
 
ความเหนียวแน่นของกลุ่มที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 

ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
Group Cohesiveness Affecting Work Effectiveness of the Customs 

Officers in the Regional Customs Bureau 4 
 
 
 
 
 
 
 

พงษ์ศักด์ิ เบญจวัฒนศิลป์ 
Phongsak Benjawatthanasilp 

 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

A Minor Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements  
for the Degree of Master of Public Administration 

Prince of Songkla University 
2565 

  



 
 

 
 

ช่ือสารนิพนธ์ ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม       
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 

ผู้เขียน  นายพงษ์ศักด์ิ เบญจวัฒนศิลป์ 
สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ 
 
 
อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์         คณะกรรมการสอบ 
 
..............................................................  ................................................ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรารถนา หลีกภัย)  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรารถนา หลีกภัย) 
 
      .............................................................กรรมการ 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา) 
 
      .............................................................กรรมการ 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฆายนีย์  ช. บุญพันธ์) 
 
 
 
 
 
 
        ....................................................................... 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา) 

ผู้อํานวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตมหาบัณฑิต 
  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 
  



 
 

 
 

ช่ือสารนิพนธ์ ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม           
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 

ผู้เขียน นายพงษ์ศักด์ิ เบญจวัฒนศิลป์ 
สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ 
ปีการศึกษา 2564 
 

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาปัจจัย
ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ สํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เฉพาะข้าราชการท่ีเป็นฝ่าย
วิชาการและท่ัวไป จํานวน 180 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติทดสอบค่าที สถิติ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบว่าระดับประสิทธิผลของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับประสิทธิผลของกลุ่มข้าราชการ 
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหน่งงาน ระยะเวลาทํางานในองค์กร ท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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Abstract 
 
 This research aims to 1) study work effectiveness of the Customs officers in the 
Regional Customs Bureau 4, 2)  compare levels of work effectiveness of the Customs 
officers in the Regional Customs Bureau 4 classified by individual factors, and 3) study 
factors of group cohesiveness affecting work effectiveness of the Customs officers in 
the Regional Customs Bureau 4.  A sample group in this study was 180 academic and 
general Customs officers of the Regional Customs Bureau 4.  Data were analyzed by 
using descriptive statistics, T- test statistics, One- Way ANOVA, and Multiple Linear 
Regression.   
 Research results show that in overall, work effectiveness of the Customs 
officers in the Regional Customs Bureau 4 is in the highest level.  Compared to of 
individual factors; different ages, status, levels of education, job positions, and years’ 
work experiences, it is statistically significantly different at 0. 05 which equals to the 
factor of group cohesiveness affecting work effectiveness of the officers. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 ผลงานสารนิพนธ์ เรื่อง ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 สามารถสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นเพราะความกรุณา
ใส่ใจดูแลและให้คําแนะนําปรึกษาในกระบวนการวิจัยอย่างสมํ่าเสมอของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
ปรารถนา หลีกภัย อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ โดยเริ่มต้ังแต่การเขียนโครงร่างสารนิพนธ์ การเก็บ
รวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล ตลอดจนการเขียนสารนิพนธ์อย่างถูกต้องสมบูรณ์ ปลูกฝังให้ผู้วิจัย
มีวินัยและความละเอียดรอบคอบในการทํางานมากย่ิงข้ึน ตลอดจนกําลังใจ และแบบอย่างท่ีดีแก่
ผู้วิจัยเสมอมา ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ฆายนีย์  ช. บุญพันธ์ กรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีได้กรุณาช้ีแนะสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้เขียน ทําให้
สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์มากย่ิงข้ึน 
 นอกเหนือจากคณาจารย์ท้ัง 3 ท่านแล้ว การวิจัยคร้ังน้ีจะประสบผลสําเร็จลุล่วงไม่ได้หาก
ไม่ได้รับความอนุเคราะห์ และเสียสละเวลาในการให้ข้อมูล รวมท้ังข้อคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ท่ีเป็นผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ผู้เขียนขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีได้ให้
ความอนุเคราะห์ด้วยดีเป็นอย่างสูง 
 สําหรับบุคคลที่สําคัญย่ิงและจะขาดเสียมิได้ ผู้เขียนขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ 
และครอบครัวท่ีคอยเป็นกําลังใจท่ีสําคัญมาโดยตลอดระยะเวลาท่ีทําการศึกษา จนกระท้ังงานวิจัยช้ิน
น้ีสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี สุดท้ายขอขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกท่านท่ีได้ช่วยเหลือและเป็นกําลังใจแก่ผู้เขียน
เสมอมา ผู้เขียนจึงขอมอบคุณค่าของสารนิพนธ์ฉบับน้ีแแก่ผู้ท่ีมีพระคุณทุกๆ ท่านท่ีได้กล่าวมาน้ี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในยุคโลกาภิวัฒน์ทําให้รูปแบบ
การซ้ือขายสินค้าเปลี่ยนแปลงไป การนําเข้าส่งออกท่ีเพ่ิมมากข้ึนทําให้เกิดการแข่งขันค่อนข้างสูงของ
บริษัทเอกชนรวมถึงองค์กรภาคธุรกิจทั้งภายในและภายนอกประเทศ เป็นแรงผลักดันให้องค์การต่างๆ 
ของรัฐในทุกภาคส่วนต้องเสริมสร้างศักยภาพเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในหลายมิติท่ีเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ดังน้ันในฐานะท่ีกรมศุลกากรเป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีในการอํานวยความสะดวกทางการค้า 
ส่งเสริมระบบเศรษฐกิจและโลจิสติกส์ของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากร ให้บริการศุลกากรมี
ความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย  โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงการค้าโลก 
รวมถึงการเร่งรัด ปราบปรามสินค้าลักลอบและหลีกเลี่ยงอากรข้อห้ามและข้อจํากัดเพ่ือสร้างความ
เป็นธรรมทางการค้าและการจัดเก็บภาษี ซ่ึงในช่วง 3 เดือนแรกของปีงบประมาณ 2564 กรมศุลกากร
สามารถจัดเก็บรายได้ตามเป้าหมายที่ปรับประมาณการล่าสุดแม้ว่าจะตํ่ากว่าเป้าหมายเอกสาร
งบประมาณอันเน่ืองมาจากสถานการณ์โควิด-19 และยอมรับว่าสถานการณ์โควิด-19 ท่ีเกิดข้ึนท่ัวโลก
ไม่ได้เกิดเฉพาะประเทศไทยส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจของประเทศ ฉะน้ันการนําเข้าและส่งออก     
จึงลดลงตามสถานการณ์เศรษฐกิจ (ประชาชาติธุรกิจ, 2564) ในขณะท่ีสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4       
มีผลการจัดเก็บรายได้ของด่านต่างๆ ในเขตท้องท่ีท่ีรับผิดชอบประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ต้ังแต่
เดือนตุลาคม 2563 - เดือนธันวาคม 2563 มีดังน้ี คือ 178.162, 187.904, 215.319 ล้านบาท 
ตามลําดับ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงการจัดเก็บท่ีเพ่ิมสูงข้ึนเป็นลําดับ (สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4, 2564)  
ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรน้ันไม่สามารถปฏิเสธบทบาทของแรงงานได้ ดังน้ันการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิผลเป็นหน่ึงในกุญแจสําคัญในการก้าวไปสู่ความสําเร็จในการพัฒนา
ประเทศ ดังน้ันองค์กรของรัฐจึงต้องใช้ประโยชน์จากความสามารถของแรงงานและลดอุปสรรครวมถึง
จุดอ่อนท่ีแรงงานต้องเผชิญในการปฏิบัติงานให้ได้มากท่ีสุด การศึกษาเก่ียวกับทีมหรือกลุ่มภายใน
องค์การจึงได้รับความสนใจเพ่ิมข้ึนอย่างมากจากอดีตจนถึงปัจจุบัน  
 การทํางานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมสามารถสร้างความสําเร็จได้มากกว่าการทํางานของบุคคล
โดยลําพัง โดยกลุ่มหรือทีมช่วยให้สามารถทําการตัดสินใจได้อย่างรอบคอบมากกว่าทําโดยคนใดคน
หน่ึง อีกท้ังยังสามารถขยายทักษะและประสบการณ์ในการแก้ปัญหาเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงกลุ่มหรือทีมที่มี
ประสิทธิผลด้านการปฏิบัติงานสูงจะช่วยให้องค์การสามารถเจริญเติบโตภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมี       
การแข่งขันสูงได้ องค์การส่วนใหญ่จึงนํารูปแบบทีมทํางานมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเพ่ิมประสิทธิผล
การทํางาน ดังน้ัน งานท่ีต้องอาศัยความร่วมมือในการทํางาน เม่ือนําการทํางานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม
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เข้ามาใช้อย่างเหมาะสมจะสามารถสร้างผลิตผลให้สูงข้ึนได้ ซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีประเมินค่ามิได้
ขององค์การ แต่การทํางานเป็นทีมอาจไม่ใช่คําตอบสุดท้ายสําหรับทุกองค์การในการเพ่ิมประสิทธิผล
ให้กับองค์การเสมอไป เหตุผลท่ีสําคัญคือไม่ใช่งานทุกอย่างจะมีความเหมาะสมกับรูปแบบการทํางาน
เป็นกลุ่มหรือเป็นทีม ซ่ึงงานบางอย่างอาจไม่จําเป็นต้องใช้การพ่ึงพาอาศัยกันในการทํางาน รวมถึง 
บางองค์การอาจไม่ได้รับการออกแบบโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับรูปแบบการทํางานเป็นทีม 
และในบางครั้งการทํางานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมยังไม่ก่อให้เกิดประสิทธิผลเท่าท่ีองค์การคาดหวัง  และ
อาจเป็นไปได้ว่า ปัญหาดังกล่าวมาจากการขาดความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานของกลุ่ม  
 การศึกษาความเหนียวแน่นภายในกลุ่มได้มีการศึกษาวิจัยมาอย่างต่อเน่ือง และเป็นท่ียอมรับ
ว่า กลุ่มท่ีมีเหนียวแน่นสูงกว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ดีกว่ากลุ่มท่ีมีเหนียวแน่นตํ่ากว่า สมาชิกจาก
กลุ่มที่มีความเหนียวแน่นกันท่ีสูงจะมีความเกี่ยวข้องกับสมาชิกคนอ่ืนภายในกลุ่มท่ีสูง มีแรงจูงใจท่ี   
จะเสียสละเพ่ือกลุ่ม รวมถึงมีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมกลุ่มมากกว่าสมาชิกจากกลุ่มท่ีมีความเหนียว
แน่นท่ีตํ่ากว่า อีกท้ังความเหนียวแน่นในกลุ่มมีอิทธิพลต่อเจตคติทางบวกของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม และ
ยังส่งเสริมให้เกิดเป็นแรงบันดาลใจในการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
กลุ่มได้อีกด้วย ความเหนียวแน่นในกลุ่มจึงเป็นอีกหน่ึงปัจจัยสําคัญท่ีส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม และยังสามารถลดภาวะความกดดันอันก่อให้เกิดความเครียดและลดอัตรา
การลาออกได้ (พัชรวุฒิ สุภาคง, 2560) หลักฐานจํานวนมากแสดงให้เห็นว่าการทํางานร่วมกันเกิดข้ึน
มากมาย ผลประโยชน์สําหรับสมาชิกแต่ละกลุ่ม กลุ่มตัวเองและหน่วยงานองค์กรขนาดใหญ่ท่ีบุคคล
และกลุ่มน้ันอยู่ ดังน้ันเม่ือสมาชิกในกลุ่มมารวมกันเพ่ือทํางานเฉพาะงาน ความรับผิดชอบ            
ความจําเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ท่ีจะกระตุ้นอารมณ์และการตอบสนองทางอารมณ์ ซ่ึงแสดงให้เห็นใน
สายสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพสมาชิกในกลุ่มท่ีแสดงลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของการ
ทํางานร่วมกัน มีสองแง่มุมท่ีแตกต่างกันท่ีเกี่ยวข้องกับเคร่ืองมือของการทํางานร่วมกันได้แก่          
ความเหนียวแน่นกันทางสังคม ความเหนียวแน่นในงาน ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม และ
ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม (Carron, Widmeye & Brawley, 1985) แต่องค์ประกอบท้ัง 4 
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมผ่านปัจจัยองค์ประกอบของกลุ่มหรือ
ทีมตัวใดและอย่างไรบ้างเป็นสิ่งท่ีน่าสนใจท่ีจะทําการศึกษา ซ่ึงในงานวิจัฎยท่ีเกี่ยวกับความเหนียวแน่น
ของกลุ่มในประเทศไทยยังมีน้อยท่ีกล่าวถึงรูปแบบของความเหนียวแน่นของกลุ่มหรือทีมท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
 ผลงานของพนักงานเป็นผลผลิตจากกระบวนการทํางานของบุคคลท่ีมีต่องาน ผลผลิตแสดง
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างระดับประสิทธิผลบรรลุตามระดับประสิทธิภาพของทรัพยากร แต่ใน
สภาพการทํางานจริงน้ันมักจะพบว่า ในสภาพการทํางานท่ีมีการปฏิบัติตามเงื่อนไขท่ีได้กําหนดไว้แล้ว 
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แต่ในการปฏิบัติงานจริงกลับพบว่า ประสิทธิภาพการทํางานของแรงงานยังคงต่ําเกินไปและเหตุใด
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานจึงยังตํ่า ส่วนใหญ่จะเห็นว่า เงื่อนไขท่ีเกิดจากค่าจ้างและสภาพ
การทํางานมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลผลิตในการทํางาน อย่างไรก็ตาม ความเหนียวแน่นของกลุ่มมี
บทบาทและอิทธิพลต่อพนักงานมากข้ึนต่อผลผลิตในการทํางาน  
  การทํางานในสภาวะการณ์ท่ีเร่งรีบและกดดัน ความมีประสิทธิผลในการทํางานของกลุ่มจึงมี
ความสําคัญย่ิง โดยลักษณะของความมีประสิทธิผลของกลุ่มหรือทีมน้ัน คือ ระดับของความสําเร็จจาก
การทํางานร่วมกันของสมาชิกกลุ่มหรือทีมท่ีประกอบด้วยผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมท่ีเป็น
ผลผลิตของกลุ่ม ความพึงพอใจของสมาชิกในกลุ่ม และความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต 
(สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล, 2555) แต่สิ่งท่ีโมเดลส่วนใหญ่ ไม่ได้กล่าวถึงคือสิ่งท่ีอยู่ภายในตัวตนของ
สมาชิกในทีมทุกคนและอาจจะส่งผลต่อตัวแปรต่างๆ ภายในโมเดลได้ ซ่ึงก็คือ ความเหนียวแน่น
ภายในกลุ่มหรือทีม ความเหนียวแน่นในกลุ่มหรือทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงาน       
(ทศพล เชิดชัยภูมิ, ป่ินกนก วงศ์ ป่ินเพ็ชร์ และเบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ , 2563) ดังน้ัน             
การทําความเข้าใจเกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มเป็น
ประเด็นท่ีสําคัญและได้รับความสนใจอย่างมากในการศึกษาเกี่ยวกับกลุ่มหรือทีม  
 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ทําให้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความเหนียวแน่น
ของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
เพ่ือให้ทราบว่า มีปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มของข้าราชการใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ท้ังน้ีผู้วิจัยมุ่งศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความเหนียวแน่นในกลุ่มและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม ซ่ึงคําตอบที่ได้จากการศึกษา
เหล่าน้ีจะช่วยให้องค์การทราบว่าจะต้องให้ความสําคัญต่อปัจจัยใดบ้างเพ่ือให้การทํางานของกลุ่มหรือ
ทีมเกิดความเหนียวแน่นและควรมุ่งเน้นปัจจัยตัวใดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือ
ทีมให้เพ่ิมมากย่ิงข้ึน อันจะทําให้ส่งผลต่อผลผลิตในการทํางานท่ีเพ่ิมสูงข้ึนและทําให้องค์การบรรลุถึง
เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ต่อไป และนอกจากผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยตรงแล้ว ใน
แง่มุมทางวิชาการก็เป็นการเพ่ิมองค์ความรู้เร่ืองการศึกษาท่ีเกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มหรือทีม
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมให้เพ่ิมข้ึนด้วย และเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคต 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากร     
ภาคท่ี 4  
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 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 อยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 2) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 
 3 ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 

 
1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1) ทําให้ทราบถึงระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการท่ีทํางานอยู่ใน
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เพ่ือเป็นแนวทางนําไปสู่การบริหารจัดการเพื่อให้การดําเนินงานของกลุ่ม
หรือทีมบรรลุตามเป้าหมายที่กําหนดไว้   
 2) ทําให้ทราบว่าระดับปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มด้านใดบ้างท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บังคับบัญชาหรือ
ฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคลใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ทางการบริหารให้เหมาะสมกับองค์กร 
เพ่ือให้กลุ่มข้าราชการท่ีทํางานในสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 มีความเหนียวแน่นของกลุ่มมากข้ึน       
อันจะส่งผลให้การทํางานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามท่ีองค์การได้กําหนดไว้ได้ตามเป้าหมาย  
 3) นําผลการวิจัยมาเป็นฐานข้อมูลในการศึกษาท่ีเกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มหรือทีมท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมให้เพ่ิมข้ึนด้วย และเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคต 
  

