุกตในการประเมินสมรรถนะตามงาน (Job 

competency) ในหมวดหมูงานโครงการวิจยั (Project team category) ซึ่งสมรรถนะตามงานแต

ละขอมีความหมายดังน้ี 

ขึ้นอยูกับประเภทของงาน 
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ตารางที่ 33 
สมรรถนะตามงานในหมวดหมูงานโครงการวิจัยและความหมาย 

สมรรถนะ ชื่อองคประกอบการปฏิบัติงานตามทฤษฎีการ

ปฏิบัติงานของ Campbell และคณะ (1993) 
ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะเชิงบริหาร (Managerial competency) 
การเปนผูนํา การเปนผูนํา (Supervision / Leadership) ระดับที่บุคคลทําหนาที่ในฐานะหัวหนาหรือ

ผูบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมที่สงอิทธิพลตอ

จิตใจของลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 
การบริหารจัดการ การบริหารจัดการ (Management / 

Administration) 

ระดับที่บุคคลสามารถบริหารจัดการตนเอง 

รวมไปถึงพฤติกรรมการบริหารจัดการที่

เก่ียวของกับเปาหมายของกลุมหรือองคการ 

ในฐานะหัวหนาหรือผูบริหารองคการดวย 
สมรรถนะในความเปนมืออาชีพ (Professional competency) 

การส่ือสาร ความเช่ียวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด 

(Written and oral communication task 

proficiency) 

ระดับที่บุคคลสามารถสื่อสารออกไปดวยการ

เขียน หรือการพูดใหผูอื่นเขาใจความหมาย

ไดงายและตรงประเด็น 
ความมานะอุตสาหะ  การมีความมานะอุตสาหะ (Demonstrating effort) ระดับความคงเสนคงวาของความพยายามใน

การปฏิบัติงานในแตละวัน และในแตละ

สถานการณ เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานดวยความ

ทุมเทอยางสม่ําเสมอ มิใชปฏิบัติอยางทุมเท

เฉพาะเมื่อจําเปน 

การรักษาระเบียบวินัย การรักษาระเบียบวินัยในตนเอง (Maintaining 

personal discipline) 
ระดับการรักษาและหลีกเล่ียงพฤติกรรมทาง

ลบ 
การชวยเหลือกลุม  การชวยสนับสนุนเพ่ือนรวมงานและการปฏิบัติงาน

ของกลุม (Facilitating peer and team 

performance) 

ระดับที่บุคคลสนับสนุน และชวยเหลือเพ่ือน

รวมงานเมื่อประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะทางเทคนิค (Technical competency) 
ความเช่ียวชาญในงานวิจัย ความเช่ียวชาญที่เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก (Job-

specific task proficiency) 
ระดับที่บุคคลสามารถปฏิบัติหนาที่ที่

เก่ียวของกับลักษณะเฉพาะของงานนั้นๆ ซึ่ง

เปนลักษณะที่ใชในการแบงแยกงานนั้นออก

จากงานอื่นๆ 
ความเช่ียวชาญในงานอื่นๆ ความเช่ียวชาญที่ ไม เก่ียวของกับหนาที่งานหลัก 

(Non-job-specific task proficiency) 
ระดับที่บุคคลสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ ไม ได

เก่ียวของโดยตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน

นั้นๆ แตเปนหนาท่ีที่สนับสนุนใหงานหลัก

ดําเนินอยางครบถวนสมบูรณ 
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ระดับสมรรถนะตามงานในหมวดหมูงานโครงการวิจัยแตละขอไดมาจากคะแนนเฉลี่ยของ

การปฏิบัติงานในกลุมพฤติกรรมนั้น โดยใชการสังเกตพฤติกรรม (Behavior observation) และ

บันทึกคะแนนแบบลิเคริตท (Likert scale) น่ันคือการประมาณคา 5 ระดับคะแนน ซึ่งผูสังเกตก็คือ

หัวหนางานของพนักงานคนนั้น แตในบางกรณีอาจใชผูสังเกตมากกวาหน่ึง กลาวคือ ใหสมาชิกทุก

คนในกลุมรวมกันประเมินดวย ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความสะดวกของแตละองคการ ในสวนนี้จะแสดง

ตัวอยางไวเฉพาะพฤติกรรมการปฏิบัติงานในสมรรถนะการเปนผูนํา จาํนวน 9 รายการ ดังน้ี 
 

ตารางที่ 34 
ตัวอยางพฤติกรรมการปฏิบัติงานในสมรรถนะการเปนผูนํา 

การเปนผูนํา 

สมาชิกในกลุมปฏิบัติงาน........... 

สูงกวา 

เกณฑ 

มาก 

สูงกวา 

เกณฑ 

เทียบ 

เทา 

เกณฑ 

ต่ํากวา 

เกณฑ 

ต่ํากวา 

เกณฑ 

มาก 

ขอ การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1 สามารถวางมาตรฐานการปฏิบัติงานใหกับกลุมได 5 4 3 2 1 

2 เช่ียวชาญในการสอนงานใหแกสมาชิกในกลุม 5 4 3 2 1 

3 ใหอิสระในการปฏิบัติงานแกสมาชิกในกลุม 5 4 3 2 1 

4 เช่ียวชาญในการใหคําปรึกษาเมื่อสมาชิกประสบปญหา 5 4 3 2 1 

5 สามารถจัดการความขัดแยงระหวางสมาชิกในกลุมไดอยางยุติธรรม 5 4 3 2 1 

6 เช่ียวชาญในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานจนประสบสําเร็จ 5 4 3 2 1 

7 กลาวชมเชยความสามารถของสมาชิกในกลุมตามความเปนจริง 5 4 3 2 1 

8 สามารถเปนแบบอยางที่ดีใหสมาชิกในกลุม 5 4 3 2 1 

9 สามารถสรางเครือขายการปฏิบัติงานภายในกลุมไดอยางเปนระบบ 5 4 3 2 1 

รวมคะแนนการปฏิบัติงานในสมรรถนะผูนํา.................. 

คะแนนเฉลีย่ (ระดับสมรรถนะการเปนผูนํา) ................. 
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แนวทางในเลอืกใชแบบทดสอบความรู ทักษะ และความสามารถ 
 

ดังที่ไดกลาวถึงความหมายของสมรรถนะไปแลวในสวนของแนวทางในการประเมินการปฏิบัติงาน

แบบกลุมทํางานโครงการในองคการจริง จะเห็นวา ความรู ทักษะ และความสามารถคือปจจัยสําคัญที่นําไปสู

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ดังน้ัน องคการจําเปนอยางยิ่งที่จะตองประเมินความรู ทักษะ และ

ความสามารถควบคูไปกับสมรรถนะ ทั้งน้ี เพ่ือประโยชนในการบริหารคาตอบแทนและการวางแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององคการอยางตอเน่ือง ซึ่งความรู ทักษะ และความสามารถที่กลาวน้ีหมายถึงเฉพาะใน

ขอบเขตของการปฏิบัติงานแบบกลุม แบงออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก ความรู ทักษะ และความสามารถที่

เกี่ยวของกับงาน และความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม 

 
จากตัวอยางที่ผานมา พนักงาน 5 คนของบริษัท ก จะตองรวมกนัทําโครงการวิจยัเพื่อพัฒนา

ผลิตภัณฑใหม ดังน้ัน ความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงานที่สามารถนํามาทดสอบพนักงานทั้ง 

5 คนไดอาจมีดังน้ี 
 

− ความรู คือ ความรูพื้นฐานที่จําเปนเกี่ยวกับการทําวิจัย เชน ”การวิจัยคืออะไร ?”            

”ผลิตภัณฑที่ตองการพัฒนาเปนอยางไร ?” 
− ทักษะ คือ ทักษะในเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการวจิัย เชน ทักษะในการเชื่อมโยงความคิดสู

การกระทํา หรือที่เรียกอีกอยางวา ทักษะการโตตอบตามปฏิกิริยาทางจิต 

− ความสามารถ เชน ความสามารถทางปญญา 

 

จากตัวอยางความรู ทักษะ และความสามารถที่เกี่ยวของกับงานขางตน องคการมีตัวเลือก

แบบทดสอบมากมาย เพราะในปจจุบันแบบทดสอบที่มุงเนนเพื่อวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่

เกี่ยวของกับงานนั้นมีมากมาย เชน ความสามารถทางปญญาอาจวัดโดยใชแบบทดสอบ General Mental 

Ability ในสวนของความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมน้ัน ได

กลาวถงึอยางละเอียดไปแลวในบทที่ 1 ซึ่งในประเทศไทยปจจุบันยังไมมีแบบทดสอบความรู ทักษะ และ

ความสามารถที่จาํเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมท่ีเปนมาตรฐาน หากองคการตองการใชอาจตอง

สั่งซื้อจากตางประเทศ แตอยางไรก็ตาม แบบทดสอบดังกลาวกย็ังหายาก ดังน้ัน หากองคการใดหรือบุคคลใด

สนใจแบบทดสอบดังกลาว กส็ามารถติดตอขอใช “มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม (The KSAs scale)” รวมไปถึง “มาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม (Team-

based Performance scale)” ฉบับที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ไดที่ สาขาวชิาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมี

บุคลิกภาพหาองคประกอบเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม 

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพนัธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับ

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

 

2. เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบขนาดอิทธิพล ทั้งทางตรงและทางออมของบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏสิัมพันธระหวางความรู

เกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง ที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 

ภายใตบริบทของกลุมทํางานโครงการ 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1: โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมีบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนตัว

แปรที่มีอิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง 

และปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ  
สมมติฐานที่ 2: บุคลิกภาพหาองคประกอบมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม และมีอิทธิพล

ทางออมผานทางความรูเกี่ยวกบัการทํางานแบบกลุม บุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง และ

ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

สมมติฐานที่ 3: ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
สมมติฐานที่ 4: บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
สมมติฐานที่ 5: ปฏิสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง มี

อิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุม 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

ตัวอยางในการวิจัย 

 

1. ตัวอยางขั้นสรางเครื่องมือ แบงเปนกลุมดังตอไปนี้ 

 

1.1 ตัวอยางที่ใชในการศึกษานํารองเพื่อสรางมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม คือ ครูระดับประถม

ศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ในสังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เขารับการอบรม

ความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน หลักสูตร “คุณครูนักวิจัย” จํานวน 3 วันติดตอกัน 

จํานวน 12 กลุม รวมจํานวนตัวอยางทัง้สิ้น 61 คน  

 

1.2 ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบความตรง (Validity) ของมาตรวดัการปฏิบัติงานแบบกลุม 

แบงเปน 2 กลุมดังน้ี  

1.2.1 ผูถูกประเมิน คือ ขาราชการที่ทาํงานอยูในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ อายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้ง

เพศชายและเพศหญิง ที่เคยปฏิบัติงานกลุมประเภทกลุมทํางานโครงการมากอน 

จํานวน 20 คน โดยเปนผูที่ไดรับการแนะนําจากผูบังคับบัญชาวาสามารถปฏิบัติงาน

กลุมไดดีเยี่ยม จํานวน 10 คน และผูที่ไดรับการแนะนําจากผูบังคับบัญชาวาไม

สามารถปฏิบัติงานกลุมไดเปนท่ีนาพอใจ จํานวน 10 คน 

1.2.2 ผูประเมิน คือ ผูบังคับบัญชาของผูถูกประเมิน จํานวน 3 คน 

 

1.3 ตัวอยางที่ใชในการสรางและตรวจสอบความตรงของมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถ

ที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม คือ พนักงานของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเขต

กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิงจํานวน 108 คน 

 

1.4 ตัวอยางที่ใชในการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

และมาตรวัดบุคลิกลกัษณะผัดวนัประกันพรุง คือ ประชาชนทั่วไปในวัยทํางาน ประกอบอาชีพ

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุระหวาง 18 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง จํานวน 28 คน 
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2. ตัวอยางขั้นศึกษาจริง 

 

ครูระดับประถมศึกษาชั้นปที่ 1 - 3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต     

1 - 4 ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 25 - 59 ป ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เขารับ

การอบรมความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน หลักสูตร “คุณครูนักวิจัย” และเขากลุมกนัสราง

แผนออกแบบการวิจัยเพื่อแกปญหาตามโจทยที่ไดรับ จํานวน 104 กลุม รวมทั้งสิ้น 525 คน 

 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีทั้งหมด 4 ชิ้น ไดแก 

 

1. มาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม เปนมาตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Campbell 