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือสํารวจความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 ซ่ึงผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตในการดําเนินการวิจัยไว้ดังน้ี 
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 1.5.1 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีได้แก่ ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 เฉพาะ
ข้าราชการท่ีเป็นแท่งวิชาการและทั่วไป จํานวน 286 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 เฉพาะข้าราชการท่ีเป็นแท่งวิชาการและท่ัวไป จํานวน 180 คน ซ่ึงจํานวนน้ีได้จาก
การคํานวณโดยใช้สูตรของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเช่ือม่ันท่ีร้อยละ 95 ระดับความคลาด
เคลื่อนท่ีร้อยละ 5 และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi – Stage Sampling) จาก
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 1.5.2 ด้านเนื้อหา 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเป็นการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเหนียวแน่นของ
กลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 น้ีเป็น
งานวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีมีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือทําการศึกษา 
โดยอาศัยหลักการแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 
 1.5.3 ด้านตัวแปรท่ีศึกษา 
 การกําหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ีประกอบด้วย 
 1.  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาทํางานในองค์กร และตัวแปรความเหนียวแน่น
ของกลุ ่ม ประกอบด้วย ด้านความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน ด้านความเหนียวแน่นกัน
ทางด้านสังคม ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลที่มีต่องานกลุ่ม และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลที่มีต่อ
สังคมกลุ่ม ภายใต้แนวคิดโมเดลความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Carron, Widmeye & Brawley, 
1985) 
 2.  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มภายใต้แนวคิดของ Steers 
(1991) ซ่ึงประกอบด้วย ด้านผลผลิตของกลุ่ม ด้านความพึงพอใจของสมาชิก และด้านความสามารถ
ในการทํางานร่วมกันในอนาคต 
 1.5.4 ด้านพ้ืนท่ี 
 ผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตการวิจัยเฉพาะพ้ืนท่ีในแต่ละด่านศุลกากรในเขตพ้ืนท่ีของสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 ท่ีกลุ่มตัวอย่างสังกัดอยู่ ดังน้ี 
 1) ด่านศุลกากรบูเก๊ะตา 2) ด่านศุลกากรบ้านประกอบ 3) ด่านศุลกากรวังประจัน 4) ด่าน
ศุลกากรปัตตานี 5) ด่านศุลกากรสตูล 6) ด่านศุลกากรตากใบ 7) ด่านศุลกากรเบตง 8) ด่านศุลกากร
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ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 9) ด่านศุลกากรสงขลา 10) ด่านศุลกากรสุไหงโก-ลก 11) ด่านศุลกากรสะเดา
12) ด่านศุลกากรปาดังเบซาร์ 
 1.5.5 ด้านเวลา 
 การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษาโดยใช้ระยะเวลาการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือน
มิถุนายน-เดือนธันวาคม พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาท้ังสิ้น 7 เดือน 

 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 1) กลุ่ม หมายถึง การรวมกันของข้าราชการที่สังกัดสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ท่ีร่วมกระทํา
กิจกรรมและมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันในรูปแบบท่ีแน่นอนเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน ดังน้ันการ
รวมกลุ่มในการทํางานจึงข้ึนอยู่กับการพิจารณาความสําเร็จในเป้าหมายของกลุ่มเป็นสําคัญ ในขณะท่ี
ทีมเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใช้ทักษะและความสามารถท่ีมีอยู่ร่วมกันปฏิบัติงานขององค์การภายใต้การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน มีพลังความผูกพันและตระหนักถึงบทบาทท่ีต้องรับผิดชอบและพ่ึงพาซ่ึงกัน
และกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายท่ีร่วมกันกําหนดไว้ ทีมจึงเป็นพัฒนาการท่ีต่อยอดจากกลุ่ม 
 2) ความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถึง ระดับของความรู้สึกของสมาชิกในกลุ่มท่ีเป็น
ข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 ท่ีมีต่อความสนใจและยอมรับซ่ึงกันและกัน ในด้านการ
ทํางานและด้านสังคม โดยท่ีกลุ่มมีแรงจูงใจหรือความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม และความดึงดูด
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม ประกอบด้วย 
  1. ความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน หมายถึง ระดับท่ีกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 มีความพอใจกับสัดส่วนเวลาท่ีต้องทํางานกับกลุ่มท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาและมีความพอใจกับระดับความมุ่งม่ันในความสําเร็จของกลุ่ม การทํางานร่วมกันในกลุ่ม
เอ้ือให้สมาชิกในกลุ่มมีโอกาสปรับปรุงศักยภาพของตนเอง ทําให้เกิดความรู้สึกชอบการทํางานใน
ลักษณะการรวมกลุ่มเช่นน้ี 
  2. ความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม หมายถึง การท่ีสมาชิกของกลุ่มท่ีเป็น
ข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 มีความรู้สึกว่ากลุ่มน้ีเป็นกลุ่มทางสังคมท่ีมีความสําคัญ
ต่อสมาชิกในกลุ่ม รู้สึกสนุกและมีความสุขท่ีได้ร่วมกิจกรรมสังสรรค์และเป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรมทาง
สังคมของกลุ่มหรือมีเพ่ือนท่ีมีความสนิทสนมอยู่ในกลุ่มน้ีด้วย ดังน้ันจะเกิดความผูกพันและคิดถึงกัน
ถ้าหากไม่ได้อยู่ในกลุ่มน้ีแล้ว  
  3. ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม หมายถึง แรงดึงดูดท่ีทําให้สมาชิกในกลุ่มท่ี
เป็นข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เกิดความรู้สึกเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในการพยายาม
บรรลุตามเป้าหมายด้านประสิทธิภาพของกลุ่ม มีปณิธานในการทํางานเป็นไปในทางเดียวกัน สมาชิก
ในกลุ่มสามารถส่ือสารอย่างอิสระในระหว่างการปฏิบัติงานและเต็มใจท่ีจะให้การช่วยเหลือถ้ามีปัญหา
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ในการทํางาน และร่วมกันรับผิดชอบต่อความผิดพลาดหรือผลงานท่ีไม่ดีของกลุ่มเพ่ือให้สามารถ
กลับมาทํางานร่วมกันอีก   
  4. ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม หมายถึง แรงดึงดูดที่ทําให้สมาชิกในกลุ่ม
ท่ีเป็นข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 เกิดความรู้สึกว่ามีความต้องการท่ีจะไปทํา
กิจกรรมด้วยกันเป็นกลุ่มมากกว่าจะไปด้วยตัวเองตามลําพัง มีการสังสรรค์กันบ่อยครั้ง ชอบใช้เวลา
ร่วมกันเม่ือว่างจากงานหรือหลังเลิกงานโดยไม่ยึดติดกันเฉพาะในเวลาท่ีต้องทํางานร่วมกันเท่าน้ัน 
 3) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มที่เป็นข้าราชการท่ี
สังกัดสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ทํางานที่ได้รับมอบหมายร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ของกลุ่ม โดยท่ีกลุ่มบุคคลน้ันต้องใช้ความสามารถ ความทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าว โดย
กระทําภายใต้ข้อกําหนดต่าง ๆ ท่ีองค์กรได้วางไว้ ประกอบด้วย 
  1. ด้านผลผลิตของกลุ่ม หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มท่ีเป็นข้าราชการท่ีสังกัด
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องกันของภารกิจและเป้าหมายของ
กลุ่มและขององค์กร การมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย การ
ควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรมต่างๆ หรือวัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานร่วมกัน การ
ออกแบบงานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่ม ความเหมาะสม
ของภาระงานและกระบวนการทํางานกับจํานวนสมาชิกในกลุ่ม รวมถึงการกําหนดบทบาทหน้าท่ีและ
การมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน มีการต้ังบรรทัดฐานผลการปฏิบัติงานไว้
สูงและมีการวัดผลการปฏิบัติงานของกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ ทําให้สมาชิกสามารถปรับปรุงการทํางานให้
มีการตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ือง 
  2. ด้านความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของสมาชิกท่ีเป็น
ข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม ความสามารถและความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
การรับฟังสมาชิก 
  3. ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานร่วมกันในอนาคตของสมาชิกในกลุ่มท่ีเป็นข้าราชการท่ีสังกัดสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เป็น
การทํางานที่สมาชิกในกลุ่มมีความไว้วางใจ ให้ความร่วมมือและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีการ
พ่ึงพาอาศัยกัน มีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกในกลุ่มในการแก้ไขปัญหา และมีความ
ผูกพันต่อกัน 
 4) ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 หมายถึง ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในเขตพ้ืนท่ีของ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ซ่ึงประกอบด้วยเจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน เจ้าพนักงานศุลกากร
ชํานาญงาน นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ นักวิชาการศุลกากรชํานาญการ 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง "ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4” ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเอกสารแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องจาก
แหล่งอ้างอิงต่าง ๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
 2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
 1) ความหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Group Cohesiveness)  
 สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2555) กล่าวว่า ความเหนียวแน่นในกลุ่ม หมายถึง การท่ีสมาชิก
ในกลุ่มมีความใกล้ชิดกันและมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกในกลุ่มเกิดความผูกพันต่อกัน         
โดยสมาชิกในกลุ่มเต็มใจท่ีจะเสียสละเรื่องส่วนตัวเพ่ือผลประโยชน์ของกลุ่ม รับผิดชอบในกิจกรรมท่ี
ได้ร่วมมือกันทําในกลุ่มและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามบรรทัดฐานของกลุ่ม เพ่ือความคงอยู่ของกลุ่ม 
 ณัฐวุฒิ อรินทร์ (2555) ให้นิยามความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีมีความ
ผูกพันกลมเกลียวกันท่ีบุคลากรมีต่อกลุ่มหรือกลุ่มงานท่ีสังกัดอยู่ รู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
และได้รับกําลังใจจากกลุ่ม 
 ภิญโญ มนูศิลป์ (2558) กล่าวว่า กลุ่ม (Group) เป็นการรวมตัวของบุคคลท่ีร่วมกระทํา
กิจกรรมและมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันในรูปแบบที่แน่นอนเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน กลุ่มจึงเป็น
ระบบสังคมท่ีเกิดจากการรวมตัวของบุคคล เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีต้องการโดยอาจ
ไม่ได้กําหนดขอบเขตของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกอย่างชัดเจนว่ามีความใกล้ชิดกันเพียงใด ทําให้
สมาชิกบางคนในกลุ่มมุ่งม่ันทํางานของตนเพียงอย่างเดียวจนเสร็จสมบูรณ์แล้วจึงนําผลงานของแต่ละ
คนมารวมกันเป็นผลงานของกลุ่มในขณะท่ีสมาชิกบางคนอาจต้องประสานงานและปฏิบัติงานร่วมกัน
อย่างใกล้ชิดเพ่ือให้ได้ผลงานออกมาในนามกลุ่ม ดังน้ันการรวมกลุ่มในการทํางานจึงข้ึนอยู่กับการ
พิจารณาความสําเร็จในเป้าหมายของกลุ่มเป็นสําคัญแต่อาจไม่ตระหนักถึงความผูกพันในการทํางาน
และความสัมพันธ์ทางจิตใจต่อกันของสมาชิก และได้กล่าวว่า ความเหนียวแน่นในกลุ่ม หมายถึง 
ระดับของความดึงดูดใจของสมาชิกของกลุ่มซ่ึงเป็นแรงจูงใจให้ทํางานร่วมกันเพ่ือรักษากลุ่มให้คงอยู่ 
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หากความเหนียวแน่นในกลุ่มสูงบุคคลจะมีค่านิยมต่อความเป็นสมาชิกภาพของกลุ่มอย่างเข้มแข็ง      
แต่ถ้าความเหนียวแน่นในกลุ่มตํ่าความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกของกลุ่มจะลดน้อยลง การรักษาระดับ
ของความเหนียวแน่นในกลุ่มท่ีเหมาะสมเป็นสิ่งท่ีเอ้ือให้เกิดความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันและทําให้
สมาชิกช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่หากระดับความเหนียวแน่น
น้อยหรือมากเกินไปก็อาจส่งผลเสียต่อกลุ่มได้เช่นกัน ท้ังน้ีจะพบว่า ผลกระทบทางบวก (Positive 
side effect) สามารถทําให้สมาชิกรู้สึกมีความสุขในการทํางานท่ามกลางกลุ่มเพ่ือนในทีมท่ีมีความ
เหนียวแน่นสูง มีความรู้สึกใกล้ชิดทําให้สามารถร่วมมือกันทํากิจกรรมต่างๆ ได้อย่างเต็มท่ี         
พร้อมทํางานมุ่งสู่เป้าหมายอย่างเต็มใจ การขาดงานของสมาชิกจะน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่น
ตํ่าและมุ่งม่ันในการร่วมกันสร้างผลิตภาพ สําหรับผลกระทบทางลบ (Negative side effect) กลุ่มท่ีมี
ความเหนียวแน่นตํ่าสมาชิกมักขาดความมุ่งม่ันสู่เป้าหมาย เกิดภาวะกินแรงทางสังคมและพร้อมจะ
ลาออกจากกลุ่ม ภิญโญ มนูศิลป์ได้สรุปความหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่มว่า หมายถึง ระดับ
การจูงใจให้สมาชิกทํางานร่วมกันเพ่ือรักษากลุ่ม ถ้าสมาชิกเหนียวแน่นกันย่อมก่อให้เกิดการช่วยเหลือ
กันในกลุ่มในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย มีความสําคัญในการนําไปสู่ความพึงพอใจในกลุ่ม       
การสร้างความเช่ือม่ันในการเสียสละของสมาชิกเป็นที่รับรู้ของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม เกิดความ
ภาคภูมิใจและการร่วมมือในการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ 
 สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) กล่าวว่า ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นระดับท่ีสมาชิกถูกดึงดูด
ให้อยู่ภายในกลุ่ม และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของกลุ่มไว้ เป็นการเช่ือมสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลท่ีจะยังคงอยู่ร่วมกันเป็นสมาชิกของกลุ่มต่อไป 
 วิภาพร ตัณฑสวัสด์ิ (2559) ได้นิยามความเหนียวแน่นในกลุ่มว่าเป็นกระบวนการพลวัตร     
ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มท่ีกลุ่มมีการประสานกันและยังคงพร้อมใจกันในการแสวงหาเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ต่อมาได้ปรับปรุงนิยามโดยเพิ่มองค์ประกอบด้านอารมณ์ว่า เป็นกระบวนการพลวัตร        
ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มท่ีกลุ่มมีการประสานกันและยังคงพร้อมใจกันในการแสวงหาเป้าหมายใน
การทํางานและเพ่ือความพึงพอใจในความต้องการทางอารมณ์ของสมาชิกในกลุ่ม 
 กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559) พบว่า ความสามัคคีของกลุ่ม (Group Cohesiveness) คือ 
ระดับความสนใจและมีส่วนร่วมในวัตถุประสงค์ของกลุ่มของสมาชิก ความเหนียวแน่นในการรวมตัว
กันเป็นกลุ่มของสมาชิก ความสัมพันธ์ของกลุ่มจะเป็นตัวช่วยในการทํางานของกลุ่มให้ดีย่ิงข้ึน 
 พัชรวุฒิ สุภาคง (2560)  ได้กล่าวว่า กลุ่มเป็นการรวมตัวของบุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีมีการ
ปฏิสัมพันธ์กันผ่านทางสังคม สิ่งสําคัญบางอย่างท่ีต้องมีในกลุ่ม ได้แก่ การสื่อสาร การมีอิทธิพล       
การปฏิสัมพันธ์ การพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธ์ การระบุ ร่วมงานกันและเป้าหมายท่ีใช้ร่วมกัน 
โครงสร้างและระบบ และยังได้กล่าวว่า ความเหนียวแน่นในกลุ่ม หมายถึงแนวโน้มท่ีบุคคลภายในกลุ่ม
มีการยึดติดและผูกพันกับสมาชิกคนอื่นภายในกลุ่มอย่างเหนียวแน่น รวมถึงการเกาะกลุ่มอยู่ร่วมกัน
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ของสมาชิกเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มไปพร้อมกัน และกล่าวถึงความเหนียวแน่นของกลุ่มว่า
หมายถึง ระดับของความปรารถนาของสมาชิกภายในกลุ่มท่ีต้องการจะคงอยู่ในกลุ่มต่อไป สมาชิกของ
กลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูงจะสนใจในการเป็นสมาชิกของพวกเขา มีแรงจูงใจในการที่จะ
มีส่วนร่วมในการช่วยเหลือกลุ่ม การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่ม เพ่ือให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มท่ีได้ต้ังไว้มากกว่ากลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มต่ํา นอกจากน้ีความเหนียวแน่นภายใน
กลุ่มยังมีส่วนช่วยให้กลุ่มมีพลังและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึงการให้ความสําคัญกับสมาชิกท่ีอาศัยอยู่
ในกลุ่มด้วย 
 ทศพล เชิดชัยภูมิ, ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ และเบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ (2563) กล่าวว่า 
ความเหนียวแน่นในกลุ่ม หมายถึง พลังของการดึงดูดระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงจะประสาน
ความสัมพันธ์ให้สมาชิกในกลุ่มทํากิจกรรมร่วมกันจนเสมือนเป็นหน่ึงเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน รวมท้ังให้กลุ่มคงอยู่ต่อไปในอนาคต 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม หมายถึง                 
การท่ีสมาชิกในกลุ่มมีความสนใจและยอมรับซ่ึงกันและกัน เต็มใจที่จะเสียสละเร่ืองส่วนตัว           
เพ่ือผลประโยชน์ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ร่วมกัน รับผิดชอบในกิจกรรมท่ีได้
ร่วมมือกันทําในกลุ่มและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามบรรทัดฐานของกลุ่ม เพ่ือความคงอยู่กลุ่ม และยัง
สามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนเข้ามาร่วมกลุ่มได้ 
 2) ประเภทความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
 พัชรวุฒิ สุภาคง (2560) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Group 
Cohesiveness) มี 4 ปัจจัย คือ (1) พ้ืนฐานของแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการการผูกพัน การยอมรับ 
ความม่ันคง และความต้องการอ่ืน ๆ ท่ีได้จากกลุ่ม (2) คุณสมบัติทางด้านการจูงใจของกลุ่ม ได้แก่  
เป้าหมาย แผนงาน คุณลักษณะของสมาชิก สไตล์การทํางานและการมีเกียรติ (3) ความคาดหวัง
เกี่ยวกับผลลัพธ์ หมายถึง การท่ีสมาชิกของกลุ่มต้องการใช้กลุ่มบรรลุเป้าหมายส่วนตัว และ (4) ระดับ
การเปรียบเทียบ หมายถึง ระดับการได้ประโยชน์-เสียประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในกลุ่มเม่ือ
เปรียบเทียบกับกลุ่มอ่ืน ๆ และได้จําแนกประเภทของความเหนียวแน่นในกลุ่มออกเป็น 2 ประเภท
ใหญ่ๆ ได้แก่ Group Integration (GI) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกถึงความเป็นกลุ่มใหญ่ และ 
Individual Attraction to Group (ATG) หมายถึง ความดึงดูดส่วนบุคคลของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม
โดยรวม โดยมองว่าการรับรู้ท้ังสองประเภทน้ีจะเช่ือมโยงสมาชิกทุกคนเข้าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และ
ภายในความเหนียวแน่นในกลุ่มท้ัง 2 ประเภทน้ัน ยังสามารถพิจารณาต่อไปได้อีก 2 มุมมองย่อย น่ัน
คือ ความเหนียวแน่นด้านสังคม (Social) และความเหนียวแน่นด้านภาระหน้าท่ีงาน (Task) เม่ือนําทุก
องค์ประกอบมารวมเข้าด้วยกัน สามารถจําแนกความเหนียวแน่นออกมาได้เป็นท้ังหมด 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ 
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 1) Group Integration-Social (Gl-S) หมายถึง ความเหนียวแน่นกันทางสังคม กล่าวคือ 
ความรู้สึกใกล้ชิด คล้ายคลึง และเช่ือมโยงซ่ึงกันทางสังคมในหมู่สมาชิก 
 2 )  Group Integration-Task (GI-T)  หมายถึง  ความเหนียวแน่นในงาน  กล่ าว คือ            
ความใกล้ชิด คล้ายคลึง และเช่ือมโยงซ่ึงกันในด้านหน้าท่ีและความรับผิดชอบภาระงานกลุ่ม 
 3) Individual Attraction to the Group-social (ATG-S) หมายถึง ความดึงดูดส่วนบุคคล
ท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม กล่าวคือความยินดีและความพึงพอใจของสมาชิกท่ีได้มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมร่วมกับ
สมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม และยินดีท่ีถูกยอมรับเข้าร่วมเป็นสมาชิกกลุ่ม 
 4) Individual Attraction to the Group-task (ATG-T) หมายถึง ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ี
มีต่องานกลุ่ม กล่าวคือความยินดีและความพึงพอใจของสมาชิกที่ได้มีส่วนร่วมในการผลิตผลงาน
ร่วมกับกลุ่ม รวมถึงการถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของกลุ่มไปพร้อมกันร่วมกับสมาชิกกลุ่มคนอ่ืนๆ  
 องค์ประกอบท้ัง 4 น้ี ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบต้นแบบของทฤษฎีความเหนียวแน่นในกลุ่ม  
และยังเป็นต้นแบบของมาตรวัดบรรยากาศภายในกลุ่ม (Group Environment Questionnaire: 
GEQ) ท่ีใช้ศึกษาความเหนียวแน่นในกลุ่มกันอย่างแพร่หลายมา จนถึงปัจจุบันในการศึกษาครั้งน้ี
ต้องการศึกษาความเหนียวแน่นในกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ผู้วิจัยจึงเลือกนําทุก
องค์ประกอบของทฤษฎีความเหนียวแน่นในกลุ่มท้ัง 4 แบบ อันประกอบไปด้วย Gl-S, Gl-T, ATG-S, 
และ ATG-T ตามแนวคิดของ Carron et al., (1985) เข้ามาเพ่ือใช้ศึกษาถึงความเหนียวแน่นในกลุ่ม 
 สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) ได้แบ่งความเหนียวแน่นของกลุ่มออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 
 1.  ความเหนียวแน่นทางสังคม (Social cohesion) คือ ขอบเขตท่ีสมาชิกภายในกลุ่มมี
ความชอบท่ีจะใช้เวลาทางสังคมร่วมกัน สนุกด้วยกัน มีความสัมพันธ์ทางอารมณ์  
 2.  ความเหนียวแน่นในงาน (Task cohesion) ความมุ่งม่ันร่วมกันท่ามกลางกลุ่มสมาชิก
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  โดยกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นในงานสูงจะประกอบไปด้วย สมาชิกท่ีมี
การแลกเปล่ียนเป้าหมายร่วมกันและมีแรงจูงใจในการใช้ความพยายามเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
 ต่อมาได้มีการปรับปรุงมาตรวัดข้ึนมาใหม่จากแบบวัดความเหนียวแน่นในทีมของวิดเมเยอร์ 
บรอว์เลย์ และคาร์รอน โดยแบ่งความเหนียวแน่นออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังน้ี 
 1. ความเหนียวแน่นในงาน (Task cohesion) คือ ขอบเขตท่ีทีมมีความเป็นหน่วยเดียวกัน 
และมีความมุ่งม่ันเพ่ือบรรลุผลสําเร็จในงานท่ีทํา 
 2.  ความเหนียวแน่นทางสังคม (Social cohesion) คือ ระดับท่ีสมาชิกทีมมีการกระทําทาง
สังคมร่วมกัน 
 3.  การดึงดูดสมาชิกเข้าไปยังกลุ่ม (Individual attraction to the group) คือ ขอบเขต       
ซ่ึงสมาชิกทีมแต่ละบุคคลถูกดึงดูดเข้าสู่กลุ่ม 
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 จากข้อมูลข้างต้น สรุปได้ว่า ความเหนียวแน่นในกลุ่มน้ันประกอบด้วย ความเหนียวแน่นใน
งาน ความเหนียวแน่นทางสังคม และรวมถึงแรงดึงดูดของสมาชิกท่ีแยกออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
แรงดึงดูดท่ีมีต่องานและสังคม ซ่ึงในงานวิจัยช้ินน้ีได้นําแนวคิดความเหนียวแน่นของกลุ่มของ Carron, 
Widmeyer & Brawley (1985) มาเป็นแนวทางในการศึกษาความเหนียวแน่นในกลุ่มของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 3) วิธีสร้างความเหนียวแน่นในกลุ่ม 
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้ศึกษาค้นคว้าถึงวิธีการต่าง ๆ ท่ี
สามารถนําเอาไปใช้ในการสร้างความเหนียวแน่นในกลุ่มท้ังในสภาพท่ีเป็นกลุ่มตามธรรมชาติ และ
กลุ่มที่สร้างข้ึนมาเองในห้องทดลอง เม่ือรวบรวมผลการค้นคว้าแล้วสรุปได้วิธีการสร้างความเหนียว
แน่นในกลุ่มได้ดังน้ี 
 1. การเปิดโอกาสให้สมาชิกกลุ่มเลือกเพ่ือนร่วมกลุ่มได้เอง การทําเช่นน้ีทําให้สมาชิกกลุ่ม  
ทุกคนได้อยู่ในกลุ่มท่ีทํางานร่วมกันได้อย่างดี เน่ืองจากทุกคนได้โอกาสเลือกกันและกันมาร่วมทีม 
ผลการวิจัยท่ีนักจิตวิทยาได้ทําการทดลองพบว่าเม่ือได้คน 5 คน มาร่วมทํางานในกลุ่มจากการให้เลือก
ซ่ึงกันและกัน ปรากฎว่าสมาชิกกลุ่มทํางานได้ผลดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัดทุกคน เพราะการเลือก
สมาชิกด้วยกันเองมักจะได้คนซ่ึงมีนิสัยใจคอคล้ายคลึงกันมาอยู่ร่วมกลุ่มกัน ทําให้การติดต่อร่วมมือ
กันราบรื่น  
 2. การสร้างกลุ่มทํางานมาจากผู้ท่ีมีเจตคติหรือวัฒนธรรมคล้ายกัน คนท่ีมีเจตคติและความ
คิดเห็นคล้ายกันวัฒนธรรมคล้ายกันมักจะจับกลุ่มกันและเข้าใจกันง่ายภายในเวลาสั้น ๆ ผลการวิจัย
ทางจิตวิทยาสังคม สรุปได้อย่างชัดเจนว่า คนท่ีมีความคล้ายคลึงกัน (Similarity) ทางความคิด 
บุคลิกภาพ ค่านิยม เจตคติ ฯลฯ จะมีความดึงดูดใจระหว่างกัน พวกเขาจะคบหาสมาคมกัน              
ชอบพอกันมากกว่าคนท่ีมีความแตกต่างกัน ดังน้ันการนําเอาสมาชิกกลุ่มท่ีมาร่วมกันทํางานควร
เริ่มต้นจากความคล้ายกันของสมาชิกท่ีจะมาอยู่กลุ่มเดียวกันจะทําให้เขาทํางานร่วมกันได้อย่างรวดเร็ว 
 3. การจํากัดจํานวนสมาชิก โดยธรรมชาติของการรวมกลุ่มของคนเราย่ิงมีจํานวนคนในกลุ่ม
มากเท่าไรจะย่ิงทําให้ความเหนียวแน่นของกลุ่มลดลงไปมากเท่าน้ัน ถ้าหากว่ามีกลุ่มคนใหญ่เกินไป 
โดยธรรมชาติการรวมกลุ่มของคนเราย่ิงมีคนจํานวนมากเท่าใดย่ิงทําให้ความเหนียวแน่นของกลุ่ม
ลดลงไปมากเท่าน้ัน ฉะน้ันถ้าเป็นไปได้ควรจํากัดสมาชิกกลุ่มไว้ประมาณ 8-10 คน หรืออาจจะแบ่ง
งานให้เล็กลง เพราะว่าการมีคนมากเกินไปจะทําให้มีการสื่อสารมีประสิทธิภาพลดตํ่าลง ทําให้กลุ่มไม่
สามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละคนได้อย่างท่ัวถึง  
 4. การเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนได้รางวัลหรือแรงเสริมท่ีตนต้องการ การท่ีสมาชิกกลุ่ม
แต่ละคนมารวมกันเป็นกลุ่ม ทุกคนได้พกเอาความต้องการส่วนตนมาด้วย ทุกคนต่างก็อยากจะ
ตอบสนองความต้องการน้ันตราบเท่าท่ียังได้อยู่ในกลุ่ม ถ้าหากว่าความต้องการน้ันต้องตอบสนอง   
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ผ่านการเป็นสมาชิกในกลุ่ม ดังน้ันสมาชิกจะเกิดความรู้สึกว่ากลุ่มมีความสําคัญมาก ต้องช่วยกันรักษา
เอาไว้ใช้ประโยชน์ต่อไปในอนาคต ในทางตรงกันข้าม หากกลุ่มไม่สามารถให้รางวัลหรือแรงเสริมกับ
สมาชิกในกลุ่มแต่ละคนได้ จะทําให้สมาชิกน้ันขาดความเหนียวแน่นและลดประสิทธิภาพลง  
 ลัดดาวัลย์ แก้วใส (2559) พบว่า กลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมากกว่ากลุ่มอ่ืนจะทํา
ให้กลุ่มน้ันเช่ือม่ันในความสามารถของกลุ่มตนเอง ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีนํามาถึงความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม และยังพบว่า ความเหนียวแน่นภายในทีมทําให้เกิดการพัฒนาความสามารถของสมาชิก
ภายในทีมเพ่ือนําไปสู่เป้าหมายของทีม 
 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า วิธีการสร้างความเหนียวแน่นในกลุ่ม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้
สมาชิกกลุ่มเลือกเพ่ือนร่วมกลุ่มได้เอง การสร้างกลุ่มทํางานมาจากผู้ท่ีมีเจตคติหรือวัฒนธรรมคล้ายกัน 
การจํากัดจํานวนสมาชิก การเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนได้รางวัลหรือแรงเสริมท่ีตนต้องการ 
 4) ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 1. ทฤษฎีโมเดลองค์ประกอบความผูกพันสามรูปแบบ  
 พัชรวุฒิ สุภาคง (2560) ได้อ้างถึงทฤษฎีโมเดลองค์ประกอบความผูกพันสามรูปแบบท่ี
กล่าวถึงความผูกพันท่ีพึงเกิดข้ึนกับพนักงานในองค์การผ่าน องค์ประกอบความผูกพันท้ัง 3 รูปแบบ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางให้นายจ้างได้เข้าใจถึงความผูกพันรูปแบบต่างๆ ท่ีพึงเกิดขึ้นกับพนักงาน เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของการทํางานร่วมกันเป็นทีมและส่งเสริมความพึง พอใจในการทํางานท่ีสูงสุด โดยได้อธิบาย
ไว้ว่าความผูกพันเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาอย่างหน่ึงท่ี พนักงานรู้สึกต่อองค์การ ประกอบไปด้วย 
3 รูปแบบ คือ 
 1)  Affective commitment หรือความผูกพันด้านจิตใจ  เ ป็นความผูกพัน ท่ี เกิด ข้ึน           
เม่ือพนักงานในองค์การรู้สึกผูกพันอย่างแรงกล้ากับหน่วยงานและตําแหน่งงานของตน รู้สึกว่า ตนเอง
ได้มีการระบุตัวตนเข้าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการแบ่งปันเป้าหมายและค่านิยมท่ีร่วมกัน           
มีความพึงพอใจในงานและไม่ต้องการลาออกจากองค์การของตนไปยังองค์การอ่ืน ท้ังน้ีเพราะรู้สึกรัก
และผูกพันกับองค์การ  
 2) Continuance commitment หรือความผูกพันด้านความต่อเน่ือง เป็นความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนเม่ือพนักงานเร่ิมเปรียบเทียบและช่ังน้ําหนักระหว่างการได้ประโยชน์และการเสียประโยชน์ 
หากตัดสินใจลาออกจากองค์การไป ความผูกพันชนิดน้ีไม่ได้เกิดข้ึนมาจากความรู้สึกผูกพันกับองค์การ
อย่างแท้จริง หากมาจากการประเมินถึงผลประโยชน์ท่ีพึงได้รับหากอยู่ต่อและการเสียผลประโยชน์
หากตัดสินใจลาออก มักเกิดข้ึนในหมู่พนักงานระดับอาวุโส ตําแหน่งหรือเงินเดือนสูง หรือกําลังจะ
ได้รับการเล่ือนตําแหน่ง เกิดเป็นความผูกพันกับองค์การข้ึนเพียงเพราะกลัวเสียโอกาส หากเลือกออก
จากองค์การไป 