และคณะ (1993) ภายใตการแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลักและอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธรวม มีคาความเที่ยงเทากับ .97 

 

2. มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม 
เปนมาตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Stevens และ Campion (1994, 1999) 

ภายใตการแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลักและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

รวม มีคาความเที่ยงเทากับ .95 

 

3. มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ พัฒนาขึ้นจากมาตรวัด NEO-PI-R ของ Costa และ 

McCrae (1992) โดยขวัญเรือน แสงจีน (2546), นิตยา เมธาพิพัฒน (2546), และ      

ศุภดี คุวสานนท (2546) ภายใตการแนะนําจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.คัคนางค มณีศรี 
มีคาความเที่ยงจําแนกรายองคประกอบ (องคประกอบมีจิตสํานึก องคประกอบเปนมิตร 

องคประกอบแสดงออก องคประกอบเปดรับประสบการณ องคประกอบไมม่ันคงทาง

อารมณ) เทากับ .77, .90, .78, .91, และ .85 ตามลําดับ 

 

4. มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง พัฒนาขึ้นจากมาตรวัด General 

Procrastination ของ Lay (1986) มาตรวัด Adult Inventory of Procrastination ของ 

McCown และ Johnson (1989) และมาตรวัด Decisional Procrastination ของ Man 

(1982) โดย จรัสพร อุปวงค และ ธันยธร อนันตวิโรจน (2551), ธัญลักษณ เศวตศิลา 



 

 

 

130 

และ ปยพร แสงแกว (2551), นันทนิต โพธิวรรณ และ ยุวดี งามวิทยโรจน (2551),    

ผกาทิพย ขันติพงศ และ หยกฟา อิศรานนท (2551), วันวสิาข เอกกรณพงษ (2551), และ 

สุวิชชา สุทธิธรรม (2551) ภายใตคําแนะนําจาก รองศาสตราจารย ดร.ธีระพร อุวรรณโณ 
มีคาความเที่ยงเทากับ .88 

 

 

ขั้นตอนการทดลองและเก็บขอมูล 
 

1. ผูวิจัยทําจดหมายถึงคณะผูจัดอบรมระเบียบวิธีวิจัยในชั้นเรียน ประจําสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1 เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากครูที่เขารับการอบรม พรอมท้ังแนบกรอบ

แนวคิดการวิจัยและเครื่องมือที่ใชในการวิจัยไปดวย 

 

2. หลังจากไดรับอนุญาตจากคณะผูจัดอบรมแลว ก็เลือกรอบการอบรมที่จะเขาไปเก็บขอมูล โดยการ

สุมเปนกลุมไดจํานวน 3 รอบ จากน้ันก็สุมอยางงายเพื่อแบงกลุมใหแกครูที่เขารับการอบรมในแตละ

รอบ รวมสามรอบมีจํานวนครูทั้งสิ้นจํานวน 562 คน สามารถจัดไดเปน 104 กลุม สมาชิกเฉลี่ยใน

แตละกลุมประมาณ 5.4 คน 

 

3. ในวันอบรมจริงกอนการเริ่มบรรยาย ตัวอยางจะไดรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับการทํางานกลุม

ตลอด 3 สัปดาห โดยแตละกลุมจะไดรับมอบหมายใหสรางแผนออกแบบการวิจัยเพื่อแกปญหาของ

นักเรียนในโรงเรียนที่ตนสอนอยู โดยเลือกมาเพียงปญหาเดียว ซึ่งแตละกลุมตองสงหวัขอเรือ่งที่จะ

ทําภายในวันแรกที่เขาอบรม แลวจงึคอยเขียนรายงานสรุปตามรูปแบบการเขียนโครงรางการวิจัยมา

สงในวันท่ีกําหนด 

 

4. การทดลองแบงออกเปน 3 ชวง ไดแก ชวงที่หน่ึง ตัวอยางเขาฝกอบรมในวันแรกและสงหวัขอเรื่องที่

จะทํา ชวงที่สอง ระยะเวลาประมาณ 3 สัปดาหนับจากวันเขาอบรมวันแรก เปนชวงเวลาที่ใหสมาชิก

แตละกลุมแยกยายไปทํางานมาสง ซึ่งระหวางชวงที่สองน้ี สมาชิกไมตองเขาอบรม ชวงที่สาม คือ วัน

ปดการอบรม เปนวันท่ีทุกกลุมตองสงรายงานการวิจัย ตอบแบบสอบถามประมาณ 45 นาที และรับ

ประกาศนียบัตร 

 

5. แบบสอบถามที่แจกใหตัวอยางจะรวมเอามาตรวัดท้ังสี่ไวดวยกนั โดยมาตรวัด 3 ชุด ไดแก (1) 

มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม (2) มาตรวัด

บุคลิกภาพหาองคประกอบ และ (3) มาตรวัดบุคลิกลักษณะผดัวันประกันพรุง ตัวอยางตองประเมิน
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ตนเอง สวน (4) มาตรวัดการปฏิบัติงาน ตัวอยางตองประเมินสมาชิกในกลุมของตนทุกคน ยกเวน 

ตนเอง  ซึ่งขอคําถามในแตละมาตรวัดจะถูกนํามาสลับที่กัน เพ่ือไมใหขอคําถามที่ถามเรื่องเดียวกัน

และคลายคลงึกนัมาอยูติดกัน  

 

6. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมุติฐานตอไป 

 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยน้ีทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึงสมมติฐานที่ 5 โดยแบงเปน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

 

ขั้นตอนที่ 1: การเตรียมขอมูลดิบและตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูล 
ขั้นตอนที่ 2: การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล 
ขั้นตอนที่ 3: การเตรียมคาความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได 

ขั้นตอนที่ 4: การวิเคราะหอิทธิพลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 - 5 
 
 
ผลการวิจัย 
 

1. โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานแบบกลุม โดยมีบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนตัวแปรที่มี

อิทธิพลสงผานความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง และปฏิสัมพันธ

ระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง สอดคลองกบัขอมูล

เชิงประจักษ 

 

2. บุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบมีอิทธิพลทางออมรวมและอิทธพิลรวมตอการปฏิบัติงานแบบกลุม

แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

3. ความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุมแตกตางจากศูนย

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

4. บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานแบบกลุมแตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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5. อิทธิพลของปฏสิัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุมกับบุคลิกลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุง สงผลใหอิทธิพลของบุคลกิภาพท้ังหาองคประกอบที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุม

ลดลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 

สรุปผลการวิจยั 
 

ผลการวจิัยโดยรวมสรุปไดวา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปนมิตร บุคลิกภาพ

แบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการ

ไดดี มีความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุมสูง และมีบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงต่ํา สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบไมม่ันคงทางอารมณ มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานแบบกลุมทํางาน
โครงการไดไมดี มีความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุมตํ่า และมี

บุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงสูง 

 
จากขอสรุปขางตน หากองคการตองการไดรับประโยชนจากการปฏิบัติแบบกลุมทํางานโครงการสูงสุด 

องคการควรใหความสําคัญกับปจจัยพื้นฐานภายในเฉพาะบุคคล อยางเชน บุคลิกภาพและบคุลิกลักษณะดวย 

เพราะถึงแมปจจัยเหลาน้ัน เม่ือมองผิวเผินดูเหมือนไมเกี่ยวของกับงาน แตสิ่งที่ควรตระหนักอยางยิ่งคือ ไมวา

จะเปนงานโครงการแบบใด ลวนหลีกเลี่ยงไมไดที่พนักงานจะตองติดตอสื่อสารกัน ซึ่งผูที่มีบุคลิกภาพตางกนั 

ก็มักมีรูปแบบวิธีในการปฏิสัมพันธทางสังคม รวมถึงแนวทางการทํางานกับผูรวมงานแตกตางกัน เพราะ

บุคลิกภาพเปนองคประกอบภายในของบุคคลที่มีความคงทนและเปนแบบแผนในการคิด การแสดงอารมณ 

และการกระทําพฤติกรรมตางๆ ซึ่งพฤติกรรมนัน้รวมถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการแสวงหา

ความรูและทกัษะตางๆ ดวย ดังน้ัน ผูรวมงานที่มีรูปแบบวิธีในการปฏิสัมพันธทางสังคมไมแตกตางกัน

จนเกินไป ก็มักจะไมคอยปรากฏปญหาในการปฏิบัติงานนัก แตหากผูรวมงานมีรูปแบบวิธีในการปฏิสัมพันธ

ทางสังคมแตกตางกันมาก อีกทั้งโครงการก็มีระยะเวลานาน โอกาสที่จะเกิดความขัดแยงระหวางสมาชิกใน

กลุมก็มีสูง ดังน้ัน เพ่ือลดโอกาสดังกลาว องคการจึงควรปองกันท่ีตนเหตุ หรือถาหลีกเลี่ยงไมได ก็ควรลด
ความเสี่ยงดวยการใหความรูและฝกฝนทักษะที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานรวมกัน อยางเชน ความรู 

ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ความรูและ

ทักษะในการปฏิสัมพันธทางสังคมและการจัดการตนเอง เพราะอยางนอยความรู ทักษะ และความสามารถ

ดังกลาวก็สามารถชวยกดอิทธิพลทางลบของบคุลิกลักษณะผดัวันประกันพรุงลงได แตควรระลึกไวเสมอวา 

ความรูและทกัษะใดก็ตามจําเปนตองอาศัยเวลาในการฝกฝนและปรับพฤติกรรม 
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ขอจํากัดในการวิจัย 
 

โมเดลท่ีมีตัวแปรปฏิสัมพันธทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผาน มีความเสี่ยงในการออกนอกเงื่อนไขจําเปน

และพอเพียงสูง กลาวคือ การกาํหนดคาพารามิเตอรบางคาอาจทําใหเมทริกซสารสนเทศไมเปนบวก ทําใหการ

วิเคราะหไมสามารถประมาณคาของโมเดลได ทัง้น้ี จึงควรใชตัวอยางขนาดใหญ แตดวยขอจํากดัในการวิจัย

แบบกึ่งทดลอง ทําใหจําเปนตองใชตัวอยางตามเกณฑขั้นต่ํา กลาวคือ ตัวอยาง 10 คนตอพารามิเตอรที่

ตองการประมาณคา 1 คา ดังน้ัน เพ่ือคงคาองศาอิสระที่เปนบวก จึงไมสามารถปลอยอสิระคาพารามิเตอรได

มากนัก นอกจากน้ี อุปสรรคในการกําหนดศูนยกลาง (Centering) ของคาความแปรปรวนของความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝง ทําใหไมสามารถวเิคราะหอิทธิพลทางตรงของบุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบ ที่

โยงไปสูตัวแปรการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการได จึงตองใชวิธีการคํานวณอิทธิพลทางออมเพื่อระบุ

ขนาดอิทธิพล และการกําหนดเงื่อนไขใหคาความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อนของตวัแปรแฝงที่

แทนบุคลิกภาพทั้งหาเปนศูนย เพื่อรักษาขอกําหนดของทฤษฏีบุคลิกภาพหาองคประกอบที่วา บุคลิกภาพทั้งหา

เปนอิสระและตั้งฉากตอกัน 
 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 

จากขอจํากัดในการวิจัยเรื่องอุปสรรคในการกําหนดศูนยกลางของเมทริกซความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝง สงผลใหโมเดลการวิจัยครั้งน้ีไมสามารถวิเคราะห

อิทธิพลทางตรงของบุคลิกภาพแตละองคประกอบที่มีตอการปฏิบัติงานแบบกลุมทํางานโครงการได ทั้งน้ี 

เน่ืองจากตัวบงชี้ของตวัแปรแฝงบุคลิกภาพแตละองคประกอบมีเพียงตัวเดียว ดังน้ัน ในการวิจัยครั้งตอไป

ควรเพิ่มจํานวนตัวบงชีใ้หมากกวา 3 ตัวหรือที่ดีที่สุดควรเปน 5 ตัว ซึ่งแนวทางที่สะดวกที่สดุคือ การใช

องคประกอบยอยทั้งหกของบุคลิกภาพในแตละแบบแทนตัวบงชี้ของตวัแฝงบุคลิกภาพแตละแบบ 

 
ขอเสนอแนะอีกเรื่องคือนาจะมีการลองเปลี่ยนไปศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจอื่นหรือกลุมทํางานประเภทอื่น

บาง และถาเปนไปไดควรมีการศึกษาสถานการณเชิงเปรียบเทียบในการปฏิบัติงานอยางเดียวกัน เพ่ือทดสอบ