 
14 

 

 
 

 3) Normative commitment หรือความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันที่เกิดข้ึน
เม่ือพนักงานตัดสินใจทํางานต่อไปในองค์การแม้ว่าจะไม่มีความสุขกับตําแหน่งงานท่ีทําอยู่หรืออาจ
ต้องการไปทํางานท่ีองค์การอ่ืนในตําแหน่งท่ีสูงกว่าก็ตาม แต่พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน ท่ีทําให้ไม่
สามารถละท้ิงองค์การของตนไปได้เพราะมองว่าเป็นหน้าท่ีท่ีตนจําเป็นต้องอยู่ต่อ เน่ืองจากคร้ังหน่ึง
เคยได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากองค์การ  
 ทฤษฎีดังกล่าวถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือใช้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริบทของ
การทํางานในองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานประสิทธิภาพ
ของผลงาน และลดอัตราการลาออกจากงานได้ ประเภทความผูกพันท่ีทํานายปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีได้ดี
ท่ีสุด ก็คือความผูกพันด้านจิตใจ  
 2. ทฤษฎีพฤติกรรมกลุ่ม 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) อธิบายเกี่ยวกับโครงสร้างกลุ่ม (Group Structure) ว่าการมี
โครงสร้างกลุ่มน้ันเพ่ือการแบ่งงานกันทํา กําหนดสายการบังคับบัญชาและกําหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม ดังน้ันโครงสร้างของกลุ่มจึงทําหน้าท่ีในการกําหนดบทบาทของสมาชิก ซ่ึง
ประกอบด้วย 
 1) บทบาท (Role) คือ รูปแบบของพฤติกรรมท่ีได้รับการคาดหวังของบุคคล แต่ละตําแหน่ง
ในหน่วยสังคมนั้น สมาชิกในกลุ่มจะถูกคาดหวังให้รับบทบาทตามตําแหน่งท่ีมีอยู่ในกลุ่ม โดยบทบาท
อาจกําหนดข้ึนเพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบตามตําแหน่งบรรลุผลสําเร็จหรืออาจกําหนดขึ้นเพ่ือให้ผู้ได้รับ
ตําแหน่งและบทบาทน้ันเกิดความพึงพอใจ สมาชิกหน่ึงอาจมีบทบาทมากกว่าหน่ึงบทบาท ซ่ึงแต่ละ
บทบาทจะมีหน้าท่ีแตกต่างกันออกไป ผู้ท่ีมีความสามารถในการจัดการกับบทบาทของตนได้ จะได้รับ
การยกย่องชมเชย อันเป็นท่ีมาของเกียรติและความน่าเช่ือถือ 
 2) บรรทัดฐานและการปฏิบัติตามบรรทัดฐาน (Norms and Conformity) เป็นมาตรฐานท่ี
ได้รับการยอมรับหรือได้รับการคาดหวังจากสมาชิกของกลุ่ม บรรทัดฐานจะเป็นตัวกําหนดหรือบังคับ 
(Dictate) ให้สมาชิกของกลุ่มต้องปฏิบัติตามบรรทัดฐาน เช่น การแต่งกาย การทํางาน เป็นต้น 
 3) ระบบการจัดลําดับช้ัน (Status System) หรือสถานภาพหรือตําแหน่งของสมาชิกในกลุ่ม 
สถานภาพจะเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก สถานภาพอาจกําหนดจากวุฒิ
การศึกษา อายุ ทักษะ หรือประสบการณ์การทํางาน 
 4) ขนาดของกลุ่ม (Group Size) มีผลต่อพฤติกรรมรวมของกลุ่ม เช่น กลุ่มขนาดเล็กจะ
ทํางานเสร็จเร็วกว่ากลุ่มขนาดใหญ่ หากกลุ่มต้องการระดมความคิดเห็นเพ่ือแก้ไขปัญหากลุ่มขนาด
ใหญ่อาจได้ความคิดในการแก้ปัญหาได้ดีกว่ากลุ่มขนาดเล็ก ดังน้ัน กลุ่มขนาดใหญ่จะได้ความ
หลากหลายทางความคิด (12 คน หรือมากกว่า) ส่วนกลุ่มขนาดเล็ก (7-8 คน) จะมีประสิทธิภาพ
มากกว่าทางด้านการปฏิบัติงาน 
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 5) กระบวนการของกลุ่ม (Group Process) เป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมกลุ่ม ซ่ึงกระบวนการ
ของกลุ่มมีลักษณะของพฤติกรรมในการอยู่ร่วมกัน หรือปฏิบัติต่อกันของสมาชิกภายในกลุ่ม เช่น       
การติดต่อสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงผู้มีอํานาจ กระบวนการในการตัดสินใจของกลุ่ม เป็นต้น 
 6) ความสามัคคีของกลุ่ม (Group Cohesiveness) คือ ระดับความสนใจและมีส่วนร่วมใน
วัตถุประสงค์ของกลุ่มของสมาชิก ความเหนียวแน่นในการรวมตัวกันเป็นกลุ่มของสมาชิก 
ความสัมพันธ์ของกลุ่มจะเป็นตัวช่วยในการทํางานของกลุ่มให้ดีย่ิงข้ึน 
 5) เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นในกลุ่ม 
 สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) กล่าวว่า ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาพบการสร้างเครื่องมือวัดความ
เหนียวแน่นในทีมเป็นจํานวนมาก ซ่ึงสร้างข้ึนภายใต้คํานิยามขององค์ประกอบความเหนียวแน่นใน
กลุ่มตามท่ีนักวิชาการได้นําเสนอไว้  ได้แก่  
 1)  เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นท่ีช่ือว่า Perceive cohesion scale ของ Bollen & Hoyle 
(1990) สร้างข้ึนภายใต้องค์ประกอบความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และการได้รับขวัญกําลังใจจาก
กลุ่ม ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 6 ข้อ ซ่ึงเครื่องมือวัดฉบับน้ี ในบริบทของสังคมไทย มีจํานวนข้อ
คําถาม 10 ข้อ   
 2)  เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Dobbins & Zaccaro 
(1986) ภายใต้ 2 องค์ประกอบหลัก คือ ภาระงานที่สมาชิกในกลุ่มมีความเต็มใจท่ีจะแบ่งปันและ
ร่วมกันทํางานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีความผูกพันท่ี        
จะยังคงอยู่เป็นสมาชิกของกลุ่มต่อไป 
 3) เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นในกลุ่มตามแนวคิดของ MacCoun, Winkler, Cornell, 
Adler, Hallmark, Hosek & Ovris (1993) ซ่ึงแบ่งความเหนียวแน่นในกลุ่มออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1. ความเหนียวแน่นในกลุ่มด้านสังคม หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มต่างมีความรู้สึก
เป็นมิตรกัน มีการดูแลเอาใจใส่ มีความใกล้ชิดกัน มีความชอบระหว่างกัน และชอบใช้เวลาในการทํา
กิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน 
  2. ความเหนียวแน่นในกลุ่มด้านงาน หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มต่างมีความรู้สึก
ถึงการมีเป้าหมายร่วมกัน และร่วมกันพยายามเพ่ือท่ีจะประสบความสําเร็จในเป้าหมายน้ัน 
 4) เครื่องมือวัดของ Carron, Widmeyer & Brawley (1998) The group environment 
questionnaire: The GEQ ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 18 ข้อ แบ่งตามรายละเอียดของแต่ละ
องค์ประกอบ ดังน้ี  
  1. การดึงดูดสมาชิกของทีม-ด้านงาน ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 4 ข้อ  
  2. การดึงดูดสมาชิกของทีม-ด้านสังคม ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 5 ข้อ 
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  3. การเช่ือมประสานเป็นศูนย์รวมเดียวกันของทีม -ด้านสังคม ประกอบด้วย           
ข้อคําถามจํานวน 4 ข้อ 
  4. การเช่ือมประสานเป็นศูนย์รวมเดียวกันของทีม -ด้านงาน ประกอบด้วยข้อคําถาม
จํานวน 5 ข้อ 
  5) เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นในทีมท่ีช่ือว่า Team Cohesion (TC) scale ของ Carless 
& Paola (2000) ซ่ึงปรับมาจากเครื่องมือวัด The Group Environment Questionnaire: The 
GEQ ของ Carron, Widmeyer & Brawley (1998) ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 
 6) เครื่องมือวัดความเหนียวแน่นในทีมของ Wendt, Euwema, & Emmerik (2009) ศึกษา
ใน 3 องค์ประกอบ คือ การดึงดูดระหว่างสมาชิกของทีม ความผูกพันในงาน และความภาคภูมิใจใน
กลุ่ม ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 9 ข้อ 
 6) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
 รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2553) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม        
ไว้ดังน้ี 
 1. การมีค่านิยม และเป้าหมายร่วม การมีปฏิสัมพันธ์กันบ่อยครั้งระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ไม่ใช่
ส่ิงท่ีจะประกันได้ว่าความเหนียวแน่นภายในกลุ่มจะเกิดข้ึน แต่ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ
สมาชิกจะมีมากข้ึน ถ้าสมาชิกในกลุ่มมีทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีเหมือนกัน ความเหมือนกัน 
ทางทัศนคติและค่านิยมจะก่อให้เกิดความง่ายในการท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อกันและการมีข้อตกลงร่วมกัน 
คุณลักษณะของสมาชิกท่ีเหมือนกันในด้านระบบส่วนบุคคลจะมีอิทธิพลอย่างมากต่อการรวมกลุ่ม 
และความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 
 2. การประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย กลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูงดูได้จาก 
การท่ีกลุ่มมีความสําเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม การท่ีกลุ่มประสบผลสําเร็จตามสิ่งท่ีเป็นเป้าหมาย 
สําคัญน้ัน จะช่วยเพิ่มความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวให้สูงข้ึน ช่วยสนองตอบความต้องการของสมาชิกใน
กลุ่มและทําให้ความเป็นท่ีดึงดูดความสนใจของกลุ่มต่อสมาชิกสูงข้ึน 
 3. กลุ่มท่ีมีสถานภาพสูง ระดับความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม จะมีอิทธิพลมาจากตําแหน่ง 
หรือสถานภาพของกลุ่มเม่ือเปรียบเทียบกับกลุ่มอ่ืน ๆ ในองค์การน้ัน กลุ่มท่ีมีสถานภาพสูงจะดึงดูด 
ความสนใจของสมาชิกในกลุ่มได้ดี การประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายและสถานภาพท่ีสูงจะก่อให้เกิด 
ความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจแก่สมาชิกของกลุ่ม 
 4. การขจัดความแตกต่างระหว่างสมาชิกความเหนียวแน่นภายในกลุ่มข้ึนอยู่กับความสามารถ 
ในกลุ่มท่ีจะคงไว้ ซ่ึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพ เม่ือสมาชิกของกลุ่มไม่เห็นด้วยกับ
ประเด็นท่ีมีความสําคัญต่อกลุ่ม กลุ่มจําเป็นจะต้องดําเนินการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจแก่สมาชิกทุก
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คน ถ้ากลุ่มไม่สามารถจะแก้ปัญหาได้ กลุ่มจําเป็นจะต้องดําเนินการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจแก่
สมาชิกเพียงบางคนเท่าน้ัน ก็จะลดความเป็นท่ีดึงดูดความสนใจของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่มได้ 
 5. การปรับตัวให้เข้ากับบรรทัดฐานของกลุ่ม องค์ประกอบสําคัญซ่ึงมีผลมาจากปฏิสัมพันธ์ 
ของกลุ่มสมาชิก ได้แก่ การพัฒนาบรรทัดฐานของกลุ่มและแรงผลักดันเพ่ือให้สอดคล้องกับบรรทัด
ฐานเหล่าน้ัน สมาชิกของกลุ่มจะร่วมกันพัฒนาวิธีการท่ีจะมองโลกหรือประสบการณ์ของความนึกคิด 
ท่ี คล้ายกัน โดยทั่วไปบรรทัดฐานของกลุ่มจะครอบคลุมถึงสิ่งต่อไปน้ี 
  5.1 ประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ 
  5.2 ทัศนคติและพฤติกรรมท่ีรวมกลุ่มเห็นว่าถูกต้องต่อสิ่งต่างๆ 
  5.3 ความรู้สึกที่ดีต่อสิ่งท่ีเห็นว่าถูกต้องและต่อการปฏิบัติท่ีขัดกับบรรทัดฐาน 
  5.4 การลงโทษในกรณีท่ีสมาชิกทําความผิด และการให้รางวัล ถ้าสมาชิกทําสิ่งท่ี
ถูกต้อง 
 บรรทัดฐานของกลุ่มช่วยให้กลุ่มมีความม่ันคง เพราะจะทําให้กลุ่มมีพฤติกรรมตามท่ีคาดหวัง
ไว้ เม่ือกลุ่มมีความคงท่ี การดําเนินงานของกลุ่มก็จะทําได้ง่ายและไม่ต้องใช้ความพยายามผลักดันกลุ่ม
มาก การท่ีสมาชิกของกลุ่มจะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับบรรทัดฐานของกลุ่มมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่
กับความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของสมาชิก ความมากน้อยของความเป็นท่ีดึงดูด ความสนใจของการ
เป็นสมาชิกในกลุ่ม หรือประสบการณ์ความพึงพอใจท่ีได้รับจากการเป็นสมาชิกของกลุ่มน้ันเอง 
สมาชิกของกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูงจะมีแนวโน้มท่ียอมรับอิทธิผลของสมาชิกของกลุ่ม
มากกว่ากลุ่มท่ีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มต่ํา 
 พรนพ พุกพันธ์ (2542) กล่าวถึงปัจจัยที่ทําให้กลุ่มมีความเหนียวแน่น ซ่ึงประกอบด้วย 6 
ปัจจัย ด้งน้ี 
 1. ขนาดของกลุ่ม กลุ่มเล็กจะรวมตัวกันได้เหนียวแน่นกว่ากลุ่มใหญ่ เน่ืองจากกลุ่มท่ีเล็กกว่า
ทําให้สมาชิกติดต่อพูดคุยกันแบบตัวต่อตัวได้อย่างท่ัวถึงกว่ากลุ่มใหญ่ ซ่ึงเป็นไปได้ว่ากลุ่มใหญ่จะมีการ
แยกออกเป็นกลุ่มเล็กๆ โดยอัตโนมัติ และอาจจะแยกกันออกไปเลยในท่ีสุด 
 2. การมีทัศนคติและค่านิยมท่ีคล้ายคลึงกัน 
 3. การท่ีเคยร่วมงานกันมาก่อนและประสบผลสําเร็จในการทํางานน้ันๆ หมายถึงว่า กลุ่มได้
ต้ังเป้าหมายไว้และกลุ่มก็สามารถทํางานบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้กลุ่มจึงมีกําลังใจท่ีจะอยู่ร่วมกัน 
 4. การตกลงกันได้ในเป้าหมายของกลุ่ม หมายถึงว่า สมาชิกของกลุ่มทุกคนหรือเกือบทุกคน 
ได้อภิปรายพูดคุยกันว่ากลุ่มของตนควรจะมีเป้าหมายอย่างไร และทุกคนก็เห็นพ้องต้องกันใน        
การกําหนดเป้าหมายของกลุ่มเป็นเอกฉันท์ว่าควรจะดําเนินงานไปในทางใด ซ่ึงเป็นทิศทางเดียวกัน 
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 5. ความถ่ีของการติดต่อสื่อสารกัน ถ้ากลุ่มมีโอกาสพบกันบ่อยๆ เช่น อยู่ในสถานท่ีทํางาน
เดียวกันก็สามารถพบปะพูดคุยกันได้อย่างสม่ําเสมอ ก็ทําให้สามารถกระชับความสัมพันธ์ท่ีมีต่อกัน
และกันได้ 
 6. การเข้ากันได้ดีของสมาชิกกลุ่ม ไม่มีใครทําเด่นหรือมีพฤติกรรมท่ีข่มขู่เ พ่ือนฝูง                    
มีการ ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกันและกัน มีการแสดงน้ําใจให้แก่กันท้ังในยามทุกข์และในยามสุข 