วา นอกจากปฏิสัมพันธระหวางความรู ทักษะ และแรงจูงใจแลว สถานการณจะสงผลระทบตอการปฏิบัติงาน

แบบกลุมดวยหรือไม 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

มาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม 

โครงสรางของมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุมใชแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงานของ Campbell และ

คณะ (1993) เปนหลัก สวนองคประกอบยอยแตละรายการสรางตามแนวทางของ Kazdin (1995) และ

เอกสารวิชาการชุดนิเทศเพื่อฝกปฏิบัติการการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู ชื่อวา “บันไดสูครูมืออาชีพ” ฉบับป 

2551 ของกลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช 

เขต 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ภายใตการแนะนําและ

ตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม มีตัวอยางรายการในแตละ
องคประกอบที่นํามาแสดงไวเปนตัวอยาง ดังน้ี 

 

ตัวอยางรายการการปฏิบัติงานจากมาตรวัดการปฏิบัติงานแบบกลุม 
 

รายการความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับหนาที่งานหลกั 
 1.  อานและทําความเขาใจงานทีไ่ดรับมอบหมาย 

 2.  สามารถสรุปประเด็นสําคัญจากงานที่อานได 

รายการความเชี่ยวชาญที่ ไม เกีย่วของกับหนาที่งานหลัก 
 3.  สามารถประเมนิสถานการณตางๆ ในกลุมไดถูกตอง 

 4.  สามารถเลือกวธิีแกปญหาไดเหมาะสมกับสถานการณ 

รายการความเชี่ยวชาญในการสื่อสารดานการเขียนและพูด 
 5.  สามารถถามสิ่งที่สงสัยไดตรงประเด็น 

 6.  พูดอธิบายความคิดของตนไดชัดเจนและเปนรูปธรรม 

รายการการมีความมานะอุตสาหะ 

 7.  ศึกษางานเพิ่มเติมหลังจากที่ไดรบัมอบหมายแลว 

 8.  หาขอมูลในงานวิจัยมาเพิ่มมากกวาที่ไดรบัมอบหมาย 

รายการการรกัษาระเบียบวินยัในตนเอง 
 9.  พักผอนเพียงพอที่จะไมงวงเหงาหาวนอนในขณะปฏบิัติงาน 

10.  เขารวมประชุมกลุมทุกครั้ง 

รายการการชวยสนบัสนุนเพื่อนรวมงานและการปฏิบัติงานของกลุม 
11.  ยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นสวนใหญของกลุม 

12.  สงเสริมความพยายามในการสรางความสําเร็จในงานของผูรวมงานในกลุม 

รายการการเปนผูนาํ 
13.  สามารถวางมาตรฐานการปฏิบัตงิานใหกับกลุมได 

14.  เช่ียวชาญในการสอนงานใหแกสมาชิกในกลุม 

รายการการบริหารจัดการ 

15.  มีสวนรวมในการวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุม 

16.  มีสวนรวมในการตั้งเปาหมายที่ชัดเจนและทาทายใหแกกลุม 
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ภาคผนวก ข

มาตรวดัความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏบิัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม 

มาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอืน่ในกลุม พัฒนาขึ้น

ตามแนวทางของมาตรวัดความรู ทักษะ และความสามารถเกี่ยวกับการทํางานแบบกลุม (The KSAs Scale) 

ของ Stevens และ Campion (1994, 1999) ภายใตการแนะนําและตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม มีตัวอยางคําถามท่ีนํามาแสดงไวเปนตัวอยาง ดังน้ี 

 

ตัวอยางคําถามวัดความรู ทักษะ และความสามารถในการวางแผนและประสานงาน จากมาตร

วัดความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นในกลุม 
 

1. ในกรณีที่ทานเกิดขัดแยงกับสมาชิกคนใดคนหนึ่งในกลุม ทางแกใดเหมาะสมที่สุดสําหรับสถานการณนี้ 

ก. พยายามโนมนาวสมาชิกที่เหลือใหเขาขางตน เพ่ือจะไดเสียงขางมากมาสนับสนุน 

ข. ย่ืนขอเสนอดวยการใหผลตอบแทนแกฝายตรงขาม เพ่ือจูงใจใหยอมเห็นดวยกับตน 

ค. ทําความเขาใจจุดยืนและถามสิ่งที่อีกฝายตองการ เพ่ือหาทางออกที่ทั้งสองฝายเสียผลประโยชนนอยท่ีสุด 

ง. เปดเวทีอภิปรายอยางตรงไปตรงมา ใหสมาชิกที่เหลือไดรับฟงและพิจารณาวาตนเห็นดวยกับฝายใด 
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ภาคผนวก ค

มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบพัฒนาขึ้นจากมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับปรับปรุง 

(Revised NEO Personality Inventory หรือ NEO-PI-R) ของ Costa และ McCrae (1992) โดย     

ขวัญเรือน แสงจีน (2546), นิตยา เมธาพิพัฒน (2546), และ ศุภดี คุวสานนท (2546) ภายใตการแนะนําและ

ตรวจสอบจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.คัคนางค มณีศรี มีตัวอยางขอคําถามท่ีนํามาแสดงไวเปนตัวอยาง ดังน้ี 

 

ตัวอยางขอคําถามจากมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 

1. ฉันไมใชคนตกใจงาย 

2. ฉันสนิทสนมกับคนอื่นไดงาย 

3. ส่ิงที่เก่ียวของกับความสุนทรียและศิลปะมีความหมายกับฉันมาก 

 

 

 

ขั้นตอนการพัฒนาและหาคุณภาพมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 

กลุมผูพัฒนาเริ่มดวยการแปลและพัฒนาขอคําถามจํานวน 150 ขอตามโครงสรางองคประกอบหลัก 

(Factors) 5 องคประกอบ ซึ่งแตละองคประกอบหลักจะประกอบดวยองคประกอบยอย (Facets) อยางละ 6 

ดาน ในแตละดานจะมีขอคําถาม 5 ขอ จากเดิมมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับปรับปรุง NEO-PI-R 

ตนฉบับของ Costa และ McCrae (1992) น้ันประกอบดวย องคประกอบหลัก 5 องคประกอบ แตละ

องคประกอบหลักจะประกอบดวยองคประกอบยอยอยางละ 6 ดาน และในแตละดานจะมีขอคําถาม 8 ขอ 

รวมทั้งสิ้น 240 ขอ 
 

จากน้ันนําไปเก็บขอมูลจากตัวอยางจํานวน 1,502 คน ที่มีอายุระหวาง 17 - 56 ป (M = 24.07) เปน

เพศหญิง 1,089 คน คิดเปนรอยละ 72.5 ซึง่ประกอบอาชีพนิสตินักศึกษา จํานวน 933 คน พยาบาลและ

ผูชวยพยาบาล จํานวน 353 คน พนักงานธนาคาร จํานวน 205 คน และไมระบุอาชีพ จํานวน 11 คน คิดเปน

รอยละ 62.1, 23.5, 13.6, และ 0.7 ตามลําดับ สามารถจําแนกตามสถาบันหรือหนวยงานที่สังกดัไดดัง

รายละเอียดในตารางที่ ค1 
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ตาราง ค1 
จํานวนและรอยละของตัวอยางในขั้นสรางมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ จําแนกตามเพศ อาชีพ 

และสถาบันหรือหนวยงานที่สังกัด (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 40; นิตยา เมธา

พิพัฒน, 2546, หนา 49-50; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 34) 
รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 

     ชาย 

     ไมระบุ 

 

1,089 

396 

17 

 

72.5 

26.4 

1.1 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 1,502 100.0 

อาชีพ 

     นิสิตนักศึกษา 

     พยาบาลและผูชวยพยาบาล 

     พนักงานธนาคาร 

     ไมระบุ 

 

933 

353 

205 

11 

 

62.1 

23.5 

13.6 

0.7 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 1,502 100.0 

สถาบันหรือหนวยงาน 

     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

     โรงพยาบาลศิริราช 

     ธนาคาร 

     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

     มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

     มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

     ไมระบุ 

 

442 

353 

205 

132 

122 

112 

83 

31 

11 

11 

 

29.4 

23.5 

13.6 

8.8 

8.1 

7.5 

5.5 

2.1 

0.7 

0.7 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 1,502 100.0 

 

 

กลุมผูพัฒนาใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ ตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐานของ

มาตรวัด ดวยโปรแกรม SPSS for Windows เวอรชั่น 10.0 โดยการกําหนดจํานวนองคประกอบเทากับ 5 

องคประกอบตามโครงสรางมาตรวัด NEO-PI-R ตนฉบับ (Costa & McCrae, 1992) และหมุนแกนแบบ

แวรริแมกซ (Varimax rotation) ซึ่งเปนการหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal rotation) เพราะทราบอยู

แลววาองคประกอบทั้งหาเปนอิสระจากกัน  
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ตอจากนั้นจึงพิจารณารวมกลุมขอคําถามเพื่อสรางองคประกอบใหม และคัดเฉพาะขอคําถามท่ีมี

นํ้าหนักองคประกอบสูงสุด 10 อันดับแรกจากทั้งหาองคประกอบ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ เปนขอคําถามทางบวก

จํานวน 35 ขอ และขอคําถามทางลบจํานวน 15 ขอ และเนื่องจากขอคําถามในบางองคประกอบที่คัดมาไม

ครอบคลุมองคประกอบยอยครบทุกดาน กลุมผูพัฒนาจึงเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบ

ยอยระหวางมาตรวัดท่ีพัฒนาขึ้นกับมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบแบบยอ (NEO Five-Factor 

Inventory หรือ NEO-FFI) ตนฉบับ (Costa & McCrae, 1989) ซึ่งโครงสรางของมาตรวัด NEO-FFI 

ประกอบดวยองคประกอบหลัก 5 องคประกอบ ในแตละองคประกอบหลักจะมีขอคําถาม 12 ขอ รวมทั้งสิ้น

จํานวน 60 ขอ พบวา บุคลิกภาพบางองคประกอบของมาตรวัด NEO-FFI ก็มีจํานวนขอคําถามในแตละ

องคประกอบยอยไมครบทุกดานเชนเดียวกัน ดังรายละเอียดในตาราง ค2, ค3, ค4, ค5, และ ค6 
 
ตาราง ค2 
ขอคําถาม ทิศทาง น้ําหนักองคประกอบรายขอ และการเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในองคประกอบมีจิตสํานึกของมาตรวัดที่

พัฒนาขึ้นกับมาตรวัด NEO-FFI ตันฉบับ จําแนกตามองคประกอบยอย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 43,45; 

นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 53,55; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 40,42) 

เปรียบเทียบจํานวนขอคําถาม 
องคประกอบยอย ขอท่ี ทิศทาง 

น้ําหนัก 

องคประกอบ มาตรวัดที่พัฒนาขึน้ NEO-FFI ตนฉบับ 

ความสามารถในการจัดการกับตัวเอง (C1) - - - - - 

100 ลบ .585 

130 บวก .551 

40 ลบ .482 

70 บวก .462 

ความเปนระเบียบ (C2) 

10 ลบ .392 

5 3 

135 ลบ .415 
ความรับผิดชอบตอหนาที่ (C3) 

105 บวก .324 
2 3 

ความมุงมั่นในความสําเร็จ (C4) 20 ลบ .364 1 3 

55 บวก .540 
ความมีวินัยในตนเอง (C5) 

85 ลบ .337 
2 3 

ความรอบคอบ (C6) - - - - - 

สรุปจํานวนขอคําถามขององคประกอบมีจิตสํานึกในมาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

     ขอคําถามทางบวก 
     ขอคําถามทางลบ 

10 

4 

6 
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ตาราง ค3 
ขอคําถาม ทิศทาง นํ้าหนักองคประกอบรายขอ และการเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในองคประกอบเปนมิตรของมาตรวัดท่ีพัฒนาข้ึนกับมาตรวัด 

NEO-FFI ตันฉบับ จําแนกตามองคประกอบยอย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 42,45; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 53,55; 

ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 39,42) 

เปรียบเทียบจํานวนขอคําถาม 
องคประกอบยอย ขอท่ี ทิศทาง 

น้ําหนัก

องคประกอบ มาตรวัดที่พัฒนาขึ้น NEO-FFI ตนฉบับ 

ความไวใจผูอ่ืน (A1) - - - - 2 

129 บวก .371 
ความตรงไปตรงมา (A2) 

69 ลบ .358 
2 1 

134 บวก .416 
การเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน (A3) 