  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
 1) ความหมายของประสิทธิผล 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) แตกต่างกันไปท้ังน้ี
ข้ึนอยู่กับลักษณะขององค์การและมุมมองของนักวิชาการ แต่ส่วนใหญ่แล้วมีจุดมุ่งหมายท่ีผลสําเร็จ
ของงานหรือการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึงมีดังต่อไปน้ี 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้สรุป ประสิทธิผลการทํางานว่าหมายถึง การปฎิบัติงานให้
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ ผลผลิตท่ีออกมาควรได้ คุณภาพตรงตาม
มาตรฐานท่ีสุดและมีการใช้ทรัพยากรให้น้อยท่ีสุด โดยการทํางานต้องมีกลยุทธ์แบบแผนและมีระบบ
การทํางานท่ีเป็นหลักการเพ่ือให้พนักงานทุกคนมีความเห็นและมีเป้าหมายเดียวกัน 
 ยงค์ยาน ม่ันคําศรี (2556) ให้คํานิยามประสิทธิผลการทํางานว่า หมายถึง ขีดความสามารถ
ของการบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ความรู้  ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์รวมท้ังประสบการณ์ท่ี
ผ่านมาของพนักงานในการวางแผนและทํางานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จ และผลการปฏิบัติงานน้ัน
ได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด และเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นด้านระยะเวลา ทรัพยากร 
แรงงาน รวมท้ังสิ่งต่าง ๆ ท่ีใช้ในการดําเนินการน้ัน ๆ ให้บรรลุผลสําเร็จ ถูกต้อง และทันเวลา 
 รัตน์ชนก จันยัง (2556) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง งานท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ได้รับมอบหมาย 
โดยท่ีบุคคลน้ันต้องใช้ความสามารถ ทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าว โดยกระทําภายใต้
ข้อกําหนดต่าง ๆ ท่ีองค์กรได้วางไว้ ก็จะส่งผลให้งานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ จึงก่อเกิดประสิทธิผล
ของงานตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรได้วางไว้ 
 รณกร สุวรรณกลาง (2557) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลเป็นทีมท่ีสามารถ
ทํางานได้บรรลุผลเป้าหมาย การทํางานท่ีมีประสิทธิผลต้องประกอบด้วยองค์ประกอบคือ สมาชิกรู้สึก
มีความพึงพอใจในทีม เช่ือถือไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในทีมและผู้บริหาร การทํางานของทีมงานมี
ความขัดแย้งกันน้อย ทีมงานสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคอย่างมีประสิทธิภาพ ค่านิยมในการ
ทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา องค์ประกอบของทีมมีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง การผลิตท่ี
ประหยัดเวลาท่ีสุด หรือประสิทธิผลในการทํางานของแต่ละบุคคลน้ัน ปัจจัยนําเข้าจะพิจารณาถึง
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ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา 
เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ท่ีได้คือ บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
 พนิดา นิลอรุณ, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน (2560) กล่าวว่า 
ประสิทธิผลของทีมงาน หมายถึง ประสิทธิผลของทีมงานในการบริหารความหลากหลายเพ่ือดึง
ศักยภาพของสมาชิกในทีมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของทีม ต้องคํานึงถึงความเหมาะสมและความ
ต้องการร่วมกันของสมาชิกในทีมเพ่ือผลของประสิทธิผลของทีมงาน 
 วุฒิพงษ์ วงค์ตาทํา และธัญนันท์ บุญอยู่ (2562) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มไว้ว่า เป็นการจัดทีมท่ีก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีนําไปสู่การบรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม
บุคคลท่ีมีปฎิสัมพันธ์ร่วมกัน 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม คือ การจัดกลุ่มท่ีก่อให้เกิดผลลัพธ์ของงาน
ท่ีกลุ่มบุคคลได้รับมอบหมาย โดยท่ีกลุ่มบุคคลน้ันต้องใช้ความสามารถ ทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงาน
ดังกล่าว โดยกระทําภายใต้ข้อกําหนดต่าง ๆ ท่ีองค์กรได้วางไว้ ก็จะส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายแล้ว
เสร็จโดยใช้ทรัพยากรท่ีน้อยท่ีสุด จึงก่อเกิดประสิทธิผลของงานตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรได้วางไว้ 
 2) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของกลุ่ม 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) ได้เสนอคุณลักษณะ 12 ประการของกลุ่มงานท่ีมีประสิทธิผล 
ดังต่อไปน้ี 
 1. มีความชัดเจนในวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) วัตถุประสงค์ในท่ีน้ีอาจใชัคํา 
หลายคําแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือภารกิจ สมาชิกของทีมจะต้องกําหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็น
การอธิบายภาพอนาคตขององค์การ ซ่ึงผู้บริหารหรือทีมงานต้องการให้เป็น ทําให้สามารถกําหนด
แนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด และเกิดประโยชน์ต่อองค์การมากท่ีสุด สมาชิกมีบทบาทสําคัญ โดย 
  1.1 เร่งรัดให้สมาชิกกําหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมถึงกําหนดพันธกิจ เตรียม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายและหม่ันทบทวนเป็นระยะ 
  1.2 จัดทําตารางกิจกรรมและภารกิจหลัก 
  1.3 ทําให้ม่ันใจว่าสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ของทีมงาน 
  1.4 จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติมุ่งสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 2. มีบรรยากาศการทํางานไม่เป็นทางการ (Informal Climate) หรือบรรยากาศการทํางานท่ี 
ปราศจากพิธีรีตรอง การทํางานเป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ อบอุ่น สบายเป็นกันเอง ไม่มีคํา
ว่าเบ่ือหน่ายการทํางาน เม่ือถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าย้ิมแย้ม สมาชิกช่วย
สร้างบรรยากาศได้โดย 
  2.1 จัดหาสิ่งของที่จําเป็นสําหรับทีมงานให้โดยไม่ต้องมีการร้องขอ 
  2.2 เต็มใจท่ีจะแสดงความยินดีด้วยความจริงใจ เม่ือทีมงานประสบความสําเร็จ 
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  2.3 แนะนําให้สมาชิกรู้จักกัน และจัดกิจกรรมร่วมกัน 
  2.4 ใช้อารมณ์ขันและการอภิปรายเข้าแทรก เป็นการช่วยลดความเครียดเวลา
บรรยากาศตึงเครียด 
 3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการ
แสดงออกทางวาจา หรือท่าทางเป็นไปอย่างสุภาพ ส่งผลกระทบต่อความสําเร็จในการทํางาน การมี
ส่วนร่วมไม่จํากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็นหรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง อาจมีส่วนร่วม โดย 
อวัจนะภาษาก็ได้ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ยกตัวอย่างเช่น การจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจ
เตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะท่ีบางคนจัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน 
และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสามารถปรับปรุงได้โดย 
  3.1 จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเรื่องท่ีกําลังพิจารณาเท่าน้ัน 
  3.2 แทรกแซงเม่ือการมีส่วนร่วมไม่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงาน 
  3.3 สนับสนุนและย่ัวยุให้สมาชิกท่ีเงียบได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
  3.4 กล้าพูดและกล้าแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นท่ีต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 
 4. การรับฟังซ่ึงกันและกัน (Listening) สมาชิกต้ังใจฟังการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคน
อ่ืนอย่างต้ังใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งท่ีได้รับฟัง และสงวนท่าทีท่ีจะวิพากษ์วิจารณ์ สมาชิกของ 
ทีมงานช่วยส่งเสริมการรับฟังซ่ึงกันและกันของกลุ่มอย่างต้ังใจ โดย 
  4.1 สงวนข้อวิพากษ์วิจารณ์และความเห็นต่างๆ จนกระท่ังได้มีการนําเสนอและ
วิเคราะห์ข้อมูลท้ังหมดแล้ว 
  4.2 เต็มใจที่จะรับรู้ข้อมูลและความเห็นต่างๆ ซ่ึงอาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจและ
พันธกิจของทีมงาน 
  4.3 อธิบายความหมายหรือแนวความหมายเร่ืองท่ีรับฟังให้สมาชิกเข้าใจ 
  4.4 สรุปและยอมรับความคิดเป็นท่ีแตกต่างของสมาชิกบางคน 
 5. ความไม่เห็นด้วยทางบวก (Civilized Disagreement) ในท่ีน้ีหลีกเลี่ยงการใช้คําว่า        
ความขัดแย้ง เพราะโดยธรรมชาติจะสื่อความหมายในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็นปรากฎการณ์ท่ี
เกิดข้ึนอันเป็นผลเน่ืองจากพลวัตท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ สะท้อนให้เห็นบรรยากาศการทํางานท่ี
สมาชิกทุกคนมีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืนๆ ทีมงานท่ีมี
ประสิทธิผลต้องการส่ือสารความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน สมาชิกต้ังใจรับฟังข้อคิดเห็นต่างๆ เพ่ือให้ม่ันใจ
ว่ามีความเข้าใจเบ้ืองต้นเรื่องเหล่าน้ัน การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่าง แสวงหาจุด
ร่วม มีการมองว่าความหลากหลายต่างๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน สมาชิกต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่ามีโอกาสแสดงความคิดเป็นท่ีแตกต่างกัน จะนําไปสู่ความเป็นปึกแผ่น
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ของทีมงานได้ในท่ีสุด สมาชิกสามารถสร้างบรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยทางบวกได้     
โดยวิธีต่อไปน้ี 
  5.1 ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างมีระบบ 
  5.2 สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
  5.3 ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาท่ีเป็นศัตรู 
  5.4 ยอมรับด้วยท่าทีท่ีสงบถ้าความคิดเห็นท่ีนําเสนอไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 
 6. ความเห็นพ้องต้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคในการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิด 
หรือการตัดสินใจ ซ่ึงแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์ และเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการ
ออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จําเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่างๆ อย่างเอกฉันท์ อาจมีสมาชิกบางคนอาจ
ไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามมติของกลุ่ม               
การแสวงหาความเห็นพ้องจะง่ายข้ึนถ้ากลุ่ม 
  6.1 รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 
  6.2 ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
  6.3 สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะๆ 
  6.4 เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 
 7. การสื่อสารท่ีเปิดเผย (Open Communication) เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน 
บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเช่ือม่ัน และไว้วางใจซ่ึงกันและกัน สมาชิก 
ในทีมสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารท่ีเปิดเผย โดย 
  7.1 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 
  7.2 เต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
  7.3 รับรู้ความรู้สึกอึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกน้ันในทางบวก 
  7.4 มีการพ่ึงพาอาศัยกัน และสมาชิกมีความผูกพันรับผิดชอบต่องาน 
 8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments)       
เป็นการมอบหมายงานท่ีระบุไว้ในคําบรรยายลักษณะงาน บทบาทในที่น้ีไม่จํากัดเฉพาะภารกิจของ
งาน เท่าน้ันแต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่องานน้ันด้วยเพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาของความ 
ขัดแย้งด้านบทบาท การกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจนมีประสิทธิผลจะเกิดข้ึน     
เม่ือสมาชิก 
  8.1 ผลักดันให้ทีมงานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
  8.2 มีความเต็มใจปฏิบัติงานให้อยู่นอกเหนือบทบาทท่ีกําหนดไว้ในบางโอกาส       
เม่ือมีความจําเป็น 
  8.3 ม่ันใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 
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  8.4 มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่าง
เปิดเผย 
 9. ภาวะผู้นําร่วม (Shared Leadership) ภาวะผู้นําของทีมงานไม่จํากัดอยู่เฉพาะผู้นําท่ีเป็น 
ทางการเท่าน้ันแต่สมาชิกทุกคนในกลุ่มต้องมีภาวะผู้นําด้วย กล่าวคือ สมาชิกจะต้องแสดงออกถึง 
พฤติกรรมท่ีส่งเสริมการทํางาน (การริเริ่ม การให้ข้อมูล การแสวงหาข้อมูล การให้ความกระจ่าง     
การสรุป การทดสอบ) และพฤติกรรมท่ีธํารงความสัมพันธ์ของทีมงาน (การผสมผสานแนวคิดท่ี
แตกต่างเพ่ือหาจุดร่วม การคุ้มครอง การประนีประนอม การทดสอบ ความเห็นพ้องต้องกัน         การ
สนับสนุน) ซ่ึงพฤติกรรมท้ังสองด้านจะช่วยให้การทํางานของทีมประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค์
หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) สมาชิกในกลุ่มต้องอาศัยความร่วมมือ 
จากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้ใช้บริการ หน่วยงานรัฐบาล สมาคม ประชาชน ซ่ึงเป็นกลุ่ม 
บุคคลภายนอกท่ีจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานท่ีมีคุณค่าให้แก่ทีมงาน นอกจากน้ียังเป็น 
แหล่งท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพันธ์ นอกจากน้ี 
สมาชิกท่ีอยู่ต่างแผนกในหน่วยงานเดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่างๆ เช่น ด้านข้อมูล 
บุคลากร ความเช่ียวชาญ เครื่องอํานวยความสะดวก และอุปกรณ์ต่างๆ ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีล้วนเอ้ืออํานวย 
ต่อการปฏิบัติงานของทีม สมาชิกสามารถช่วยทีมสร้างความสัมพันธ์กับภายนอกได้โดย 
  10.1 ปฏิบัติงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์  
  10.2 ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝ่ายต่างๆ ท่ีช่วยเหลือให้งานต่างๆ ได้
สําเร็จ  
  10.3 แจ้งให้สมาชิกภายนอกทุกคนทราบถึงเรื่องสําคัญต่างๆ ท่ีอาจมีผลกระทบต่อ
เขาเหล่าน้ัน  
  10.4 สนับสนุนให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับที่จริงใจจากลูกค้า ผู้ใช้บริการ และผู้
อุปถัมภ์ 
 11. รูปแบบการทํางานท่ีหลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลควร 
ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความสามารถ มีทักษะ มีแนวคิด มีวิธีการทํางานท่ีหลากหลายและแตกต่าง 
กันออกไปเพื่อช่วยกันสร้างกลุ่มให้มีความแข็งแกร่ง และสามารถบรรลุเป้าหมายในการทํางานได้ เช่น 
สมาชิกท่ียึดการทํางานเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ีเน้นกระบวนการเป็นหลัก 
สมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก เป็นต้น 
 12. การประเมินผลตนเอง (Self- Assessment) ทีมงานต้องมีการตรวจสอบและหาข้อมูล 
ว่าผลการปฏิบัติงานของตนเองอยู่ในระดับใด มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้างต่อประสิทธิผลของงาน  
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มีการค้นหาจุดอ่อน-จุดแข็ง และแสวงหาแนวทางในการปรับปรุง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางาน
ของกลุ่มของตนอยู่เสมอ วิธีการท่ีใช้ท่ัวๆไป คือ 
  12.1 ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
  12.2 อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
  12.3 แสวงหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ (2551) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบในการทํางานเป็นทีมท่ีจะช่วยเอ้ือ
ประโยชน์ให้การทํางานร่วมกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีองค์ประกอบท่ีสําคัญ ดังน้ี 
 1. ทีมงานควรจะต้องประกอบด้วย ผู้เป็นหัวหน้าทีม และสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงทุกคนจะต้องมี
ความรับผิดชอบในการทํางานร่วมกัน มีการประสานงานให้ความช่วยเหลือ และมีการสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 
 2. มีระบบการทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีการกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ แผนงาน 
ในรายละเอียดร่วมกัน เพ่ีอเป็นแนวทางในการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ 
 3. มีจิตสํานึกในการทํางานร่วมกันท่ีดี มีความมุ่งม่ันต้ังใจเสียสละทุ่มเททํางานเพ่ือผลสําเร็จ
ของงาน โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนรวมทั้งเห็นคุณค่าของการทํางาน
ร่วมกันและตระหนักถึงความเป็นผู้มีประโยชน์ท่ีสุดคนหน่ึงของทีมงานและองค์การ 
 4. มีบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นทีมท่ีดี ทําให้สมาชิกในทีมงานทุกคนมี
ความสุขในการทํางานมีความรักใคร่สามัคคีกลมเกลียว และมีปัจจัยส่งเสริมสนับสนุนการทํางานของ
ทีมงานในทุกรูปแบบ อาทิ การมีส่วนร่วมของทีมงาน ซ่ึงทศพล เชิดชัยภูมิ, ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ และ
เบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ (2563) กล่าวว่า สมาชิกทีมจะมีความพึงพอใจ และความภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงของทีม จะช่วยส่งเสริมให้ทีมมีความรักใคร่กลมเกลียว และร่วมกันทํางานเพ่ือก่อให้เกิด
ความสําเร็จของทีมต่อไปในอนาคต 
 5. มีความสมดุลในทีมงาน การทํางานเป็นทีมเป็นการประสานความรู้ ความสามารถท่ี
แตกต่างกันให้ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ดังน้ันทีมงานจึงต้องสร้างความสมดุลโดย 
ประกอบด้วยบุคคลท่ีหลากหลายจะได้เกิดประโยชน์ต่อการทํางานร่วมกันสูงสุด 
 6. ความสําเร็จเป็นทีมงาน สมาชิกในทีมงานทุกคน คือ ผู้สร้างความสําเร็จให้แก่ทีมงานและ
องค์การทําให้ทุกคนมีความสําคัญและมีคุณค่าต่อทีมงานเป็นอย่างมาก 
 3) การประเมินประสิทธิผลของกลุ่ฎม 
 การวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มท่ีพบเห็นได้ท่ัวไป คือ การใช้แบบสอบถาม      
ซ่ึงวัดในองค์ประกอบของประสิทธิผลท่ีแตกต่างกันออกไป  
 ธนพัชร สมใจ (2552) กล่าวว่า สิ่งสําคัญท่ีใช้ในการสร้างประสิทธิผลของกลุ่ม ประกอบด้วย 
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 1. การพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน หมายถึง ทีมงานมีการประสานงานร่วมกันในทีมขณะปฏิบัติงาน
โดยมีการพูดจา แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซ่ึงกันและกัน 
 2. การทํางานร่วมกันและช่วยเหลือกัน หมายถึง ทีมงานมีการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกัน
และกัน สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ความผูกพันกันในทีม หมายถึง ทีมงานมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน ทําให้สมาชิกต้องการเข้า
ร่วมทีม และมีความผูกพันกับทีม 
 4. ความรับผิดชอบร่วมกัน หมายถึง ทีมงานให้ความร่วมมือร่วมใจกันทํางานท่ีได้รับ
มอบหมายตามบทบาทหน้าท่ี และรับผิดชอบอย่างเต็มความรู้ความสามารถของตนเอง 
 5. การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน หมายถึง ทีมงานเปิดโอกาส และสนับสนุนให้สมาชิกทุกคน
แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 
 6. ความไว้วางใจต่อกัน หมายถึง ทีมงานมีความจริงใจต่อกัน และสมาชิกมีความซ่ือสัตย์ต่อ
หน่วยงาน 
 ธนพัชร สมใจ (2552) ยังได้กล่าวถึงประสิทธิผลของกลุ่มสามารถประเมินได้ ดังน้ี 
 1. การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย หมายถึง การวัดการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลผลิตของทีม 
หรือประสิทธิผลของการผลิตหรือการบริการ เช่น ความพึงพอใจของผู้รับบริการ การปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
 2. การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
น้ันด้วยต้นทุนต่ําท่ีสุด 
 3. ความพึงพอใจของสมาชิกทีม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของสมาชิกทีมท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
ทํางานร่วมกันในทีมงาน การมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและมิตรภาพท่ีดีภายในทีมสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการและเป็นท่ียอมรับของสังคม 
 สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2555) ได้กล่าวถึงแบบจําลองประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่ม โดยแบ่งองค์ประกอบหลักออกเป็น 5 ด้าน คือ 
 1. ทิศทาง หมายถึง การที่กลุ่มมีค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์เป้าหมาย                   และ
ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ปัจจัยท่ีส่งผลสําคัญ คือ ความผูกพัน 
 2. ภาวะผู้นํา หมายถึง หัวหน้ากลุ่มท่ีเลือกใช้รูปแบบของภาวะผู้นําได้อย่างเหมาะสมเพื่อให้