44 บวก .323 
2 5 

49 บวก .471 

79 ลบ .363 การยอมตาม (A4) 

109 บวก .346 

3 3 

84 บวก .502 
ความถอมตน (A5) 

24 ลบ .359 
2 - 

จิตใจออนโยน (A6) 59 บวก .373 1 1 

สรุปจํานวนขอคําถามขององคประกอบเปนมิตรในมาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

     ขอคําถามทางบวก 

     ขอคําถามทางลบ 

10 

7 

3 

 

ตาราง ค4 
ขอคําถาม ทิศทาง นํ้าหนักองคประกอบรายขอ และการเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในองคประกอบแสดงออกของมาตรวัดท่ีพัฒนาข้ึนกับมาตร

วัด NEO-FFI ตันฉบับ จําแนกตามองคประกอบยอย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 41,44; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 

52,54; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 37,41) 

เปรียบเทียบจํานวนขอคําถาม 
องคประกอบยอย ขอท่ี ทิศทาง 

น้ําหนัก

องคประกอบ มาตรวัดที่พัฒนาขึ้น NEO-FFI ตนฉบับ 

62 ลบ .482 

92 บวก .467 ความอบอุนเปนมิตร (E1) 
32 บวก .401 

3 1 

97 ลบ .553 

127 ลบ .477 

67 บวก .440 
การเขาสังคม (E2) 

37 บวก .426 

4 2 

ความกลาแสดงออก (E3) - - - - 1 

ความกระตือรือรน (E4) - - - - 3 

การแสวงหาความตื่นเตน (E5) - - - - 1 

147 ลบ .593 

17 ลบ .504 อารมณทางบวก (E6) 

87 บวก .487 

3 4 

สรุปจํานวนขอคําถามขององคประกอบแสดงออกในมาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

     ขอคําถามทางบวก 
     ขอคําถามทางลบ 

10 

5 

5 
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ตาราง ค5 
ขอคําถาม ทิศทาง น้ําหนักองคประกอบรายขอ และการเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในองคประกอบเปดรับประสบการณของมาตรวัด

ที่พัฒนาขึน้กับมาตรวัด NEO-FFI ตันฉบับ จําแนกตามองคประกอบยอย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 42,44; นิตยา 

เมธาพพิัฒน, 2546, หนา 52,55; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 38,41) 

เปรียบเทยีบจํานวนขอคําถาม 
องคประกอบยอย ขอที่ ทิศทาง 

น้ําหนกั

องคประกอบ มาตรวัดที่ NEO-FFI ตนฉบับ 

การจินตนาการ (O1) - - - - 1 

68 บวก .418 
สุนทรียภาพ (O2) 

8 บวก .370 
2 3 

133 บวก .381 

103 บวก .371 ความรูสึก (O3) 

43 บวก .323 

3 1 

138 บวก .509 
การชอบปฏิบัติสิ่งแปลกใหม  (O4) 

48 บวก .467 
2 2 

23 บวก .478 

53 บวก .478 ความคิดสรางสรรค (O5) 

143 บวก .347 

3 3 

การยอมรับคานิยมที่หลากหลาย (O6) - - - - 2 

สรุปจํานวนขอคําถามขององคประกอบเปดรับประสบการณในมาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

     ขอคําถามทางบวก 
     ขอคําถามทางลบ 

10 

10 

- 

 

ตาราง ค6 
ขอคําถาม ทิศทาง น้ําหนักองคประกอบรายขอ และการเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามในองคประกอบไมมั่นคงทางอารมณของมาตรวัด

ที่พัฒนาขึน้กับมาตรวัด NEO-FFI ตันฉบับ จําแนกตามองคประกอบยอย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 41,44; นิตยา 

เมธาพพิัฒน, 2546, หนา 51,54; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 36,41) 

เปรียบเทยีบจํานวนขอคําถาม 
องคประกอบยอย ขอที่ ทิศทาง 

น้ําหนกั

องคประกอบ มาตรวัดที่ NEO-FFI ตนฉบับ 

31 บวก .599 
ความวิตกกังวล (N1) 

1 ลบ .378 
2 3 

96 บวก .544 
ความฉุนเฉียว (N2) 

36 บวก .459 
2 1 

131 บวก .547 
ความหดหู (N3) 

101 บวก .486 
2 4 

การตระหนักถึงแตตนเอง  (N4) 136 บวก .449 1 2 

ความหุนหันพลันแลน (N5) 81 บวก .329 1 - 
86 บวก .548 

อารมณเปราะบาง (N6) 
146 บวก .406 

2 2 

สรุปจํานวนขอคําถามขององคประกอบไมมั่นคงทางอารมณในมาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

     ขอคําถามทางบวก 

     ขอคําถามทางลบ 

10 
9 

1 
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หลังจากนั้นกลุมผูพัฒนาตรวจสอบความเที่ยงและความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑ ดวยการใชมาตรวัด

คูขนานแบบทิ้งชวงเวลา ซึ่งมาตรวัดคูขนานที่นํามาใช คือ มาตรวัด NEO-FFI ฉบับภาษาไทยของ          

ดร.นิยะดา จิตตจรัส อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร และ ดร.นันทา สูรักษา อาจารย

ประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศกึษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร ที่แปลมาจากมาตรวัด NEO-FFI ตนฉบับ (Costa & McCrae, 1989) จํานวน 60 ขอ โดย

กอนนํามาตรวัดดังกลาวมาใช กลุมผูพัฒนาไดตรวจสอบความสอดคลองภายในของมาตรวัด NEO-FFI ฉบับ

ภาษาไทย โดยเก็บขอมูลจากนิสิตคณะมนุษยศาสตร สาขาวิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

ประสานมิตร จํานวน 45 คน แลวนํามาหาคาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟารายองคประกอบไดดังน้ี 
 

ตาราง ค7 
คาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟา จําแนกรายองคประกอบหลักของมาตรวัด NEO-FFI ฉบับภาษาไทย (ประยุกต

จาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 46; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 56; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 43) 

องคประกอบหลัก คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

องคประกอบมีจิตสํานึก  
องคประกอบเปนมิตร  
องคประกอบแสดงออก 

องคประกอบเปดรับประสบการณ  

องคประกอบไมมั่นคงทางอารมณ 

.79 

.72 

.74 

.51 

.79 

 

 

หลังจากตรวจสอบความสอดคลองภายในของมาตรวัดท่ีนํามาใชเปนเกณฑในการเทียบแลว ก็นํา

มาตรวัดท้ังสองชุด ไดแก มาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่พัฒนาขึ้นและมาตรวัด NEO-FFI ฉบับ

ภาษาไทยไปเก็บขอมูลจากตัวอยางจํานวน 119 คน เปนเพศหญิง 84 คน คิดเปนรอยละ 70.6 ซึ่งประกอบ

อาชีพนิสิตนักศึกษา จํานวน 94 คน และพนักงานธนาคาร จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 79.0 และ 21.0 

ตามลําดับ สามารถจําแนกตามสถาบันหรือหนวยงานที่สงักัดไดดังรายละเอียดในตาราง ค8 
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ตาราง ค8 
จํานวนและรอยละของตัวอยางในการตรวจสอบความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑของมาตรวัดบุคลิกภาพหา

องคประกอบ จําแนกตามเพศ อาชีพ และสถาบันหรือหนวยงานท่ีสังกัด (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, 

หนา 47; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 56) 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
     หญิง 

     ชาย 

 

84 

35 

 

70.6 

29.4 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 119 100.0 

อาชีพ 

     นิสิตนักศึกษา 
     พนักงานธนาคาร 

 

94 

25 

 

79.0  

21.0 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 119 100.0 

สถาบันหรือหนวยงาน 

     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

     ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสยามสแควร 

     ธนาคารกสิกรไทย สาขาสยามสแควร 

 

94 

16 

9 

 

79.0 

13.4 

7.6 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 119 100.0 

 

 

ในขั้นตรวจสอบความเที่ยงและความตรงเมื่อเทียบกับเกณฑน้ี กลุมผูพัฒนาเก็บขอมูลจากตัวอยาง

เดิม 2 ครั้ง โดยในครั้งแรกใหตัวอยางประเมินตนเองจากมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่พัฒนาขึ้นกอน 

หลังจากนั้นประมาณ 1 อาทิตย ก็ใหตัวอยางประเมินตนเองจากมาตรวัด NEO-FFI ฉบับภาษาไทยอีกครั้ง 

แลวนําขอมูลท้ังสองครั้งมาหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันรายองคประกอบ ผลการตรวจสอบพบ

สหสัมพันธทางบวกขนาดปานกลางคอนไปทางสูงระหวางองคประกอบทั้งหาของมาตรวัดท้ังสองฉบับ (ไดแก 

องคประกอบมีจิตสํานึก องคประกอบเปนมิตร องคประกอบแสดงออก องคประกอบเปดรับประสบการณ 

และองคประกอบไมม่ันคงทางอารมณ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r(117) = .63, .56, .69, .41, 

.61, หน่ึงหาง) ดังแสดงในตาราง ค9 
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ตาราง ค9 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันจําแนกรายองคประกอบหลักระหวางมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่

พัฒนาข้ึนกับมาตรวัด NEO-FFI ฉบับภาษาไทย (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 48;          
นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 57; ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 43) 

องคประกอบหลักของมาตรวัด NEO-FFI ฉบับ

ภาษาไทย 

องคประกอบหลักของ 
มาตรวัดที่พัฒนาขึ้น 

1 2 3 4 5 

1.  องคประกอบมีจิตสํานึก  

2.  องคประกอบเปนมิตร  

3.  องคประกอบแสดงออก  

4.  องคประกอบเปดรับประสบการณ  

5.  องคประกอบไมมั่นคงทางอารมณ 

.63** 

- 

- 

- 

- 

 

.56** 

- 

- 

- 

 

 

.69** 

- 

- 

 

 

. 

41** 

- 

 

 

 

 

.61** 

     **p < .01 (หนึ่งหาง). 

 

 

นอกจากน้ี กลุมผูพัฒนายังไดนําขอคําถามท้ังหมด 50 ขอของมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่

พัฒนาขึ้นมาตรวจสอบความสอดคลองภายใน โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟารายองคประกอบได

ดังน้ี 
 

ตาราง ค10 
คาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟา จําแนกรายองคประกอบหลักของมาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่

พัฒนาข้ึน (ประยุกตจาก ขวัญเรือน แสงจีน, 2546, หนา 45; นิตยา เมธาพิพัฒน, 2546, หนา 57;   

ศุภดี คุวสานนท, 2546, หนา 44) 
องคประกอบหลัก คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

องคประกอบมีจิตสํานึก  

องคประกอบเปนมิตร  

องคประกอบแสดงออก  

องคประกอบเปดรับประสบการณ  

องคประกอบไมมั่นคงทางอารมณ 

.78 

.65 

.77 

.68 

.72 
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ภาคผนวก ง

มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

 

มาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงพัฒนาขึ้นตามแนวทางของมาตรวัดบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุงที่ไดรับความนิยมมากท่ีสุด 3 มาตร ไดแก General Procrastination scale: GP (Lay, 

1986), Adult Inventory of Procrastination: AIP (McCown & Johnson, 1989) และ Decisional 

Procrastination scale: DP (Man, 1982) โดย จรัสพร อุปวงค และ ธันยธร อนันตวิโรจน (2551), 

ธัญลักษณ เศวตศิลา และ ปยพร แสงแกว (2551), นันทนิต โพธิวรรณ และ ยุวดี งามวิทยโรจน (2551), 

ผกาทิพย ขันติพงศ และ หยกฟา อิศรานนท (2551), วันวสิาข เอกกรณพงษ (2551), และ สุวชิชา สุทธิธรรม 

(2551) ภายใตการแนะนําและตรวจสอบจาก รองศาสตราจารย ดร.ธีระพร อุวรรณโณ มีตัวอยางขอคําถามท่ี

นํามาแสดงไวเปนตัวอยาง ดังน้ี 

 

ตัวอยางขอคําถามจากมาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 
 

1. ฉันมักพลาดการดูคอนเสิรต การแขงขันกีฬา ฯลฯ เพราะฉันไปซื้อต๋ัวไมทัน 

2. สําหรับฉันแลว เปนเรื่องงายที่จะลงมือทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จกอนกําหนด 

3. แมวางานบางช้ินที่เพียงแตนั่งลงและทําก็เสร็จแลว ฉันใชเวลาหลายวันกวาจะทําเสร็จ 

 

 

ขั้นตอนการพัฒนาและหาคุณภาพมาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง 