กลุ่มเกิดการพัฒนาและมีรูปแบบของการทํางานเป็นกลุ่มท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีสมาชิกในกลุ่มยังมีโอกาส
ได้แสดงออกถึงภาวะผู้นําของตนเองตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ทําให้เกิดความร่วมมือ และภาวะ
ผู้นําในกลุ่ม 
 3. บรรยากาศ หมายถึง ในกลุ่มมีบรรยากาศที่ทําให้สมาชิกรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ ได้รับ 
การสนับสนุน ได้เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ได้รับความไว้วางใจ และได้รับการยอมรับ ซ่ึงบรรยากาศจะดี
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หรือไม่ข้ึนอยู่กับปัจจัยสําคัญคือ ความเหนียวแน่นในกลุ่ม ซ่ึงลัดดาวัลย์ แก้วใส (2559) ได้กล่าวว่า 
ปัจจัยจากความสัมพันธ์ภายในทีมเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เกิดจากความประทับใจ ความรัก
ใคร่ ความชอบพอกัน เป็นมิตรกัน เป็นหนทางท่ีนําไปสู่มิตรภาพ การใช้ชีวิตร่วมกัน ตลอดจนการ
ทํางานร่วมกัน 
 4. โครงสร้างหรือทรัพยากร หมายถึง การกําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิก 
แต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน มีการออกแบบงานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและ
เป้าหมายของกลุ่มได้ ภาระงานและกระบวนการทํางานมีความเหมาะสมกับจํานวนสมาชิกในกลุ่ม 
 5. กระบวนการ หมายถึง การเลือกใช้วิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมตามแต่ละสถานการณ์       
เน้นการตัดสินใจที่มาจากมติเอกฉันท์ของกลุ่ม ข้อถกเถียง ความขัดแย้ง ความแตกต่างจะถือเป็น
กุญแจสําคัญท่ีทําให้สมาชิกมีส่วนร่วม ก่อให้เกิดการตัดสินใจท่ีดีและสร้างสรรค์ และทําให้บรรยากาศ
ในการทํางานมีท่ีดีอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการส่ือสารแบบ 2 ทางทําให้สมาชิกในกลุ่ม สามารถแสดง
ความคิดเห็นออกมาได้อย่างเหมาะสม 
 สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2555) ได้กล่าวถึง Steers (1991) ท่ีเสนอเกณฑ์ท่ีใช้ในการวัด
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มโดย อธิบายเป็น 3 ด้าน คือ 
 1. ผลผลิตของกลุ่ม (Productive Output) ผลผลิตของกลุ่มจะต้องเท่ากับหรือเหนือกว่า 
มาตรฐานด้านคุณภาพและด้านปริมาณท่ีองค์การกําหนด 
 2. ความพึงพอใจของสมาชิก (Personal Need Satisfaction) กลุ่มจะมีประสิทธิผล           
เม่ือ ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของสมาชิก อันทําให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจ 
 3. ความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต (Capacity for Future Cooperation)       
มีการใช้กระบวนการทางสังคมเพ่ือยกระดับความสามารถของสมาชิกในการร่วมกันทํางานท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคต หลีกเลี่ยงกระบวนการทางสังคมท่ีเป็นกระบวนการทําลายเพ่ือให้สมาชิกสามารถพัฒนา
ประสิทธิผลในระยะยาว 
 สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2555) ยังได้กล่าวถึงการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
โดยการจัดองค์ประกอบย่อยแบ่งออกได้เป็น 5 องค์ประกอบ ดังน้ี 
 1. ความร่วมมือของกลุ่ม หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มมีวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการระบุ 
หน้าท่ีการทํางานท่ีชัดเจน 
 2. เป้าหมายในการทํางาน หมายถึง สมาชิกในกลุ่มร่วมกันกําหนดเป้าหมายในการทํางาน  
ให้ชัดเจน เป้าหมายน้ีประกอบด้วย การควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรมต่างๆ ในการ
ทํางาน หรือวัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานอย่างสม่ําเสมอ 
 3. ทักษะ หมายถึง สมาชิกในทีมได้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม เพียงพอต่อการทํางาน 
และสามารถเลือกปรับใช้ทักษะต่างๆ ในการทํางานได้ 
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 4. นวัตกรรม หมายถึง กลุ่มหาหนทางในการพัฒนาผลผลิตและระบบการทํางานอย่าง 
ต่อเน่ือง 
 5. คุณภาพ หมายถึงให้ความสําคัญต่อผู้มาใช้บริการ มีการระบุมาตรฐานในการบริการ          
ท่ีชัดเจนและควบคุมมาตรฐานอย่างต่อเน่ือง 
 สาคร ทะเย่ียม (2557) ได้พิจารณาประสิทธิผลของทีมจากการประเมินเชิงอัตวิสัยร่วมกับ
การประเมินปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก โดยพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
 1) ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีม (Team member job satisfaction) เป็นการ
ประเมินความพึงพอใจในทางบวกหรือทางลบของสมาชิกทีมท่ีมีต่องานหรือบริบทของงาน             
ซ่ึงประกอบด้วยลักษณะของกระบวนการในการทํางาน การออกแบบงาน และบริบทของงาน 
 2) ความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Team member judgment of 
effectiveness) ในการมีส่วนร่วมและการพ่ึงพาอาศัยกันในการทํางานให้บรรลุ เ ป้าหมาย               
โดยพิจารณาจากงานที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน การมีเป้าหมายร่วมกัน ผลลัพธ์จากการทํางาน และ
ผลตอบแทนที่ได้รับ 
 3) ความคิดเห็นของหัวหน้างานเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Manager judgment of 
effectiveness) ในการมีส่วนร่วมและการพ่ึงพาอาศัยกันในการทํางานให้บรรลุ เ ป้าหมาย               
โดย พิจารณาจากงานที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน การมีเป้าหมายร่วมกัน ผลลัพธ์จากการทํางาน และ
ผลตอบแทนที่ได้รับ 
 สาคร ทะเย่ียม (2557) ยังได้ให้หลักเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของทีมจาก 
 1. ความสําเร็จในเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงทีมในองค์การส่วนใหญ่จะมีเป้าหมายท่ีสัมพันธ์กับ
เป้าหมายขององค์การ 
 2. ความต้องการของสมาชิกทีมได้รับการตอบสนองอย่างพึงพอใจ ซ่ึงบุคคลจะเข้าร่วมกลุ่มท่ี
ให้การตอบสนองกับความต้องการส่วนตน 
 3. การรักษาทีมให้คงอยู่ การท่ีทีมสามารถรักษาความรู้สึกผูกพันของสมาชิก โดยเฉพาะ
ช่วงเวลาท่ีทีมเผชิญกับปัญหาวุ่นวาย หากปราศจากความผูกพันบุคคลจะออกจากทีมไป และทีมก็จะ
แตกออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ 
 สามารถสรุปได้ว่า หลักเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของทีมประกอบด้วย ความคิดเห็น
ในด้านโครงสร้าง การใช้ทรัพยากร ผลผลิต และความพึงพอใจของสมาชิกท่ีสามารถตอบสนองความ
ต้องการส่วนบุคคลและการยอมรับทางสังคม รวมถึงการรักษาความคงอยู่ของกลุ่มต่อไป 
 4) ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิผล 
 บุญชัย อาทิตย์ต้ัง (2559) ได้กล่าวในเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับปฏิบัติการขององค์การของแคปโลว์
มุ่งท่ีจะสร้างสิ่งท่ีเรียกว่า แบบจําลองเด่ียวทางทฤษฎี (Single Theoretical Model) ถึงจะทําอย่าง
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คร่าวๆ (Rough) และไม่สมบูรณ์ (Incomplete) ซ่ึงสามารถใช้ในการวิเคราะห์องค์การทุกประเภท
หรือขนาด  ไม่ว่าจะต้ังอยู่ในแหล่งท่ีมีวัฒนธรรมหรือประวัติศาสตร์อย่างไร และเพ่ือนําไปสู่              
การคาดคะเนท่ีเป็นประโยชน์ให้กว้างขวางข้ึน  แบบจําลองของแคปโลว์เสนอแนะว่าประสิทธิผลของ
องค์การ 2 องค์การ หรือองค์การเดียวในระยะเวลาท่ีแตกต่างกัน สามารถเอามาเปรียบเทียบกันได้
และประเมินผลโดยวัดจากตัวแปร 4 ตัว ด้วยกันคือ 
 1. ความม่ันคง การวัดความม่ันคงขององค์การ หมายถึงการวัดความสามารถขององค์การใน
การรักษา (Maintain) โครงสร้างขององค์การไว้  ตัวแปรน้ีสัมพันธ์โดยตรงกับปัจจัยด้านตัวป้อน 
(Input) และกระบวนการ (Process) ในทางทฤษฎีระบบการรักษาไว้ ซ่ึงสภาพและการพัฒนา
โครงสร้าง รวมถึงกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการได้มาซ่ึงทรัพยากร (Acquiring Resources) การใช้ตัวป้อน 
(Input) อย่างมีประสิทธิภาพการปฏิบัติอย่างมีเหตุผล และรักษาระเบียบกิจกรรมท้ังหมดน้ีมุ่งไปสู่ 
การสร้างองค์การ ซ่ึงสามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกองค์การได้สําเร็จ 
 2. ความผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง การวัดความสามารถขององค์การในการ
หลีกเลี่ยงการขัดแย้งระหว่างสมาชิกขององค์การ  วิธีการเบ้ืองแรกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว     
ก็คือ โดยการติดต่อสื่อสาร (Communications) ซ่ึงเพ่ิมความสัมพันธ์ต่อกัน (Interaction) ระหว่าง
สมาชิกแนวคิดน้ีเทียบได้เท่ากับแนวความคิดของไพรซ์ (Price) เกี่ยวกับการปฏิบัติตาม (Conformity) 
และได้รับการตีความไปในแง่ของทฤษฎีระบบเช่นเดียวกันกับการสร้างและการรักษาไว้ ซ่ึงข้อกําหนด
เกี่ยวกับพฤติกรรม (Codes of Behavior) ซ่ึงควบคุมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกเป็นกิจกรรมสําคัญ
ซ่ึงสัมพันธ์กันท้ังการเป็นอันเดียวกันและการปฏิบัติตาม 
 3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจัดให้มีความพึงพอใจสําหรับ
บุคคลและความปรารถนาของสมาชิกท่ีจะคงมีส่วนร่วมต่อไป แนวความคิดดังกล่าวคล้ายคลึงกันกับ
แนวความคิดด้านขวัญหรือความพึงพอใจและเก่ียวข้องโดยตรงกับกิจกรรมในการสนองตอบความ
ต้องการของพนักงาน 
 4. ความสําเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององค์การ  ซ่ึงคล้ายคลึงกันกับคําว่า
ความสามารถในการผลิต และคําว่าการผลิตผลผลิต นอกจากน้ียังใกล้เคียงกับแนวความคิดของไพรซ์  
ว่าประสิทธิผล หมายถึง ความมากน้อยของการบรรลุถึงเป้าหมาย แต่แคปโลว์ เน้นว่า ประสิทธิผล
เป็นผลรวมของปัจจัยอย่างน้อย 4 ประการด้วยกัน ในขณะท่ีไพรซ์เน้นประสิทธิผลในปัจจัยด้าน
เดียวกันคือ ผลผลิต อย่างไรก็ตามแนวความคิดท่ีว่า ประสิทธิผลประกอบไปด้วย  ปัจจัยหลายประการ
น้ันสอดคล้องกับแนวความคิดในทฤษฎีระบบมากกว่า 
 บุญชัย อาทิตย์ต้ัง (2559) มององค์การในรูปแบบเปิดซ่ึงมีการเติบโตและอยู่รอดได้โดยข้ึนอยู่
กับระบบภายในและระบบภายนอกองค์การ ซ่ึงสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน 
(Interdependencies) ดังกล่าวว่า โดยประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ประการด้วยกันคือ 1) ความสามารถ
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ในการได้กําไร (Profitability) ขององค์การ 2) ความมากน้อยของการท่ีองค์การสามารถสร้างความ
พอใจให้แก่สมาชิก 3) ความสามารถน้อยของความมีคุณค่าขององค์การท่ีมีต่อสังคมท่ีองค์การเป็นส่วน
หน่ึง เกณฑ์ดังกล่าวจึงรวมถึงการพิจารณาองค์การในแง่ของการรักษาระบบและการเติบโต          
การสนองตอบระบบย่อยและการสนองตอบต่อสภาพแวดล้อม  ซ่ึงเป็นเป้าหมายของการศึกษาวิจัย
ของฟรีดแลนเดอร์และปิคเคิลเพ่ือจะดูความสัมพันธ์กัน (Interrelationships) ระหว่างส่วนประกอบ
ของความมีประสิทธิผลเหล่าน้ีโดยศึกษาองค์การท่ีมีขนาดเล็กจํานวน 97 องค์การด้วยกัน แต่ละ
องค์การมีผู้จัดการเพียง 1 คนและผู้ใต้บังคับบัญชาระหว่าง 4-40 คน  
 ตัวประกอบแรกของความมีประสิทธิผลคือ ความมากน้อยของการท่ีองค์การตอบสนองต่อ
ความต้องการของสังคม  ซ่ึงฟรีดแลนเดอร์และปิคเคลิวัดจากตัวแปรดังต่อไปน้ี คือ 
 1. ชุมชน (Community) การสนองตอบความต้องการของชุมชน วัดได้จากการเป็นสมาชิก
และเป็นผู้นาในองค์การท้ังในท้องถ่ินและนอกท้องถิ่นตลอดจนจนจํานวนคณะกรรมการและกิจกรรม
การกุศลซ่ึงผู้บริหารองค์การมีส่วนร่วมในระยะสองปีท่ีผ่านมารวมทั้งการร่วมในกิจกรรมของชุมชน 
 2. รัฐบาล (Government) ความสัมพันธ์ขององค์การกับรัฐท้ังในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและ
ท้องถ่ิน  วัดได้จากความมากน้อยของการท่ีองค์การมีความรับผิดชอบต่อหน่วยงานของรัฐท้ังทางตรง
และทางอ้อม เช่น ด้วยการเสียภาษีอย่างสม่าเสมอและถูกต้อง 
 3. ลูกค้า (Customers) ความสัมพันธ์ขององค์การกับลูกค้า วัดได้จากการให้ลูกค้าให้คะแนน
ในประเด็นต่อไปน้ีคือคุณภาพสินค้าหรือบริการ  ปริมาณของสินค้าหรือปริมาณท่ีมีให้ความเรียบร้อย 
ความสะอาดและมีลักษณะได้มาตรฐานของสินค้าความรู้ ของผู้บริหารเกี่ยวกับผลผลิตหรือบริการ 
ความรวดเร็วของบริการความเช่ือถือได้ของกิจการ  ระดับตาแหน่งของกิจการเม่ือเปรียบเทียบกับ
กิจการอ่ืนในทํานองเดียวกัน ความเต็มใจช่วยเหลือ ความเป็นมิตรและลักษณะท่าทีของพนักงาน 
 4. ผู้ส่ง (Suppliers) การสนองตอบความต้องการของผู้ส่งวัดได้จากความตรงต่อเวลาในการ
ชําระหน้ีความยุติธรรมในการตกลง ความพร้อมในการรับคําแนะนําและการประเมินผลส่วนรวมของ
องค์การในฐานะลูกค้าของผู้ส่ง 
 5. เจ้าหน้ี (Creditors) ระดับความพึงพอใจของเจ้าหน้ีท่ีมีต่อองค์การวัดจากการสัมภาษณ์
 ตัวประกอบท่ีสองของความมีประสิทธิผล คือ ความพึงพอใจของพนักงานวัดได้จากตัวแปร
ดังต่อไปน้ีคือ 
 1. ความพึงพอใจกับสภาพการทํางาน คือ  สภาวะของสถานะท่ีทํางานผลของสภาพดังกล่าว
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพ ความพอเพียงของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ช่ัวโมงทํางานท่ีมีเหตุผลและการปราศจาก
ซ่ึงการกดดันทางร่างกายและจิตใจ 
 2. ความพึงใจกับรางวัลทางการเงิน ความพอเพียงของค่าจ้าง ความมีประสิทธิผลของ
นโยบายด้านบุคคลท่ีเกี่ยวกับค่าจ้าง  โครงการผลประโยชน์และค่าตอบอ่ืนเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืน 
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 3. ความไว้วางใจท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร ความสามารถในด้านการจัดการของฝ่ายบริหาร         
การจัดการเก่ียวกับนโยบายให้ผลประโยชน์แก่พนักงาน ความพอเพียงของการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง
และความสนใจท่ีมีต่อพนักงาน 
 4. ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการผู้ควบคุมจัดงานดีเพียงใดความรู้เก่ียวกับงาน 
ความสามารถในการให้งานเสร็จตามกําหนด การจัดให้มีเครื่องมือเคร่ืองใช้ท่ีพอเพียงในการให้
พนักงานรู้ว่าเขาถูกคาดหวังให้ทําอะไร การเน้นการฝึกเน้นอบรมที่เหมาะสม การพยายามให้พนักงาน
ทํางานร่วมกัน การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรมการรักษาสัญญา การให้กําลังใจและความสนใจใน
ความกินดีอยู่ดีของพนักงาน 
 5. ความพึงพอใจกับการพัฒนาตนเองความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การของพนักงาน การมี
ส่วนร่วม ความภาคภูมิใจในองค์การ ความรู้สึกว่าได้ทําสิ่งท่ีมีคุณค่าและความก้าวหน้าในงาน 
 บุญชัย อาทิตย์ต้ัง (2559) กล่าวถึงกรอสท่ีให้ความหมายของประสิทธิผลว่าเป็นการสมดุล
อย่างดีท่ีสุด (Optima Balance) ระหว่างกิจการด้านการปรับตัว (Adaptation) และการรักษาสภาพ 
(Maintenance) ดังน้ันกิจกรรมขององค์การ ซ่ึงเป็นการเครื่องมือตัดสินการปฏิบัติขององค์การว่ามี
ประสิทธิผลหรือไม่ จึงประกอบไปด้วยกิจกรรมดังต่อไปน้ีคือ 
 1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรเป็นข้ันตอนแรกของวงจร ซ่ึงเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านตัวป้อนซ่ึง 
Gross ระบุว่าประกอบไปด้วยทรัพยากรหลักคือคน เงิน และเคร่ืองจักร สําหรับเงินน้ันเป็นปัจจัยท่ีถูก
ใช้ไปในการซ้ือวัตถุดิบเพ่ือแปรสภาพให้เป็นผลผลิต แต่เน่ืองจากเงินเป็นทรัพยากรท่ีกว้างขวาง
สามารถใช้ซ้ือหาหรือได้มาซ่ึงคนและเครื่องจักรจึงควรพิจารณาวัตถุดิบแยกออกไปจากตัวเงินกิจกรรม  
เพ่ือให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรเหล่าน้ีกระทําผ่านหน่วยงาน ซ่ึงมีความชํานาญเฉพาะ (Specialized)         
ในด้านการเงิน การจัดหาและเจ้าหน้าท่ี 
 2. การใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิตกิจกรรมน้ีเป็นหัวใจของปัจจัยด้าน
กระบวนการ (Process Element) ถ้ามองในแง่ของทฤษฎีระบบ กล่าวคือ ตัวป้อน (Input) จะต้องถูก
ผสมผสานเข้าด้วยกันในทางท่ีจะให้ได้มา ซ่ึงผลผลิตอย่างมากท่ีสุด (Maximum Output) โดยใช้
ทรัพยากรน้อยท่ีสุดหรืออีกนัยหน่ึงก็คือการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพน่ันเอง 
 3. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินค้า หมายถึงกิจกรรมในด้านการผลิตผลผลิต 
(Product Flow) ซ่ึงแต่ละแง่สะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายในการทํางานขององค์การน่ันเอง 
 4. การปฏิบัติงานด้านเทคนิค และด้านบริหารอย่างมีเหตุผล  ซ่ึงเครื่องทดสอบความมีเหตุผล
ก็คือ หนทางท่ีดีท่ีสุดถูกเลือกใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในแง่ของทฤษฎีระบบกิจกรรมน้ี ครอบคลุมใน
ทุกส่วนประกอบของระบบรวมท้ังการปรับระบบให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมนอก
ระบบด้วยกิจกรรมน้ี  รวมถึงการค้นคว้าวิจัยตลอดจนความพยายามในการกระจายอํานาจมากข้ึน
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ในทางบริหาร  ซ่ึงถือว่าเป็นเทคนิคการบริหารที่มีเหตุผลในการกระตุ้นประสิทธิภาพมากข้ึนในการ
ได้มาซ่ึงทรัพยากรและการผลิต 
 5. การลงทุนให้กับองค์การกิจกรรมน้ีต้ังอยู่บนสมมติฐานว่าองค์การจะต้องจัดสรรทรัพยากร
จากการผลิตปัจจุบันและลงทุนในการสร้างสมรรถนะในอนาคต  วัตถุประสงค์ของการลงทุนดังกล่าว
รวมถึงการขาย (Expansion) การสับเปลี่ยน (Replacement) การอนุรักษ์ (Conservation)          
การพัฒนา (Development) ทรัพย์สิน (Assets) การตัดสินใจ ด้านการลงทุนจะต้องเกิดข้ึนเกี่ยวกับ
เครื่องจักร ท่ีดิน สิ่งปลูกสร้างและโดยเฉพาะอย่างย่ิงลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรด้านคน           โดย
โครงการฝึกอบรม นอกจากน้ีกิจกรรมที่มุ่งไปในทางพัฒนาและสนับสนุนจากภายนอกองค์การ เพ่ือ
ปรับระบบองค์การให้เข้ากันได้ เป็นการลงทุนอย่างหน่ึงเช่นกัน  เช่น การได้มาซ่ึงการสนับสนุนจาก
นักการเมืองก็เป็นอีกแง่หน่ึงของกิจกรรมด้านการลงทุน  
 6. การสนองตอบความสนใจท่ีแตกต่างกันของบุคคลและกลุ่มกิจกรรมน้ีสะท้อนให้เห็นถึง
ทฤษฎีระบบโดยตรงยอมรับว่ามีกลุ่ม (Interest Groups) 3 กลุ่มสนใจด้วยกันในองค์การคือกลุ่ม
พนักงาน กลุ่มลูกค้าและกลุ่มผู้ลงทุน ความสนใจของพนักงานได้รับการสนองตอบจากความมากน้อย
ของความพึงพอใจต่อสิ่งท่ีตนได้รับในการแลกเปลี่ยนกับแรงงานท่ีลงไป  ส่วนความสนใจของลูกค้า
หรือผู้รับบริการสนองตอบจากความมากน้อยของความสมหวังจากการคาดหวังด้านคุณภาพและราคา
ท่ีองค์การจัดให้ความสนใจของผู้ลงทุนได้รับการสนองตอบเม่ือผลตอบแทนจากการลงทุน (Return 
on Investment) มากพอท่ีจะให้แน่ใจได้ว่าจะลงทุนต่อไปกับองค์การ  ส่วนกลุ่มสนใจอื่นรวมถึง
เจ้าหน้าท่ีของรัฐ ผู้ส่ง (Suppliers) และชุมชนส่วนรวม ดังน้ัน กิจกรรมน้ีจึงสัมพันธ์กับส่วนประกอบ
ท้ัง 3 ของระบบคือ ตัวป้อนกระบวนการและผลผลิต รวมท้ังสัมพันธ์กันกับการปรับตัวของระบบเข้า
กับสภาพแวดล้อมด้วย 
 7. การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของพฤติกรรมเค้าโครงของความเป็นระบบเป็นความต่อเน่ือง 
(Connectedness) กันขององค์การกับสภาพแวดล้อมภายนอก ความเก่ียวเน่ืองดังกล่าวต้องอยู่ใน
ขอบเขตของกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ศีลธรรม ข้อห้ามและข้อกําหนดของจริยธรรมและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพหลักเกณฑ์ (Codes) เหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความหมายของ
สภาพแวดล้อมต่อพฤติกรรมท่ี “ถูกต้อง” และ “ผิด” โดยองค์การจะต้องใช้พฤติกรรมท่ีถูกต้อง       
การเสาะแสวงหาทรัพยากรใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพ  ผลิตผลและลงทุนในทรัพย์สิน 
 บุญชัย อาทิตย์ต้ัง (2559) ได้กล่าวถึงสเตียร์ท่ีเสนอตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์กร 4 ประการคือ 
 1. ลักษณะขององค์กร ซ่ึงมีตัวช้ีอยู่ 2 ประการคือ โครงสร้างขององค์กรพิจารณาได้จากการ
กระจายอํานาจการแบ่งงานตามความชํานาญพิเศษความเป็นทางการ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดของ
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องค์กร ขนาดของหน่วยงาน และเทคโนโลยีขององค์กรพิจารณาได้จากการปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ 
และความรู้ 
 2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม ซ่ึงพิจารณาจากสิ่งแวดล้อม 2 ด้านคือ สิ่งแวดล้อมภายนอก
ซ่ึงมีตัวแปรบ่งช้ีคือความสลับซับซ้อน ความม่ันคง และความไม่แน่นอนกับสิ่งแวดล้อมในหรือ
บรรยากาศขององค์กร ซ่ึงมีตัวบ่งช้ีคือ แนวโน้มของความสําเร็จ ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน             
แนวทางการให้รางวัล และการลงโทษ ความม่ันคง ความเสี่ยง ความเปิดเผย และความปกปิด 
 3. ลักษณะของพนักงาน พิจารณาจากความผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติงานโดยตัวบ่งช้ี
ของความผูกพันต่อองค์กร พิจารณาจากความสนใจการดํารงรักษาไว้ และความผูกมัดใจ สําหรับตัว
บ่งช้ีของการปฏิ บัติงานคือการจูงใจ เป้าหมายความต้องการความสามารถในการทํางาน                
และความชัดเจนของบทบาทของพนักงาน 
 4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ พิจารณาจากตัวบ่งช้ีคือการวางเป้าหมายท่ีแน่นอนการ
จัดหาและการใช้ทรัพยากรการสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานกระบวนการติดต่อสื่อสาร         
ภาวะผู้นําและการตัดสินใจการปรับตัวขององค์กร และการรเิร่ิมสิ่งใหม่ 
  