 
กลุมผูพัฒนาเริ่มดวยการแบงกนัแปลขอคําถามท้ัง 40 ขอจากมาตรวัดบุคลิกลกัษณะ

ผัดวันประกันพรุงตนฉบับทั้งสาม และสรางขอคําถามเพิ่มจํานวน 72 ขอ รวมขอคําถามไดทั้งสิ้น 108 ขอ (ตดั

ขอคําถามท่ีแปลจากมาตรวัดตนฉบับ ซึ่งพิจารณาแลววาไมเหมาะสมกับคนไทยออกไป 4 ขอ) เปนขอทางบวก 

51 ขอ และขอทางลบ 57 ขอ แลวนําไปเก็บขอมูลในขั้นสรางจากตัวอยางนิสิตปริญญาตรี จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ตั้งแตชั้นปที่ 2 ขึน้ไป เหตุผลที่ไมเก็บขอมูลจากนิสิตชั้นปที่ 1 ก็เพราะนิสิตที่กําลังศึกษาอยูใน

ชั้นปน้ีตองใชเวลาในการปรับตัวใหเขากับการเรยีนในมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจทําใหผลการวิเคราะหความเที่ยง

คลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริงได  
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ตัวอยางมีจํานวนทั้งสิ้น 150 คน อายุเฉลี่ย 21.1 ป เปนเพศหญิง 92 คน คิดเปนรอยละ 61.3 กําลัง

ศึกษาในระดับชั้นปที่ 2 จํานวน 46 คน, ชั้นปที่ 3 และ 4 จํานวน 51 คนเทากัน, และชั้นปที่ 5 ขึ้นไปจํานวน 2 

คน คิดเปนรอยละ 30.7, 34.0, 34.0, และ 1.3 ตามลําดับ สามารถจําแนกตามระดับเกรดเฉลี่ยสะสมไดดัง

รายละเอียดในตาราง ง1 

 

ตาราง ง1 

จํานวนและรอยละของตัวอยางในการสรางมาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุง จําแนกตามเพศ ช้ันป และ

ระดับเกรดเฉลี่ยสะสม (ประยุกตจาก ธัญลักษณ เศวตศิลา และ ปยพร แสงแกว, 2551, หนา 4) 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 

     ชาย 

 

92 

58 

 

61.3 

38.7 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 150 100.0 

ชั้นป 

     ปที่ 2 

     ปที่ 3 

     ปที่ 4 

     ปที่ 5 ข้ึนไป 

 

46 

51 

51 

2 

 

30.7  

34.0 

34.0 

1.3 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 150 100.0 

ระดับเกรดเฉลี่ยสะสม 

     ต่ํากวา 2.00 

     2.00 – 2.50 

     2.51 – 3.00 

     3.01 – 3.50 

     3.51 – 4.00 

     ไมระบุ 

 

2 

8 

50 

78 

11 

1 

 

1.3 

5.3 

33.3 

52.0 

7.3 

0.7 

จํานวนตัวอยางรวมทั้งสิ้น 150 100.0 

 

 

จากน้ันนําคําตอบที่ไดมาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนรายขอระหวางกลุมสูงและ

กลุมตํ่าเพ่ือคัดเลือกขอคําถาม โดยใชการทดสอบคาทีดวยโปรแกรม SPSS for Windows เวอรชั่น 15 และ

ใชเกณฑเปอรเซ็นไทลที่ 73 หรือสูงกวาแทนกลุมสูง และเปอรเซ็นไทลที ่27 หรือต่ํากวาแทนกลุมตํ่า พบวามี

ขอที่ผานการทดสอบ กลาวคือ เปนขอที่มีคาเฉลี่ยคะแนนรายขอระหวางกลุมสูงและกลุมตํ่าแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิตจิํานวน 97 ขอ 
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จากน้ันก็นําขอคําถามท่ีผานการทดสอบมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกับ

คะแนนรวมของขออื่นๆ โดยคัดขอคําถามท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวาคา r วิกฤติ (r
(148, .05)

 = .135) 

ออกไป และวิเคราะหซ้ําจนกวาจะไมมีขอคําถามใหคัดออก ทั้งหมดรวม 5 ครั้ง ไดขอคําถามท่ีมีคุณภาพพรอม

นําไปทดสอบหาความตรงทั้งสิ้น 38 ขอ เปนขอทางบวก 32 ขอ และขอทางลบ 6 ขอ จําแนกตามองคประกอบ

ไดดังตาราง ง2 ซึ่งขอคําถามท่ีผานการวิเคราะห CICT ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟาเทากับ .93 
 

ตาราง ง2 
จํานวนขอคําถามทางบวก ทางลบ และจํานวนขอคําถามรวม จําแนกตามองคประกอบของมาตรวัดบุคลิกลักษณะ

ผัดวันประกันพรุง  
จํานวนขอคําถาม 

องคประกอบ 
ทางบวก ทางลบ รวมทั้งหมด 

องคประกอบการไมตรงตอเวลา (Lack of punctuality) 
องคประกอบการขาดการวางแผน (Lack of planning) 

องคประกอบพฤติกรรมประวิงเวลา (Dilatory behaviors) 

องคประกอบการไมสามารถตัดสินใจได (Indecision) 

9 

10 

7 

6 

2 

1 

1 

2 

11 

11 

8 

8 

  
 

การพัฒนามาตรวัดครั้งน้ีใชเทคนิคกลุมท่ีทราบลักษณะอยูแลวในการตรวจสอบความตรงตามภาวะ

สันนิษฐาน ซึ่งเปนการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนระหวางกลุมสูงและกลุมตํ่า ดวยการ

ทดสอบคาที โดยกลุมผูพัฒนาคาดวากลุมสูงนาจะเปนนิสิตที่ศึกษาอยูในคณะที่มีลักษณะการเรียนที่เนนการ

ปฏิบัติ มีความกดดันตํ่า และการแขงขันนอย ทําใหไมตองเครงเครียดและจดจออยูกับการเรยีนตลอดเวลา 

อีกทั้งงานที่ไดรบัมอบหมายมักจะเปนงานชิ้นใหญไมกี่ชิ้น ที่ตองใชระยะเวลาในการทํานาน จึงทําใหสามารถ

ผัดวันประกันพรุงงานบางอยางที่ยังไมถึงกําหนดเวลาในการสงออกไปไดบอยครั้ง สวนกลุมตํ่าคาดวานาจะเปน

นิสิตที่ศึกษาอยูในคณะที่มีลักษณะการเรียนที่เนนการศึกษาทฤษฎี มีความเครงเครียดและแขงขันกันสูง ทําให

ตองกระตือรือรนและตั้งใจในการเรียนมาก รวมทั้งตองขยันทํางานที่ไดรับมอบหมายที่มีปริมาณคอนขางมาก

อยูตลอดเวลา ไมสามารถผัดวันประกันพรุงไดหรือทําไดแตนอย 

 

ตัวอยางในการตรวจสอบความตรง คือ นิสิตปริญญาตรี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 120 คน 

แบงเปนกลุมสูง 60 คน และกลุมตํ่า 60 คน อายุเฉลี่ย 20.66 ป เปนเพศหญิง 77 คน คิดเปนรอยละ 64.2 

กําลังศึกษาในระดับชั้นปที่ 1 จํานวน 28 คน, ชั้นปที่ 2 จํานวน 31 คน, ชั้นปที่ 3 จํานวน 24 คน, ชั้นปที่ 4 

จํานวน 11 คน, และชั้นปที่ 5 ขึน้ไปจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 23.3, 25.8, 20.0, 9.2, และ 21.7 

ตามลําดับ สามารถจําแนกตามคณะและระดับเกรดเฉลี่ยสะสมไดดังรายละเอียดในตาราง ง3 
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ตาราง ง3 

จํานวนและรอยละของตัวอยางในการตรวจสอบความตรงของมาตรวัดบุคลิกลกัษณะผัดวันประกันพรุง จําแนกตามเพศ  

ชั้นป คณะ และระดับเกรดเฉลี่ยสะสม (ประยุกตจาก ธัญลักษณ เศวตศิลา และ ปยพร แสงแกว, 2551, หนา 8;       

ผกาทิพย ขันติพงศ และ หยกฟา อิศรานนท, 2551, หนา 4; วันวสิาข เอกกรณพงษ, 2551, หนา 4) 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     หญิง 

     ชาย 

 

77 

43 

 

64.2 

35.8 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 120 100.0 

ช้ันป 

     ปที่ 1 

     ปที่ 2 

     ปที่ 3 

     ปที่ 4 

     ปที่ 5 ขึ้นไป 

 

28 

31 

24 

11 

26 

 

23.3 

25.8 

20.0 

9.2 

21.7 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 120 100.0 

คณะ 

     คณะแพทยศาสตร  

     คณะสถาปตยกรรมศาสตร 

     สํานักวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
     คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี  

     คณะศิลปกรรมศาสตร  

 

50 

37 

20 

10 

3 

 

41.7 

24.7 

16.7 

8.3 

2.5 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 120 100.0 

ระดับเกรดเฉลี่ยสะสม 

     ต่ํากวา 2.00 

     2.00 – 2.50 

     2.51 – 3.00 

     3.01 – 3.50 

     3.51 – 4.00 

     ไมระบุ 

 

1 

15 

36 

31 

24 

13 

 

0.8 

12.5 

30.0 

25.8 

20.0 

10.8 

จํานวนตวัอยางรวมทั้งส้ิน 120 100.0 

 

 

ผลการตรวจสอบจากรายงานการสรางและพัฒนามาตรวัดบุคลิกลักษณะผัดวันประกันพรุงทั้ง 6 เลม

พบตรงกันวา คาเฉลี่ยคะแนนของกลุมสงู (M = 98.67, SD = 18.80) สูงกวาคาเฉลี่ยคะแนนของกลุมตํ่า  

(M = 87.17, SD = 24.40) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t(115) = 2.84, p < .01, หน่ึงหาง) แตเน่ืองจากมาตร

วัดฉบับน้ีพัฒนาขึ้นจากผูพัฒนาหลายคน ผลการตรวจสอบความตรงที่ไดจึงมีคาแตกตางกันเล็กนอย และมี

เพียงเลมของ จรัสพร อุปวงค และ ธนัยธร อนันตวิโรจน (2551) เพียงเลมเดียวที่รายงานผลการตรวจสอบไว

อยางครบถวน ผูวิจัยจงึเลือกแสดงผลการตรวจสอบจากรายงานเลมดังกลาว 
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ภาคผนวก จ

ตารางประเมินคาความตรงโดยรวมของการวิเคราะหอิทธิพลดวยโมเดลลิสเรล 

 
ตาราง จ1 
คาความตรงโดยรวมในการประเมินโมเดลลิสเรลของ Hair และคณะ (2006) (ประยุกตจาก Hair และคณะ, 

2006, ตารางที่ 10-2, หนา 753) 
จํานวนตัวอยาง 

นอยกวา 250 คน มากกวา 250 คน คาสถิต ิ

m ≤ 12 12 < m < 30 m ≥ 30 m ≤ 12 12 < m < 30* m ≥ 30 

χ2
Insig. 

p-value 

sig. p-value 

อาจเกิดข้ึนได 

sig. p-value 

มักเกิดข้ึน 

Insig. 

p-value 

sig. p-value 

มักเกิดข้ึน 

sig. p-value 

มักเกิดข้ึน 

CFI ≥ .97 ≥ .95 > .92 ≥ .95 > .92 > .90 

SRMR ไมเหมาะสม 

ในการใชวัด 

≤ .08 

(ดวยคา 

CFI ≥ .95) 

< .09 

(ดวยคา 

CFI > .92) 

ไมเหมาะสม 

ในการใชวัด 

≤ .08 

(ดวยคา 

CFI > .92) 

≤ .08 

(ดวยคา 

CFI > .92) 

RMSEA < .08 

(ดวยคา 

CFI ≥ .97) 

< .08 

(ดวยคา 

CFI ≥ .95) 

< .08 

(ดวยคา 

CFI > .92) 

< .07 

(ดวยคา 

CFI ≥ .97) 

< .07 

(ดวยคา 

CFI ≥ .92) 

< .07 

(ดวยคา 

CFI ≥ .90) 

m แทน จํานวนตัวแปรสังเกตได 
* เงื่อนไขที่ใชสําหรับประเมินโมเดลการวิจัยครั้งน้ี 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล 

Values

.88.75.63.50.38.25.13

CPS

N

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .15  

Mean = .47

N = 108.00

Values

.88.75.63.50.38.25

CR

N

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .15  

Mean = .56

N = 108.00

   
 