2.3 ข้อมูลเก่ียวกับสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 1) ประวัติความเป็นมาของสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ต้ังอยู่ท่ีบริเวณริมทะเลสาบสงขลา เลขท่ี 45 ถนนนครใน ตําบล
บ่อยาง อําเภอเมืองสงขลา จังหวัดสงขลา 90000 ท่ีทําการเป็นอาคาร 2 ช้ัน ทรงไทยโบราณเดิมใช้
เป็นท่ีทําการร่วมกับด่านศุลกากรสงขลา แต่ในปัจจุบันด่านศุลกากรสงขลาได้ย้ายไปอยู่ท่ีบริเวณท่าเรือ
นํ้าลึกจังหวัดสงขลา อาคารดังกล่าว จึงใช้เป็นท่ีทําการของสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เพียงหน่วยงาน
เดียว 
          สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เดิมเป็นส่วนราชการระดับกอง จัดต้ังข้ึนเม่ือปี พ.ศ.2461 
ภายหลังจากท่ีได้โอนด่านเก็บภาษีในมณฑลปักษ์ใต้จากกรมสรรพการมาข้ึนกับกรมศุลกากร ในอดีต
ใช้ช่ือว่า "ศุลกากรมณฑลนครศรีธรรมราช" เป็นส่วนราชการส่วนท้องถ่ินอยู่ในบังคับบัญชาของ 
"ศุลกากรมณฑลนครศรีธรรมราช" ในขณะน้ันมีด่านศุลกากรในสังกัด คือ "ด่านศุลกากรบ้านดอน  
ด่านศุลกากรหลังสวน  ด่านศุลกากรชุมพร  ด่านศุลกากรสงขลา ด่านศุลกากรปากพนัง                 
และด่านศุลกากรเกาะยาว" ต่อมาได้ผนวกรวมเข้ากับศุลกากรมณฑลปัตตานี ใช้ช่ือว่า "กองข้าหลวง
ตรวจการศุลกากรภาค 1" หัวหน้าส่วนราชการเรียกว่า "ข้าหลวงตรวจการศุลกากรภาค 1" และมีการ
เปลี่ยนช่ือและสังกัดดังน้ี 
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          ปี พ.ศ. 2505 เปลี่ยนช่ือส่วนราชการเป็น "ศุลกากรเขต 1 สงขลา" หัวหน้าส่วนราชการ
เรียกว่า "ศุลกากรเขต 1" และได้เปลี่ยนช่ือเรียกเป็น "ท่ีทําการศุลกากรเขต 1" หัวหน้าส่วนราชการ
ยังคงเรียกว่า "ศุลกากรเขต 1" ซ่ึงมีฐานะเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค   
          ปี พ.ศ. 2516 เปลี่ยนเป็นราชการบริหารส่วนกลาง เรียกว่า "สํานักงานศุลกากรเขต 1" 
หัวหน้าส่วนราชการยังคงเรียกว่า "ศุลกากรเขต 1" 
          ปี พ.ศ. 2526 เปลี่ยนช่ือเรียกเป็น "สํานักงานศุลกากรภูมิภาคท่ี 1" หัวหน้าส่วนราชการ
เรียกว่า "ผู้อํานวยการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 1" 
          ปี พ.ศ. 2533 ได้มีพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการกรมศุลกากรกระทรวงการคลัง พ.ศ. 
2533 กระจายพ้ืนท่ีรับผิดชอบของศุลกากรภูมิภาค อออกเป็น 5 สํานักงาน และเป็นเหตุให้  
สํานักงานศุลกากร-ภาคท่ี 1 เปลี่ยนช่ือเป็น "สํานักงานศุลกากรภูมิภาคท่ี 4" หัวหน้าส่วนราชการ
เรียกว่า "ผู้อํานวยการสํานักงานศุลกากรภูมิภาคท่ี 4" 
          ปี พ.ศ. 2538 ได้มีพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ กรมศุลกากร กระทรวงการคลัง พ.ศ. 
2538 กําหนดราชการภายในกรมศุลกากรเป็น "สํานัก" และได้เปลี่ยนช่ือเป็น "สํานักงานศุลกากรภาค
ท่ี 4" โดยมีตําแหน่ง "ผู้อํานวยการสํานัก" เป็น หัวหน้าส่วนราชการ รับผิดชอบพ้ืนท่ี 8 จังหวัดภาคใต้
ด้านฝั่งทะเลตะวันออก (อ่าวไทย) มีด่านศุลกากรในสังกัดรวม 14 ด่าน  
          ปี พ.ศ. 2545 เพ่ือเป็นการปรับตัวและสนองตอบต่อนโยบายรัฐบาลในการปรับปรุง 
โครงสร้างส่วนราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารราชการ จึงได้มีประกาศกระทรวงการคลัง  
ลงวันท่ี 28 ตุลาคม 2545 กําหนดและแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการ กรม
ศุลกากร กระทรวงการคลัง อาศัยอํานาจตาม พ.ร.บ.บริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534  แก้ไขเพ่ิมเติม
โดย พ.ร.บ.บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 4) พ.ศ.2543 กําหนดพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 ให้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ 11 จังหวัดภาคใต้ท้ังด้านฝั่งทะเลตะวันออก และ
ตะวันตก คือ จังหวัดนครศรีธรรมราช พัทลุง ปัตตานี ยะลา นราธิวาส ภูเก็ต พังงา กระบ่ี สตูลและ
ตรัง โดยผนวกรวมพื้นท่ีรับผิดชอบของสํานักงานศุลกากรภาคที่ 5 เดิม (ยกเลิกไปแล้ว) จํานวน 5 
จังหวัดด้านฝั่งทะเลตะวันตก (ทะเลอันดามัน) เข้ามาไว้ในสังกัดซ่ึงส่งผลให้ปัจจุบันมีด่านในสังกัด เพ่ิม
เป็น 16 ด่าน ท้ังน้ีต้ังแต่วันท่ี 28 ตุลาคม 2545 เป็นต้นไปมา 
          ปัจจุบัน ปี พ.ศ. 2564 สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 มีด่านศุลกากรในเขตท้องท่ีท่ีรับผิดชอบ
ท้ังสิ้น 12 ด่าน ได้แก่ ด่านศุลกากรบูเก๊ะตา ด่านศุลกากรบ้านประกอบ ด่านศุลกากรวังประจัน     
ด่านศุลกากรปัตตานี ด่านศุลกากรสตูล  ด่านศุลกากรตากใบ ด่านศุลกากรเบตง ด่านศุลกากรท่า
อากาศยานหาดใหญ่ ด่านศุลกากรสงขลา ด่านศุลกากรสุ ไหงโก-ลก ด่านศุลกากรสะเดา               
และด่านศุลกากรปาดังเบซาร์ 
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 2) วิสัยทัศน์กรมศุลกากร 
 องค์กรศุลกากรช้ันนํา ท่ีมุ่งส่งเสริมความย่ังยืนของเศรษฐกิจและความปลอดภัยของสังคม 
ด้วยนวัตกรรมและบริการท่ีเป็นเลิศ 
 3) พันธกิจกรมศุลกากร 
 - อํานวยความสะดวกทางการค้าและส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ของประเทศ 
 - ส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้าระหว่างประเทศ 
 - เพ่ิมขีดความสามารถในการปกป้องสังคมให้ปลอดภัยด้วยระบบควบคุมทางศุลกากร 
 - จัดเก็บภาษีอากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 
 4) ยุทธศาสตร์กรมศุลกากร 
 1. พัฒนากระบวนงานและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพ่ืออํานวยความ
สะดวกทางการค้า 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้บริการศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย ให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงการค้าโลก 
 2. พัฒนามาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้าระหว่างประเทศเพ่ือส่งเสริมการค้าชายแดน 
และเช่ือมโยงการค้าโลก 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
 3. พัฒนาระบบควบคุมทางศุลกากรให้มีประสิทธิภาพและเช่ือมโยงกัน 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมีประสิทธิภาพและสร้างสังคม
ปลอดภัย 
 4. เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการจัดเก็บภาษีโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การจัดเก็บภาษีเป็นไปตามเป้าหมายและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้เสีย
ภาษี 
 5. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจัดการองค์กร 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์กรมีคุณภาพ บุคลากรมีความเช่ียวชาญ คุณธรรม และความสุข 
สามารถขับเคลื่อนกรมศุลกากรให้บรรลุเป้าหมาย 
 5) ค่านิยมองค์กร 
 I - Integrity: ความสุจริต 
 S - Service Mind/Self-esteem: จิตบริการ 
 M - Modernization: ความทันสมัย 
 I - Innovation: นวัตกรรม 
 L - Learning: การเรียนรู้ 
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 E - Expert: ความเช่ียวชาญ 
 6) การให้บริการประชาชน 
 การให้บริการประชาชนของกรมศุลกากรมีดังน้ี 
 1) งานธุรการให้บริการประชาชนเก่ียวกับ 
 การดําเนินการเกี่ยวกับงานด้านสารบรรณประชาสัมพันธ์ บริการข้อมูลสารสนเทศ          
และงานธุรการท่ัวไป 
 2) งานการเงินและบัญชี ให้บริการประชาชนเก่ียวกับ 
 การรับชําระ/วางประกันค่าภาษีอากรและรายได้ทุกประเภท การคืนค้ําประกันค่าภาษีอากร 
กรณีค้ําประกันเงินสดและหนังสือค้ําประกัน 
 3) งานสืบสวนและปราบปรามสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ให้บริการประชาชนเก่ียวกับ 
 การรับแจ้งเบาะแสการกระทําความผิดกฎหมายศุลกากร ผู้แจ้งเบาะแสจะได้รับเงินสินบน
จํานวน 30 % จากเงินค่าขายของกลางหรือจากเงินค่าปรับจากการตรวจสอบการกระทําความผิด 
การแจ้งเบาะแสจึงมีความปลอดภัยสูง และถือเป็นการทําหน้าท่ีในฐานะพลเมืองดีอย่างหน่ึง         
เพ่ือให้บริการศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงการค้าโลก 

 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ธนพัชร สมใจ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การทํางานเป็นทีมกับ
ประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผล
ของทีมกู้ชีพและการทํางานเป็นทีม โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยู่ในระดับสูง         
การทํางานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 อายุ ประสบการณ์การทํางานกู้ชีพ และการได้รับการอบรมไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ 
 Norberg (2010) ได้ศึกษาในหัวข้อการสร้างแรงจูงใจเพ่ือสร้างประสิทธิผล: กรณีศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของทีมงานท่ีมีต่อการใช้แบบจําลองการสร้างทีมสําหรับองค์การแบบ
หลายช้ัน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์และการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลในการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างคือหัวหน้า ทีมงานข้ามสายงานในระดับผู้จัดการของบริษัท SCA สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
สถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีช่วยพัฒนาประสิทธิผลการทํางานของทีม ได้แก่          
การกําหนดเป้าหมายและนโยบายขององค์การและของทีม การมอบหมายบทบาทหน้าท่ีจากผู้จัดการ 
การช่ืนชมและการให้รางวัลตอบแทน ความก้าวหน้าม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธ์ภายในทีม 
 รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ภาวะผู้นํา ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกับผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็ม
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บี-มินีแบ ไทย จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ระดับภาวะ
ผู้นํา ระดับความเหนียวแน่นภายในกลุ่มและระดับผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง 
2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผู้นํา ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ3) ตัวแปรภาวะ
ผู้นํา และการรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถร่วมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา
ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 28.3 
(R2 = .283) 
 วันทนีย์ รัตนะ (2553) ได้ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติหน้าท่ีของอาสาสมัครสาธารณสุขใน
การให้บริการสาธารณสุขมูลฐาน จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน อายุ เพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้ มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติหน้าท่ีของอาสาสมัครสาธารณสุข 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านอาชีพไม่มีความแตกต่าง 
 เมทินี ทนงกิจ และศยามล เอกะกุลานันต์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นในทีมและประสิทธิผลของทีมบริการการแพทย์ฉุกเฉินของโรงพยาบาลในเขตภาคกลาง  
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุของประสิทธิผลของทีมมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ พฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ดี ความรับผิดชอบต่อสังคม การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และความเหนียวแน่นในทีมสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของทีมบริการการแพทย์ฉุกเฉินได้ร้อยละ 52 โดยความเหนียวแน่นในทีมส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมมากท่ีสุด อิทธิพลทางตรงของพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความรับผิดชอบต่อ
สังคม และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความเหนียวแน่นในทีมมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.23, 
0.30 และ 0.30 ตามลําดับ และพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความรับผิดชอบต่อสังคม และความ
เหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม นอกจากน้ีพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
ความรับผิดชอบต่อสังคม และการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผล
ของทีมผ่านความเหนียวแน่นในทีมด้วย 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ทําการวิจัยในเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานบริษัท ควอลิต้ีเฮ้าส์ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน (อายุงาน) ท่ีแตกต่างกันของพนักงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมต่างกัน ตัวแปรปัจจัยองค์ประกอบของทีมด้านสภาพแวดล้อม
ในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับมากและอยู่ในทิศทาง
เดียวกัน 
 สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาลักษณะการทํางานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
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เพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุระหว่าง 25 ถึง 29 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทํางาน ระหว่าง 6 ถึง 10 ปี มีรายได้ต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 12,000 ถึง 24,000 บาท และเคยทํางานในลักษณะทีมงาน นอกจากน้ีพนักงานมีลักษณะ
การทํางานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับดีและมีระดับประสิทธิผลของทีมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า 1) ประสบการณ์การทํางานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน 2) ลักษณะการทํางานเป็นทีม 5 ด้านได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน
และเป้าหมายที่ยอมรับ การเปิดเผย และการเผชิญหน้า ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการ
การทํางานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มมีความสัมพันธ์ใปในทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
 จิราภรณ์ เตชะอุดมเดช (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
เป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมหรือบริบทในการทํางานเป็นทีม องค์ประกอบและคุณลักษณะของทีม กระบวนการ
ทํางานของทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างสูงกับประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีมของพยาบาล
วิชาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ทําการศึกษาเรื่อง ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีม 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ การศึกษา รายได้เฉลี่ยท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงานที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน และปัจจัยด้าน
หน้าที่การงาน บรรยากาศในการทํางานเป็นทีมเปิดเผย ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและ
ประเมินผลส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ศศิวิมล สืบสุข (2559) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ของสมาชิกทีมข้ามสายงานที่ทําการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 
และประสบการณ์ในการทํางานเป็นทีม มีเพียงปัจจัยด้านการศึกษาของสมาชิกทีมข้ามสายงานท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 2) ปัจจัยการปฏิบัติงานทุกด้านท่ีทําการศึกษา ได้แก่ ความ
พึงพอใจในบทบาทและหน้าท่ี ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ผลตอบแทนและรายได้ การกําหนด
นโยบายและเป้าหมาย สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิร์นซีบอร์ด โดยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมข้าม
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สายงานอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ Pearson’s correlation เท่ากับ 0.634 และ
สามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานโดยรวมได้ร้อยละ 45.30 (R2= .453) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 วรัทยา ไชยทองกูร (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การทํางานร่วมกันเป็น
ทีม การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก และระบบการทํางานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ  
ผลการวิจัยพบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้และระยะเวลาในการ
ทํางานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานท่ีไม่แตกต่างกัน และการทํางานเป็นทีมมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานร้อยละ 48.0 การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานร้อยละ 50.4 และระบบการทํางานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานร้อยละ 51.5 
 ทศพล เชิดชัยภูมิ, ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ และเบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ (2563) ได้ศึกษา
ปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของคณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมใน
การทํางานเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางและภาคตะวันออก ผลการศึกษาพบว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลของทีมงานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ท้ังน้ีประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร ทัศนคติต่องานและความเหนียวแน่นในทีมอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของทีมงานได้ร้อยละ 85.3 โดยความเหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิผลของทีมงานมากท่ีสุด 
 

2.5 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่องความเหนียวแน่นของกลุ่มที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาจากการกําหนดตัวแปรท่ีใช้ในการ
วิจัย ซ่ึงประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่ม              
ส่วนกลุ่มตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
ซ่ึงกรอบแนวคิดแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านความเหนียวแน่นของ
กลุ่มกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ภายใต้แนวคิด
โมเดลความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Carron, Widmeye & Brawley’s, 1985) และแนวคิดประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มของ Steers (1991) การวิจัยครั้งน้ีมีรายละเอียดกรอบแนวคิดในการวิจัย
ตามภาพประกอบ 2.1  
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  ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1 เพศ  
2 อายุ  
3 สถานภาพ  
4 ระดับการศึกษา  
5 ระดับตําแหน่งงาน  
6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
7 ระยะเวลาทํางานในองค์กร 

ความเหนียวแน่นของกลุ่ม  
1 ความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน 
2 ความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม 
3 ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม 
4 ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม 