Values

.88.75.63.50.38.25

COM

N

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .12  

Mean = .54

N = 108.00

Values

.88.75.63.50.38.25.130.00

GSPM

N

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .16  

Mean = .50

N = 108.00

Values

1.00.88.75.63.50.38.25

PTC

N

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .14  

Mean = .64

N = 108.00

 
 
ภาพที่ ฉ1 

โคงการกระจายขอมูลของตัวแปรสังเกตไดในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั 

 
 

Values

1.00.88.75.63.50.38.25.130.00

CR

N

160

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .20  

Mean = .64

N = 525.00

Values

.88.75.63.50.38.25.130.00

CPS

N

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .18  

Mean = .41

N = 525.00

   
 

Values

.94.88.81.75.69.63.56.50.44.38.31.25.19.13.06

COM

N

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .13  

Mean = .55

N = 525.00

Values

1.00.88.75.63.50.38.25.130.00

GSPM

N

160

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .20  

Mean = .47

N = 525.00

Values

1.00.88.75.63.50.38.25.130.00

PTC

N

300

200

100

0

Std. Dev = .19  

Mean = .58

N = 525.00

 



 

 

 

157 

Values

3.25

3.13

3.00

2.88

2.75

2.63

2.50

2.38

2.25

2.13

2.00

1.88

1.75

1.63

1.50

1.38

1.25

1.13

1.00

PM

N

70

60

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .42  

Mean = 1.72

N = 525.00

CRPM

2.50

2.25

2.00

1.75

1.50

1.25

1.00

.75

.50

.25

0.00

CRPM
80

60

40

20

0

Std. Dev = .41  

Mean = 1.09

N = 525.00

CPSPM

2.13

2.00

1.88

1.75

1.63

1.50

1.38

1.25

1.13

1.00

.88

.75

.63

.50

.38

.25

.13

0.00

CPSPM
100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .36  

Mean = .70

N = 525.00

 
 

COMPM

1.88
1.75

1.63
1.50

1.38
1.25

1.13
1.00

.88.75.63.50.38.25.13

COMPM
60

50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .31  

Mean = .93

N = 525.00

GSPMPM

2.00
1.88

1.75
1.63

1.50
1.38

1.25
1.13

1.00
.88.75.63.50.38.25.130.00

GSPMPM
50

40

30

20

10

0

Std. Dev = .39  

Mean = .80

N = 525.00

PTCPM

2.50

2.25

2.00

1.75

1.50

1.25

1.00

.75

.50

.25

0.00

PTCPM
100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .41  

Mean = .99

N = 525.00

 
 

Values

4.75

4.63

4.50

4.38

4.25

4.13

4.00

3.88

3.75

3.63

3.50

3.38

3.25

3.13

3.00

2.88

2.75

2.63

2.50

PC

N

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .48  

Mean = 3.80

N = 525.00

Values

4.754.504.254.003.753.503.253.002.752.50

CA

N

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .47  

Mean = 3.91

N = 525.00

Values

5.00

4.75

4.50

4.25

4.00

3.75

3.50

3.25

3.00

2.75

2.50

2.25

2.00

AA

N

160

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .43  

Mean = 3.64

N = 525.00

 
 

Values

4.754.504.254.003.753.503.253.002.752.502.252.00

EA

N

160

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .49  

Mean = 3.83

N = 525.00

Values

4.504.254.003.753.503.253.002.752.502.252.001.75

OA

N

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .41  

Mean = 3.68

N = 525.00

Values

4.003.753.503.253.002.752.502.252.001.751.501.25

NA

N

140

120

100

80

60

40

20

0

Std. Dev = .47  

Mean = 2.34

N = 525.00

 
 

ภาพที่ ฉ2 
โคงการกระจายขอมูลของตัวแปรสังเกตไดในการวิเคราะหโมเดลการวิจยั 
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ภาคผนวก ช

ผลการวิเคราะหโมเดลการวิจัย 
 

 
TI TEST1 

 

Number of Input Variables 17 

Number of Y - Variables   17 

Number of X - Variables    0 

Number of ETA - Variables  9 

Number of KSI - Variables  1 

Number of Observations   525 

 

Covariance Matrix 

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
CA 0.220 

AA .076 0.184 

EA  0.081      0.080 0.239 

OA 0.076      0.075      0.087 0.172 

NA -0.086     -0.048     -0.089     -0.040     0.223 

CR 0.003      0.011      0.013      -0.001     -0.015     0.040 

CPS 0.005      0.001      -0.001     0.003      -0.003     0.004     0.032 

COM 0.004      0.003      -0.004     -0.001     -0.001     0.001      0.003      0.017 

GSPM 0.011      0.002      0.010      0.006      -0.028     0.006      0.004      0.001    0.041 

PTC       0.008      0.003      -0.003     0.006      -0.007     0.004      0.004      0.001      0.005     0.038 

PM      -0.124     -0.062     -0.085     -0.047     0.085      -0.014     -0.004     -0.004     -0.009     -0.005 

CRPM    -0.072     -0.021     -0.031     -0.028     0.027      0.061      0.004      -0.001     0.005     0.005 

CPSPM   -0.046     -0.024     -0.034     -0.014     0.032      0.001      0.054      0.004      0.001    0.003 

COMPM -0.060     -0.028     -0.051     -0.028     0.044      -0.005     0.003      0.027      -0.003  -0.001 

GSPMPM -0.037   -0.023     -0.019     -0.009     -0.013     0.004      0.003      0.000      0.067   0.005 

PTCPM   -0.061     -0.033     -0.058     -0.020     0.035      0.000      0.003      -0.001     0.002    0.063 

PC       0.067      0.004      0.027      0.009      -0.066     0.001      -0.004     0.000      0.017      0.006 
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PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC 

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM       0.176 

CRPM    0.086 0.168 

CPSPM   0.065      0.045 0.129 

COMPM 0.087      0.044      0.041      0.096 

GSPMPM 0.061    0.048      0.029      0.032    0.150 

PTCPM   0.093      0.059      0.041      0.047         0.044         0.172 

PC     -0.058     -0.034     -0.031 -0.032        0.005        -0.021 0.228 

 

Parameter Specifications 

LAMBDA-Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

AA   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

EA   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

OA   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

NA   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

CR   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

CPS   0    0    0    0    0    1   0   0  0 

COM   0    0    0    0    0    2   0   0  0 

GSPM   0    0    0    0    0    3   0   0  0 

PTC   0    0    0    0    0    4   0   0  0 

PM   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

CRPM   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

CPSPM   0    0    0    0    0    0   0   5  0 

COMPM   0    0    0    0    0    0   0   6  0 

GSPMPM  0    0    0    0    0    0   0   7  0 

PTCPM   0    0    0    0    0    0   0   8  0 

PC   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 

BETA         

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 a   0    0    0    0    0    0   0   0  0 
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 e   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 o   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 n   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 tk   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 tp   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 tktp   0    0    0    0    0    0   0   0  0 

 pf   0    0    0    0    0    9  10  11  0 

 

GAMMA        

 bf 

-------- 

 c        12 

 a          13 

 e          14 

 o          15 

 n         16 

 tk         17 

 tp         18 

 tktp      19 

 pf         20 

 

PSI          

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

             21         22       23   24   25  26  27  28 29 

 

THETA-EPS    

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA 0 

AA        0           0 

EA        0           0          0 

OA        0           0           0           0 

NA        0           0           0           0           0 

CR        0           0           0           0           0          30 

CPS       0           0           0           0           0           0          31 

COM      0          0           0           0           0           0           0          32 
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GSPM   0           0           0           0           0           0           0           0          33 

PTC       0           0           0           0           0           0           0           0           0          34 

PM        0           0           0           0           0           0           0           0           0           0 

CRPM    0           0           0           0           0           0           0           0           0           0 

CPSPM   0           0           0           0           0           0           0           0           0           0 

COMPM 0           0           0           0           0           0           0           0           0           0 

GSPMPM 0         0           0           0           0           0           0           0           0           0 

PTCPM   0           0           0           0           0           0           0           0           0           0 

PC         0           0           0           0           0           0           0           0          40         0 

    

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM   0 

CRPM    0          35 

CPSPM   0           0          36 

COMPM 0           0           0          37 

GSPMPM 0         0           0           0          38 

PTCPM  0           0           0           0           0          39 

PC         0           0           0           0          41         0           0 

 

Number of Iterations = 86 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

LAMBDA-Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.873       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.791       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.864       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.806       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.801       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       1.000       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.785       - -        - -        - -  

                                                                   (0.063) 

                                                                     12.431 

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.899       - -        - -        - -  

                                                                   (0.062) 

                                                                     14.597 
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GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.791       - -        - -        - -  

                                                                  (0.065) 

                                                                     12.241 

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       1.080       - -        - -        - -  

                                                                  (0.074) 

                                                                     14.560 

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.960       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       1.000       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.639       - -  

                                                                                          (0.017) 

                                                                                           38.404 

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.836       - -  

                                                                                          (0.016) 

                                                                                           53.168 

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.690       - -  

                                                                                          (0.017) 

                                                                                           40.841 

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.895       - -  

                                                                                          (0.019) 

                                                                                           47.868 

PC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.982 

 

BETA         

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 a       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 e       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 o       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 n       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tk       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 pf       - -        - -        - -        - -        - -      -0.387      0.011     -0.272       - -  

                                                                  (0.642)    (0.020)    (0.109) 

                                                                     -0.602      0.533     -2.506 
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GAMMA        

                bf    

            -------- 

 c      0.508 

          (0.022) 

              23.442 

 a      0.246 

         (0.022) 

              10.985 

 e      0.344 

           (0.023) 

              14.744 

 o      0.206 

             (0.021) 

               9.636 

 n     -0.366 

            (0.024) 

             -15.535 

 tk      0.014 

             (0.004) 

               3.419 

 tp     -0.295 

             (0.017) 

             -17.269 

 tktp     -0.157 

             (0.012) 

             -12.944 

 pf      0.126 

             (0.028) 

               4.525 
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Covariance Matrix of ETA and KSI         

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      0.286 

 a      0.125      0.287 

 e      0.175      0.085      0.316 

 o      0.105      0.051      0.071      0.261 

 n     -0.186     -0.090     -0.126     -0.075      0.337 

 tk      0.007      0.003      0.005      0.003     -0.005      0.003 

 tp     -0.150     -0.073     -0.102     -0.061      0.108     -0.007      0.107 

 tktp     -0.080     -0.038     -0.054     -0.032      0.057      0.001      0.103      0.064 

 pf      0.081      0.039      0.055      0.033     -0.058      0.000     -0.061     -0.036      0.198 

 bf      0.508      0.246      0.344      0.206     -0.366      0.014     -0.295     -0.157      0.160      1.000 

 

PHI          

                  bf    

            -------- 

              1.000 

 

PSI          

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      0.028 

           (0.014) 

               2.047 

 a       - -       0.226 

                       (0.013) 

                         17.192 

 e       - -        - -       0.197 

                                   (0.014) 

                                    14.246 

 o       - -        - -        - -       0.218 

                                              (0.011) 

                                               19.464 

 n       - -        - -        - -        - -       0.203 

                                                         (0.016) 

                                                          13.003 
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 tk       - -        - -        - -        - -        - -       0.003 

                                                                    (0.000) 

                                                                     15.248 

 tp       - -        - -        - -        - -        - -      -0.003      0.020 

                                                                               (0.001) 

                                                                                13.103 

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -       0.003      0.057      0.040 

                                                                                          (0.001) 

                                                                                           48.514 

 pf       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.169 

                                                                                                   (0.013) 

                                                                                                      13.222 

  

Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

               0.902      0.211      0.375      0.163      0.397      0.064      0.816      0.381      0.147 

 

Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

               0.902      0.211      0.375      0.163      0.397      0.064      0.816      0.381      0.128 

 

Reduced Form                 

                  bf    

            -------- 

 c      0.508 

             (0.022) 

              23.442 

 a      0.246 

           (0.022) 

              10.985 

 e      0.344 

           (0.023) 

              14.744 
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 o      0.206 

             (0.021) 

               9.636 

 n     -0.366 

             (0.024) 

             -15.535 

 tk      0.014 

             (0.004) 

               3.419 

 tp     -0.295 

             (0.017) 

             -17.269 

 tktp     -0.157 

             (0.012) 

             -12.944 

 pf      0.160 

             (0.020) 

               7.877 

 

THETA-EPS    

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.005 

AA     -0.013      0.005 

EA     -0.052      0.024      0.005 

OA       - -       0.045      0.041      0.005 

NA      0.047       - -        - -        - -       0.005 

CR     -0.003       - -        - -      -0.003       - -       0.036 

                                                                 (0.000) 

                                                                     93.089 

CPS       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.029 

                                                                               (0.000) 

                                                                                86.914 

COM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.016 

                                                                                          (0.000) 

                                                                                           78.090 
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GSPM       - -        - -        - -        - -      -0.021       - -        - -        - -       0.038 

                                                                                                     (0.000) 

                                                                                                     102.284 

PTC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.034 

                                                                                                                (0.000) 

                                                                                                                 87.843 

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.064       - -        - -        - -        - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.052       - -        - -        - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.027       - -        - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -      -0.038       - -        - -        - -       0.067       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.061 

PC       - -      -0.025     -0.025     -0.025       - -        - -        - -        - -       0.012       - -  

                                                                                                     (0.004) 

                                                                                                       3.218 

  

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM      0.078 

CRPM       - -       0.118 

                       (0.001) 

                         91.720 

CPSPM       - -        - -       0.099 

                                   (0.001) 

                                    90.643 

COMPM      0.001       - -        - -       0.050 

                                              (0.001) 

                                               80.345 

GSPMPM       - -        - -        - -        - -       0.123 

                                                         (0.001) 

                                                         104.200 

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.115 

                                                                    (0.001) 

                                                                     94.280 

PC       - -        - -        - -        - -       0.023       - -       0.036 

                                                         (0.007) 

                                                           3.320 
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Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

               0.978      0.973      0.979      0.971      0.977      0.079      0.062      0.138      0.048      0.097 

 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

               0.558      0.353      0.210      0.476      0.200      0.310      0.842 

 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 112 

Minimum Fit Function Chi-Square = 137.677 (P = 0.0501) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 136.134 (P = 0.0602) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 24.134 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 57.735) 

Minimum Fit Function Value = 0.263 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0461 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.110) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0203 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0314) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.416 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.370 ; 0.480) 

ECVI for Saturated Model = 0.584 

ECVI for Independence Model = 9.754 

Chi-Square for Independence Model with 136 Degrees of Freedom = 5077.141 

Independence AIC = 5111.141 

Model AIC = 218.134 

Saturated AIC = 306.000 

Independence CAIC = 5200.619 

Model CAIC = 433.933 

Saturated CAIC = 1111.300 

Normed Fit Index (NFI) = 0.973 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.994 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.801 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.995 
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Incremental Fit Index (IFI) = 0.995 

Relative Fit Index (RFI) = 0.967 

Critical N (CN) = 570.863 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00536 

Standardized RMR = 0.0424 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.970 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.959 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.710 

 

Fitted Covariance Matrix 

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.223 

AA      0.073      0.184 

EA      0.080      0.082      0.241 

OA      0.074      0.077      0.090      0.174 

NA     -0.083     -0.057     -0.087     -0.049      0.221 

CR      0.003      0.003      0.004     -0.001     -0.004      0.039 

CPS      0.005      0.002      0.003      0.002     -0.003      0.002      0.031 

COM      0.006      0.002      0.004      0.002     -0.004      0.003      0.002      0.018 

GSPM      0.005      0.002      0.003      0.002     -0.024      0.002      0.002      0.002      0.040 

PTC      0.007      0.003      0.005      0.003     -0.004      0.003      0.003      0.003      0.003     0.037 

PM     -0.126     -0.055     -0.084     -0.047      0.083     -0.007     -0.005     -0.006     -0.005     -0.007 

CRPM     -0.069     -0.030     -0.047     -0.026      0.046      0.065      0.001      0.001      0.001    0.001 

CPSPM     -0.044     -0.019     -0.030     -0.017      0.029      0.001      0.052      0.000      0.000   0.001 

COMPM     -0.058     -0.025     -0.039     -0.022      0.038      0.001      0.001      0.028      0.001  0.001 

GSPMPM     -0.048     -0.021     -0.032     -0.018     -0.006      0.001      0.000      0.000      0.067  0.001 

PTCPM     -0.062     -0.027     -0.042     -0.023      0.041      0.001      0.001      0.001      0.001   0.062 

PC      0.069      0.005      0.022      0.001     -0.046      0.000      0.000      0.000      0.013      0.000 

 

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM      0.176 

CRPM      0.099      0.183 

CPSPM      0.063      0.041      0.125 

COMPM      0.084      0.054      0.034      0.095 

GSPMPM      0.068      0.044      0.028      0.037      0.153 
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PTCPM      0.089      0.058      0.037      0.048      0.040      0.167 

PC     -0.058     -0.036     -0.023     -0.030     -0.002     -0.032      0.227 

 

Fitted Residuals 

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA     -0.002 

AA      0.003      0.000 

EA      0.001     -0.002     -0.002 

OA      0.003     -0.003     -0.003     -0.003 

NA     -0.003      0.009     -0.002      0.009      0.002 

CR     -0.001      0.008      0.008     -0.001     -0.011      0.001 

CPS      0.000     -0.001     -0.004      0.001      0.000      0.001      0.001 

COM     -0.002      0.000     -0.007     -0.004      0.003     -0.001      0.001     -0.001 

GSPM      0.006      0.000      0.006      0.004     -0.004      0.004      0.002     -0.001      0.001 

PTC      0.001      0.000     -0.008      0.003     -0.003      0.001      0.001     -0.002      0.002     0.000 

PM      0.002     -0.007     -0.001      0.000      0.002     -0.007      0.001      0.002     -0.004      0.003 

CRPM     -0.002      0.009      0.015     -0.002     -0.019     -0.003      0.004     -0.001      0.004    0.004 

CPSPM     -0.001     -0.005     -0.005      0.002      0.002      0.001      0.002      0.003      0.001   0.003 

COMPM     -0.002     -0.002     -0.012     -0.007      0.005     -0.006      0.003      0.000     -0.004 -0.002 

GSPMPM      0.011     -0.002      0.013      0.008     -0.006      0.004      0.002     -0.001      0.000  0.005 

PTCPM      0.001     -0.006     -0.016      0.003     -0.006     -0.001      0.002     -0.002      0.001   0.002 

PC     -0.003     -0.001      0.005      0.008     -0.020      0.000     -0.004     -0.001      0.004      0.006 

 

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM     -0.001 

CRPM     -0.013     -0.015 

CPSPM      0.001      0.004      0.003 

COMPM      0.003     -0.009      0.007      0.001 

GSPMPM     -0.007      0.003      0.000     -0.005     -0.004 

PTCPM      0.004      0.002      0.004     -0.001      0.004      0.005 

PC      0.000      0.002     -0.008     -0.002      0.007      0.011      0.001 

 

Summary Statistics for Fitted Residuals 

Smallest Fitted Residual =   -0.020 

Median Fitted Residual =    0.000 
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Largest Fitted Residual =    0.015 

 

Stemleaf Plot 
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 Standardized Residuals   

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 CA     -0.921 

 AA      0.894      0.008 

 EA      0.289     -0.322     -0.353 

 OA      0.806     -0.395     -0.494     -0.543 

 NA     -0.834      1.444     -0.300      1.433      0.436 

 CR     -0.181      2.269      2.087     -0.229     -2.796      0.264 

 CPS     -0.120     -0.446     -1.084      0.461     -0.004      0.834      0.453 

 COM     -0.749      0.188     -2.799     -1.490      1.252     -1.173      1.242     -0.671 

 GSPM      1.573      0.089      1.503      1.058     -0.889      2.030      1.044     -0.988      0.349 

 PTC      0.319      0.046     -2.037      0.886     -0.705      0.590      0.779     -1.364      1.259     0.069 

 PM      0.809     -1.381     -0.233      0.038      0.447     -2.109      0.324      0.771     -1.118      0.785 
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 CRPM     -0.317      1.275      1.947     -0.308     -2.482     -0.748      1.089     -0.528      1.157    1.075 

 CPSPM     -0.213     -0.801     -0.666      0.406      0.353      0.224      0.506      1.633      0.214   0.893 

 COMPM     -0.508     -0.477     -2.389     -1.392      1.089     -2.325      1.173     -0.151     -1.472 -0.656 

 GSPMPM      1.600     -0.312      1.663      1.258     -0.858      1.116      0.807     -0.378     -0.063  1.416 

 PTCPM      0.160     -0.906     -2.101      0.474     -0.861     -0.325      0.664     -0.653      0.422   0.387 

 PC     -0.799     -0.175      0.687      1.067     -2.746      0.137     -1.277     -0.285      2.110      1.642 

 

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM     -0.109 

CRPM     -1.900     -1.375 

CPSPM      0.229      0.571      0.468 

COMPM      0.609     -1.768      1.544      0.210 

GSPMPM     -1.106      0.437      0.048     -1.065     -0.418 

PTCPM      0.654      0.243      0.716     -0.172      0.626      0.560 

PC     -0.251      0.291     -1.306     -0.560      2.134      1.658      0.209 

 

Summary Statistics for Standardized Residuals 

Smallest Standardized Residual =   -2.799 

Median Standardized Residual =    0.137 

Largest Standardized Residual =    2.269 

 

Stemleaf Plot 
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Largest Negative Standardized Residuals 

Residual for       CR and       NA  -2.796 
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Residual for      COM and       EA  -2.799 

Residual for       PC and       NA  -2.746 

 

     Qplot of Standardized Residuals 
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Standardized Residuals 

 

Covariances 

Y - ETA  

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      0.250      0.099      0.151      0.084     -0.149      0.007      0.006      0.006      0.006      0.008 

 a      0.109      0.227      0.073      0.041     -0.072      0.003      0.003      0.003      0.003      0.004 

 e      0.153      0.067      0.273      0.057     -0.101      0.005      0.004      0.004      0.004      0.005 

 o      0.091      0.040      0.061      0.210     -0.060      0.003      0.002      0.003      0.002      0.003 

 n     -0.162     -0.071     -0.109     -0.061      0.270     -0.005     -0.004     -0.005     -0.004     -0.006 

 tk      0.006      0.003      0.004      0.002     -0.004      0.003      0.002      0.003      0.002      0.003 

 tp     -0.131     -0.057     -0.088     -0.049      0.087     -0.007     -0.006     -0.006     -0.006     -0.008 

 tktp     -0.069     -0.030     -0.047     -0.026      0.046      0.001      0.001      0.001      0.001      0.001 

 pf      0.071      0.031      0.047      0.027     -0.047      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 

 

 

 



 

 

 

174 

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

 c     -0.144     -0.080     -0.051     -0.067     -0.055     -0.071      0.080 

 a     -0.070     -0.038     -0.025     -0.032     -0.027     -0.034      0.039 

 e     -0.098     -0.054     -0.034     -0.045     -0.037     -0.048      0.054 

 o     -0.058     -0.032     -0.021     -0.027     -0.022     -0.029      0.032 

 n      0.104      0.057      0.037      0.048      0.040      0.051     -0.057 

 tk     -0.007      0.001      0.001      0.001      0.001      0.001      0.000 

 tp      0.103      0.103      0.066      0.086      0.071      0.092     -0.060 

 tktp      0.099      0.064      0.041      0.054      0.044      0.058     -0.036 

 pf     -0.059     -0.036     -0.023     -0.030     -0.025     -0.033      0.195 

 

Y - KSI  

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 bf      0.443      0.194      0.297      0.166     -0.293      0.014      0.011      0.013      0.011      0.015 

 

PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

 bf     -0.283     -0.157     -0.100     -0.131     -0.108     -0.140      0.157 

 

Factor Scores Regressions 

ETA  

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      1.080      0.005      0.279     -0.121     -0.264      1.410     -0.188     -0.124     -0.227     -0.283 

 a      0.199      1.365     -0.061     -0.416     -0.029     -0.351      0.037      0.056      0.028      0.052 

 e      0.607     -0.162      1.260     -0.415      0.019      0.195     -0.125     -0.078     -0.109     -0.184 

 o      0.063     -0.356     -0.259      1.473     -0.077      2.386     -0.181     -0.093     -0.199     -0.277 

 n     -0.508      0.072      0.001      0.093      1.258     -0.513      0.093      0.031      0.311      0.151 

 tk      0.008     -0.001      0.002     -0.001      0.003      0.048      0.210      0.228      0.122      0.282 

 tp     -0.378      0.071     -0.008     -0.196      0.098    -10.234     -5.173    -21.209     -5.897     -8.100 

 tktp      0.005      0.001      0.003     -0.005      0.006     -0.145      0.231      0.309      0.070      0.285 

 pf     -0.028      0.091      0.070      0.087     -0.006      0.049     -0.026     -0.038      0.002     -0.042 
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PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

 c      0.463     -0.758      0.103      0.069      0.047      0.155     -0.008 

 a      0.012      0.192     -0.018     -0.027     -0.042     -0.026      0.100 

 e      0.254     -0.106      0.065      0.037      0.062      0.097      0.021 

 o      0.566     -1.282      0.102      0.060      0.068      0.156      0.125 

 n     -0.447      0.264     -0.059     -0.034      0.203     -0.092      0.044 

 tk      0.145      0.000     -0.091     -0.075     -0.047     -0.126     -0.009 

 tp    -15.902      5.973      3.044     12.732      3.571      4.691     -0.181 

 tktp      0.629      0.131     -0.082     -0.077      0.001     -0.103     -0.015 

 pf      0.065     -0.023      0.016      0.025     -0.163      0.025      0.875 

 

Standardized Solution            

LAMBDA-Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.467       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.423       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.486       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.412       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.465       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       0.056       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.044       - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.050       - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.044       - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       0.060       - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.314       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.254       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.162       - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.212       - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.175       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.227       - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.437 

 

 

 

 



 

 

 

176 

BETA         

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 a       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 e       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 o       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 n       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tk       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 pf       - -        - -        - -        - -        - -      -0.048      0.008     -0.155       - -  

 

GAMMA        

                 bf    

            -------- 

 c      0.950 

 a      0.459 

 e      0.612 

 o      0.404 

 n     -0.630 

 tk      0.253 

 tp     -0.904 

 tktp     -0.617 

 pf      0.282 

 

Correlation Matrix of ETA and KSI        

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      1.000 

 a      0.436      1.000 

 e      0.582      0.281      1.000 

 o      0.383      0.185      0.247      1.000 

 n     -0.598     -0.289     -0.386     -0.254      1.000 

 tk      0.241      0.116      0.155      0.102     -0.160      1.000 

 tp     -0.858     -0.415     -0.553     -0.365      0.569     -0.394      1.000 

 tktp     -0.586     -0.283     -0.378     -0.249      0.389      0.056      1.245      1.000 
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 pf      0.340      0.164      0.219      0.145     -0.226      0.011     -0.421     -0.322      1.000 

 bf      0.950      0.459      0.612      0.404     -0.630      0.253     -0.904     -0.617      0.358      1.000 

 

PSI          

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      0.098 

 a       - -       0.789 

 e       - -        - -       0.625 

 o       - -        - -        - -       0.837 

 n       - -        - -        - -        - -       0.603 

 tk       - -        - -        - -        - -        - -       0.936 

 tp       - -        - -        - -        - -        - -      -0.165      0.184 

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -       0.212      0.687      0.619 

 pf       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.853 

 

Completely Standardized Solution 

LAMBDA-Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.989       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.986       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.990       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.986       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.989       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       0.280       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.249       - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.371       - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.220       - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       0.311       - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.747       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.594       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.458       - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.690       - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.447       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.556       - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.917 
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BETA         

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 a       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 e       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 o       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 n       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tk       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 pf       - -        - -        - -        - -        - -      -0.048      0.008     -0.155       - -  

 

GAMMA        

                bf    

            -------- 

 c      0.950 

 a      0.459 

 e      0.612 

 o      0.404 

 n     -0.630 

 tk      0.253 

 tp     -0.904 

 tktp     -0.617 

 pf      0.282 

 

Correlation Matrix of ETA and KSI        

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      1.000 

 a      0.436      1.000 

 e      0.582      0.281      1.000 

 o      0.383      0.185      0.247      1.000 

 n     -0.598     -0.289     -0.386     -0.254      1.000 

 tk      0.241      0.116      0.155      0.102     -0.160      1.000 

 tp     -0.858     -0.415     -0.553     -0.365      0.569     -0.394      1.000 

 tktp     -0.586     -0.283     -0.378     -0.249      0.389      0.056      1.245      1.000 
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 pf      0.340      0.164      0.219      0.145     -0.226      0.011     -0.421     -0.322      1.000 

 bf      0.950      0.459      0.612      0.404     -0.630      0.253     -0.904     -0.617      0.358      1.000 

 

PSI          

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c      0.098 

 a       - -       0.789 

 e       - -        - -       0.625 

 o       - -        - -        - -       0.837 

 n       - -        - -        - -        - -       0.603 

 tk       - -        - -        - -        - -        - -       0.936 

 tp       - -        - -        - -        - -        - -      -0.165      0.184 

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -       0.212      0.687      0.619 

 pf       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.853 

 

THETA-EPS    

CA AA EA OA NA CR CPS COM GSPM PTC    

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.022 

AA     -0.064      0.027 

EA     -0.224      0.114      0.021 

OA       - -       0.251      0.200      0.029 

NA      0.212       - -        - -        - -       0.023 

CR     -0.032       - -        - -      -0.036       - -       0.921 

CPS       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.938 

COM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.862 

GSPM       - -        - -        - -        - -      -0.223       - -        - -        - -       0.952 

PTC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.903 

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.754       - -        - -        - -        - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.838       - -        - -        - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.650       - -        - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -      -0.206       - -        - -        - -       0.853       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.773 

PC       - -      -0.122     -0.107     -0.126       - -        - -        - -        - -       0.129       - -  
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PM CRPM CPSPM COMPM    GSPMPM   PTCPM PC    

-------- -------- -------- --------      --------       -------- -------- 

PM      0.442 

CRPM       - -       0.647 

CPSPM       - -        - -       0.790 

COMPM      0.008       - -        - -       0.524 

GSPMPM       - -        - -        - -        - -       0.800 

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.690 

PC       - -        - -        - -        - -       0.122       - -       0.158 

 

Total and Indirect Effects 

Total Effects of X on ETA    

                  bf    

            -------- 

 c      0.508 

          (0.022) 

              23.442 

 a      0.246 

             (0.022) 

              10.985 

 e      0.344 

             (0.023) 

              14.744 

 o      0.206 

            (0.021) 

               9.636 

 n     -0.366 

             (0.024) 

             -15.535 

 tk      0.014 

           (0.004) 

               3.419 

 tp     -0.295 

             (0.017) 

             -17.269 
 
 



 

 

 

181 

 tktp     -0.157 

             (0.012) 

             -12.944 

 pf      0.160 

             (0.020) 

               7.877 

 

Indirect Effects of X on ETA     

                  bf    

            -------- 

 c       - -  

 a       - -  

 e       - -  

 o       - -  

 n       - -  

 tk       - -  

 tp       - -  

 tktp       - -  

 pf      0.034 

             (0.019) 

               1.760 

 

Total Effects of ETA on ETA  

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 a       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 e       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 o       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 n       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tk       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 pf       - -        - -        - -        - -        - -      -0.387      0.011     -0.272       - -  

                                                                 (0.642)    (0.020)    (0.109) 

                                                                     -0.602      0.533     -2.506 
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Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.224 

 

Total Effects of ETA on Y    

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.873       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.791       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.864       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.806       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.801       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       1.000       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.785       - -        - -        - -  

                                                                 (0.063) 

                                                                     12.431 

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.899       - -        - -        - -  

                                                                    (0.062) 

                                                                     14.597 

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.791       - -        - -        - -  

                                                                    (0.065) 

                                                                     12.241 

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       1.080       - -        - -        - -  

                                                                    (0.074) 

                                                                     14.560 

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.960       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       1.000       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.639       - -  

                                                                                          (0.017) 

                                                                                           38.404 

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.836       - -  

                                                                                          (0.016) 

                                                                                           53.168 

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.690       - -  

                                                                                          (0.017) 

                                                                                           40.841 

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.895       - -  

                                                                                          (0.019) 

                                                                                           47.868 
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PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.380      0.010     -0.267      0.982 

                                                                    (0.631)    (0.019)    (0.107) 

                                                                     -0.602      0.533     -2.506 

 

Indirect Effects of ETA on Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.380      0.010     -0.267       - -  

                                                                    (0.631)    (0.019)    (0.107) 

                                                                     -0.602      0.533     -2.506 

 

Total Effects of X on Y      

                  bf    

            -------- 

CA      0.443 

            (0.019) 

           23.442 

AA      0.194 

            (0.018) 

              10.985 
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EA      0.297 

             (0.020) 

              14.744 

OA      0.166 

             (0.017) 

               9.636 

NA     -0.293 

             (0.019) 

             -15.535 

CR      0.014 

             (0.004) 

               3.419 

CPS      0.011 

             (0.003) 

               3.367 

COM      0.013 

             (0.004) 

               3.380 

GSPM      0.011 

             (0.003) 

               3.341 

PTC      0.015 

             (0.004) 

               3.400 

PM     -0.283 

             (0.016) 

             -17.269 

CRPM     -0.157 

             (0.012) 

             -12.944 

CPSPM     -0.100 

             (0.008) 

             -12.249 

COMPM     -0.131 

             (0.010) 

             -12.811 
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GSPMPM     -0.108 

             (0.009) 

             -12.470 

PTCPM     -0.140 

             (0.011) 

             -12.503 

PC      0.157 

             (0.020) 

               7.877 

 

Standardized Total and Indirect Effects 

Standardized Total Effects of X on ETA   

                  bf    

            -------- 

 c      0.950 

 a      0.459 

 e      0.612 

 o      0.404 

 n     -0.630 

 tk      0.253 

 tp     -0.904 

 tktp     -0.617 

 pf      0.358 

 

Standardized Indirect Effects of X on ETA    

                  bf    

            -------- 

 c       - -  

 a       - -  

 e       - -  

 o       - -  

 n       - -  

 tk       - -  

 tp       - -  

 tktp       - -  

 pf      0.076 
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Standardized Total Effects of ETA on ETA 

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

 c       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 a       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 e       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 o       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 n       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tk       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 tktp       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

 pf       - -        - -        - -        - -        - -      -0.048      0.008     -0.155       - -  

 

Standardized Total Effects of ETA on Y   

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.467       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.423       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.486       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.412       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.465       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       0.056       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.044       - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.050       - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.044       - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       0.060       - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.314       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.254       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.162       - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.212       - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.175       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.227       - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.021      0.003     -0.068      0.437 
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Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA      0.989       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -       0.986       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -       0.990       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -       0.986       - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -       0.989       - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -       0.280       - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -       0.249       - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -       0.371       - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -       0.220       - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -       0.311       - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.747       - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.594       - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.458       - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.690       - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.447       - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -       0.556       - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.044      0.007     -0.142      0.917 

 

Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  
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COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.021      0.003     -0.068       - -  

 

Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     

  c    a    e    o    n   tk   tp tktp  pf 

-------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- -------- 

CA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

AA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

EA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

OA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

NA       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CR       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPS       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

COM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTC       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CRPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

CPSPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

COMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

GSPMPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PTCPM       - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -        - -  

PC       - -        - -        - -        - -        - -      -0.044      0.007     -0.142       - -  

 

Standardized Total Effects of X on Y     

                  bf    

            -------- 

CA      0.443 

AA      0.194 

EA      0.297 

OA      0.166 

NA     -0.293 

CR      0.014 

CPS      0.011 

COM      0.013 
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GSPM      0.011 

PTC      0.015 

PM     -0.283 

CRPM     -0.157 

CPSPM     -0.100 

COMPM     -0.131 

GSPMPM     -0.108 

PTCPM     -0.140 

PC      0.157 

 

Completely Standardized Total Effects of X on Y      

                bf    

            -------- 

CA      0.939 

AA      0.453 

EA      0.606 

OA      0.398 

NA     -0.623 

CR      0.071 

CPS      0.063 

COM      0.094 

GSPM      0.056 

PTC      0.079 

PM     -0.675 

CRPM     -0.367 

CPSPM     -0.283 

COMPM     -0.426 

GSPMPM     -0.276 

PTCPM     -0.344 

PC      0.329 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวกลุชนา ชวยหนู เกิดเม่ือวันท่ี 23 มิถุนายน พ.ศ. 2526 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

จากโรงเรียนเบญจมราชูทิศ ในปการศึกษา 2544 และเขาศึกษาตอในระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการเงิน คณะ

พาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จนสําเร็จการศึกษาในป 2548 หลังจากนั้นไดทํางาน

ในตําแหนงผูใหคําปรึกษาดานการศึกษา (Educational Counselor) ที่ อินเตอรเนชั่นแนลสตัสด้ีเซอรวิส  

เซ็นเตอร หรือ ไอ เอส เอส ซี (International Study Service Center หรือ ISSC) เปนเวลา 1 ป แลวจงึ

เขาศึกษาตอในระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550 
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