ประสิทธิผลของกลุ่ม 

1. ด้านผลผลิตของกลุ่ม 
2. ด้านความพึงพอใจของสมาชิก 
3. ด้านความสามารถในการทํางาน
ร่วมกันในอนาคต 
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บทท่ี 3  
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง “ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4”  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงมีวิธีดําเนินการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  
3.1  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีทําการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการท่ีทํางานในสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เฉพาะ
ข้าราชการท่ีเป็นแท่งวิชาการ จํานวน 178 คน และแท่งท่ัวไป จํานวน 108 คน รวมท้ังสิ้นจํานวน 286 
คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งน้ีคือ กลุ่มข้าราชการท่ีทํางานในสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4 เฉพาะข้าราชการท่ีเป็นฝ่ายวิชาการและฝ่ายท่ัวไป ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 167 คน ซ่ึงจํานวนน้ีได้
จากการใช้การคํานวณโดยใช้สูตรของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเช่ือม่ันท่ีร้อยละ 95 และระดับ
ความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 
 สูตร    

    n =  
୒

ଵ ା ୒ሺୣሻ2 

 
 กําหนดให้ N = ขนาดประชากร 
    n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
    e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
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 แทนค่าในสูตรได้    n  = 
ଶ଼଺

ଵ ା ଶ଼଺ሺ଴.଴ହሻ2  

                 n    ≈       166.76 ตัวอย่าง 
 ในการสํารวจเพ่ือป้องกันแบบสอบถามท่ีเกิดความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามผู้วิจัย
จึงทําการเก็บตัวอย่างเพ่ิมอีก 13 คน รวมจํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีกําหนดไว้ท้ังสิ้น 180 คน 
 3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้ ง น้ีทําการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 
Sampling) โดยมีข้ันตอนดังต่อไปน้ี  
 1. การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งช้ันตามด่านท้ัง 12 
ด่าน 
 2. การสุ่มแบบแบ่งช้ันโดยใช้สัดส่วน (Proportion Stratified Sampling) จากระบบแท่งใน
แต่ละจังหวัด โดยคํานวณจากการนําสัดส่วนของจํานวนประชากรแต่ละระบบแท่งของแต่ละด่านต่อ
ประชากรท้ังหมดคูณกับจํานวนกลุ่มตัวอย่าง ได้ผลตามตารางดังน้ี 
 
ตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามด่านและระบบแท่ง 

ด่าน 
จํานวนประชากร 

(คน) 
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
วิชาการ ท่ัวไป วิชาการ ท่ัวไป 

1. ด่านศุลกากรบูเก๊ะตา 14 8 9 5 
2. ด่านศุลกากรบ้านประกอบ 10 4 6 3 
3. ด่านศุลกากรวังประจัน 8 4 5 3 
4. ด่านศุลกากรปัตตานี 8 4 5 3 
5. ด่านศุลกากรสตูล   10 7 6 4 
6. ด่านศุลกากรตากใบ 9 4 6 3 
7. ด่านศุลกากรเบตง 10 5 6 3 
8. ด่านศุลกากรท่าอากาศยานหาดใหญ่ 9 4 6 3 
9. ด่านศุลกากรสงขลา 15 7 9 4 
10. ด่านศุลกากรสุไหงโก-ลก 17 11 11 7 
11. ด่านศุลกากรสะเดา 49 23 31 14 
12. ด่านศุลกากรปาดังเบซาร์ 19 27 12 17 

รวม 178 108 112 68 
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ตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามด่านและระบบแท่ง (ต่อ) 

ด่าน 
จํานวนประชากร 

(คน) 
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
วิชาการ ท่ัวไป วิชาการ ท่ัวไป 

รวมท้ังส้ิน 286 180 
ท่ีมา: สํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 (2563) 
 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้ วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นคําถามแบบปลายปิด (Close-Ended 
Question) ประกอบด้วย 3 ส่วนดังน้ี  
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาทํางานในองค์กร โดยลักษณะคําถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ ความ
เหนียวแน่นในด้านการทํางาน ความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องาน
กลุ่ม ความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
โดยแบ่งความเห็นออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 
  5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
  4. คะแนน หมายถึง ระดับมาก 
  3 คะแนน หมายถึง ระดับปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย 
  1 คะแนน หมายถึง น้อยที่สุด 
 การคํานวณระดับคะแนนเฉลี่ยในแต่ระดับช้ัน โดยใช้สูตรดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
 
   ความกว้างของช้ัน = พิสัย  
                       จํานวนช้ัน     
      = 5-1 
        5 
      = 0.80 (เริ่มจากช้ันตํ่าสุด) 
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 เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ผู้วิจัยได้กําหนดหลักเกณฑ์ระดับความคิดเห็นแต่ละช่วง
เท่ากัน ไว้เป็น 5 ระดับดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับน้อยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
คือ ด้านผลผลิตของกลุ่ม ด้านความพึงพอใจของสมาชิก ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันใน
อนาคตมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยแบ่งความเห็นออกเป็น 5 ระดับ 
ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมีรายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 
  5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
  4. คะแนน หมายถึง ระดับมาก 
  3 คะแนน หมายถึง ระดับปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย 
  1 คะแนน หมายถึง ระดับน้อยท่ีสุด 
 เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ผู้วิจัยได้กําหนดหลักเกณฑ์ระดับความคิดเห็นแต่ละช่วง
เท่ากัน ไว้เป็น 5 ระดับดังน้ี  
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับน้อยท่ีสุด 
 
3.3 การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจยั 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัยตามลําดับข้ันตอน ดังต่อไปน้ี 
 1. ผู้วิจัยได้ศึกษาการสร้างเครื่องมือในการวิจัยจากงานวิจัยของสายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล 
(2555) สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) และสุรีย์พร บุสดี (2559) ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร 
ตํารา วารสาร บทความทางวิชาการ ผลงานวิจัย วิทยานิพนธ์ท่ีผ่านมาท่ีมีความเกี่ยวข้องกับแนวคิด
ด้านความเหนียวแน่นของกลุ่มและประสิทธิผลของกล่ฎม จากแหล่งท่ีสามารถอ้างอิงได้และมีความ
น่าเช่ือถือรวมถึงการสืบค้นข้อมูลจากสื่ออินเทอร์เน็ต เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์ 



 
43 

 

 
 

 2. ผู้วิจัยรวบรวมเน้ือหาสาระที่ศึกษาเพ่ือกําหนดขอบเขตในการสร้างข้อคําถามให้ครอบคลุม
วัตถุประสงค์การวิจัย พร้อมกับศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัย  
 3. ผู้ วิจัยดําเนินการสร้างแบบสอบถาม และเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณา 
(Validity) และให้คําแนะนํา พร้อมแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ หลังจากน้ันนํา
แบบสอบถามท่ีได้พัฒนาข้ึนนําเสนอให้ผู้เช่ียวชาญจํานวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) และภาษาท่ีใช้ให้ครอบคลุมและตรงกับนิยามที่กําหนด และทําการแก้ไข
แบบสอบถามตามคําเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ โดยการหาค่าความสมเหตุสมผลเชิงเน้ือหาหรือความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบทดสอบแต่ละข้อ ใช้สูตร IOC หาค่าเฉลี่ยดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
แบบสอบถามกับวัตถุประสงค์ของเน้ือหา ต้ังแต่ระดับ 0.5 ข้ึนไป  
 4.  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเสนออาจารย์ท่ีปรึกษางานวิจัยอีกครั้ง เพ่ือ
พิจารณาความถูกต้อง (Validity) และปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ย่ิงข้ึน แล้วนําแบบสอบถามท่ี
ผ่านการตรวจสอบแล้ว ไปทําการทดลองใช้ (Try out) จํานวน 30 ชุดกับกลุ่มท่ีไม่ใช่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
เพ่ือไปหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (α-
Coefficient) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามจะต้องได้ค่าดัชนีมากกว่า 0.7 ข้ึนไป 
จึงจะนําไปใช้ในการวิจัย และเม่ือผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีได้รับการแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) 
กับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ค่าความเช่ือม่ัน ดังน้ี 

1. ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มได้ค่า Cronbach's Alpha = 0.934 
2. ปัจจัยประสิทธิผลของกลุ่มได้ค่า Cronbach's Alpha = 0.968 

 5.  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีกําหนดไว้ในการวิจัยต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการท่ีอยู่ในพ้ืนท่ีของสํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 ท้ัง 12 ด่าน โดยผู้วิจัยดําเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปน้ี 
 1. เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ โดยใช้ Google Form ในการ
สร้างแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือข้าราชการในแต่ละด่านของ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ให้ทําการให้ข้อมูลตามความเป็นจริงลงในแบบสอบถามตามลิงค์ท่ีผู้วิจัยส่ง
ให้กับตัวแทนในแต่ละด่าน  
 2. เม่ือผู้วิจัยตรวจสอบแล้วว่า จํานวนแบบสอบถามได้ครบตามจํานวนท่ีกําหนดแล้ว จึง
ดําเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากน้ันนํา
ข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือประมวลผลต่อไป 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาท้ังหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
และนําข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่งงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาทํางานในองค์กร ของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. ประเมินระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มจากมุมมองของ
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (One-Way ANOVA) และหากมีความแตกต่างให้ใช้การเปรียบเทียบรายคู่ต่อด้วยวิธี 
Least Significant Difference (LSD) 
 4. การวิเคราะห์ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่ม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธีแบบ All Enter 
เพ่ือศึกษาปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ 
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ผู้วิจัยได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสํารวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงาน ตําแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญในตําแหน่งประเภทวิชาการและตําแหน่งประเภทท่ัวไป (ปฏิบัติการ ชํานาญ
การ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน) สังกัดกรมศุลกากรท่ีอยู่ในพ้ืนท่ีของสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จํานวน 
180 ตัวอย่าง ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปของตารางประกอบการบรรยาย โดยจะ
นําเสนอเป็น 3 ตอนตามลําดับดังน้ี 
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
 n   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
 X   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t     แทน สถิติทดสอบท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 
  F     แทน สถิติทดสอบท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ F-test 
 b0  แทน ค่าคงท่ีของสมการการถดถอยในรูปของสมการตัวอย่าง 
 Y  แทน ค่าประมาณหรือค่าทํานายของตัวแปร 
 Beta (β) แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square: R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแล้ว 
 Std. Error แทน ความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาด 
 Std. Error of the Estimate (SEE) แทน ความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาดประมาณ 
 Sig  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
  *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (P<.05) 
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4.2 ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4  
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 และการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
  
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ประกอบด้วย
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาทํางานใน
องค์กร วิเคราะห์โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ดังตาราง 4.1 
 
ตาราง 4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (n=180) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
เพศ                  

ชาย 101 56.10 
หญิง 79 43.90 

อายุ    
20 – 30 ปี 53 29.40 
31- 40 ปี 80 44.40 
41 – 50 ปี 34 18.90 
51 ปีข้ึนไป 13 7.30 

สถานภาพ          
โสด 115 63.90 
สมรส 65 36.10 
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ตาราง 4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (n=180) (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา    
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4 2.20 
ปริญญาตรี 115 63.90 
สูงกว่าปริญญาตรี 61 33.90 

ตําแหน่งงาน        
เจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน 30 16.70 
เจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน 45 25.00 
นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ 59 32.80 
นักวิชาการศุลกากรชํานาญการ 46 25.50 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน    
10,000 – 20,000 บาท 25 13.90 
20,001 – 30,000 บาท 71 39.40 
30,001 – 40,000 บาท 56 31.10 
40,001 บาทข้ึนไป 28 15.60 

ระยะเวลาทํางานในองค์กร   
1 - 5 ปี 90 50.00 
6 – 10 ปี 38 21.10 
11 – 15 ปี 28 15.60 
16 ปีข้ึนไป 24 13.30 

รวม 180 100.00 
  
 จากตาราง 4.1  
 1) เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 56.10 และเพศหญิง 
จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 
 2) อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 
รองลงมา มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 29.40 มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 18.90 และมีอายุ 51 ปีข้ึนไป จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 
ตามลําดับ  
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 3) สถานภาพสมรส พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 63.90 
และรองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 36.10 ตามลําดับ  
 4) ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 115 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.90 รองลงมา มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.90 และมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20   
 5) ตําแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานเป็นนักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการจํานวน 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 รองลงมามีตําแหน่งงานเป็นนักวิชาการศุลกากรชํานาญการ จํานวน 46 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.50 มีตําแหน่งงานเป็นเจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน จํานวน 45 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.00 และมีเจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 ตามลําดับ 
 6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 
บาท จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 30,001 – 40,000 
บาท จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 31.10 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป จํานวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.60 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน10,000 – 20,000 บาท จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.90 ตามลําดับ 
 7) ระยะเวลาทํางานในองค์กร พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาทํางานในองค์กร1 - 5 ปี จํานวน 
90 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมามีระยะเวลาทํางานในองค์กรระหว่าง 6 – 10 ปี จํานวน 38 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.10 มีระยะเวลาทํางานในองค์กรระหว่าง 11 – 15 ปี จํานวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.60 และมีระยะเวลาทํางานในองค์กร 16 ปีข้ึนไป จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 
ตามลําดับ  
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 และการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4 วิเคราะห์โดยค่าเฉลี่ย (Mean: X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 
ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม

ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวม 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านผลผลิตของกลุ่ม 4.61 0.44 มากท่ีสุด 
2. ด้านความพึงพอใจของสมาชิก 4.65 0.39 มากท่ีสุด 
3. ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต 4.64 0.42 มากท่ีสุด 

ในภาพรวมทุกด้าน 4.63 0.39 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 4.2 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 ในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.63, S.D.= 0.39) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความพึงพอใจของสมาชิก ( X = 
4.65, S.D.= 0.39) รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต ( X = 4.64, 
S.D.= 0.42) และด้านผลผลิตของกลุ่ม ( X = 4.61, S.D.= 0.44) ตามลําดับ  
  
ตาราง 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม

ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ด้านผลผลิตของกลุ่ม 
ด้านผลผลิตของกลุ่ม X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ภารกิจและเป้าหมายของกลุ่มของท่านสอดคล้องกับ
ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี 

4.74 0.53 มากท่ีสุด 

2. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกันรวมถึงกําหนดพันธกิจ เตรียมวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายและหม่ันทบทวนเป็นระยะ 

4.56 0.65 มากท่ีสุด 

3. กลุ่มมีการควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรม
ต่างๆ หรือวัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ 

4.60 0.59 มากท่ีสุด 

4. การออกแบบงานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย
ส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่มได้ 

4.61 0.57 มากท่ีสุด 

5. ภาระงานและกระบวนการทํางานมีความเหมาะสมกับ
จํานวนสมาชิกในกลุ่ม 

4.60 0.63 มากท่ีสุด 

6. ทางกลุ่มมีการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ี
ชัดเจน 

4.63 0.58 มากท่ีสุด 

7. กลุ่มมีการกําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิก 
แต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน 

4.59 0.65 มากท่ีสุด 

8. กลุ่มของท่านมีการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลผลิตของ
กลุ่มหรือประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่ม และวัดผลได้อย่าง
สมํ่าเสมอ 

4.61 0.62 มากท่ีสุด 

9. ในฐานะกลุ่ม ท่านพยายามปรับปรุงการทํางานให้มีการ
ตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ืองหรือตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพ
หลักอ่ืน ๆ 

4.64 0.56 มากท่ีสุด 
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ตาราง 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ด้านผลผลิตของกลุ่ม (ต่อ) 

ด้านผลผลิตของกลุ่ม X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
10. กลุ่มของท่านมีการต้ังบรรทัดฐานในเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานไว้สูงทําให้มีผลผลิตที่สูงข้ึนด้วย 

4.55 0.68 มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียโดยรวม 4.61 0.44 มากท่ีสุด 
 
 จากตาราง 4.3 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมด้านผลผลิตของกลุ่ม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.61, S.D.= 
0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
มากท่ีสุด คือ ภารกิจและเป้าหมายของกลุ่มสอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี 
( X  = 4.74, S.D.= 0.53) รองลงมาคือ ในฐานะกลุ่ม ท่านพยายามปรับปรุงการทํางานให้มีการ
ตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ืองหรือตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพหลักอ่ืน ๆ ( X  = 4.64, S.D.= 0.56) ทาง
กลุ่มมีการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน ( X  = 4.63, S.D.= 0.58) การออกแบบ
งานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่มได้ ( X  = 4.61, S.D.= 
0.57) กลุ่มมีการวัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นผลผลิตของกลุ่มหรือประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่ม และ
วัดผลได้อย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 4.61, S.D.= 0.62) กลุ่มมีการควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน 
กิจกรรมต่างๆ หรือวัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 4.60, S.D.= 0.59) ภาระงานและ
กระบวนการทํางานมีความเหมาะสมกับจํานวนสมาชิกในกลุ่ม ( X  = 4.60, S.D.= 0.63) กลุ่มมีการ
กําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิก แต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน ( X  = 4.59, S.D.= 
0.65) สมาชิกในกลุ่มมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมถึงกําหนดพันธกิจ เตรียม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายและหม่ันทบทวนเป็นระยะ ( X  = 4.56, S.D.= 0.65) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
ลําดับสุดท้าย คือ กลุ่มมีการต้ังบรรทัดฐานในเร่ืองผลการปฏิบัติงานไว้สูงทําให้มีผลผลิตท่ีสูงข้ึนด้วย   
( X  = 4.55, S.D.= 0.68) ตามลําดับ 
 
ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม

ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ด้านความพึงพอใจของสมาชิก 
ด้านความพึงพอใจของสมาชิก X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การทํางานของสมาชิกในกลุ่มเป็นแรงบันดาลใจให้ทํางาน
อย่างดีท่ีสุด 

4.70 0.60 มากที่สุด 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ด้านความพึงพอใจของสมาชิก (ต่อ) 

ด้านความพึงพอใจของสมาชิก X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
2. บรรยากาศการทํางานท่ีสมาชิกทุกคนมีอิสระท่ีจะแสดง
ความคิดเห็น แม้เป็นความคิดท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอื่น 

4.52 0.65 มากที่สุด 

3. สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุก
ประเด็น 

4.58 0.62 มากที่สุด 

4. บรรยากาศการทํางานมีความเป็นกันเอง 4.71 0.53 มากที่สุด 
5. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการ
แสดงออกทางวาจา หรือท่าทางเป็นไปอย่างสุภาพ 

4.62 0.62 มากที่สุด 

6. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีความสามารถ ทักษะท่ี
หลากหลายและจําเป็นต่อการทํางานของเราได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.63 0.58 มากที่สุด 

7. สมาชิกในกลุ่มรับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจ 

4.66 0.54 มากที่สุด 

8. เม่ือสมาชิกในกลุ่มรับรู้ความรู้สึกอึดอัดใจของสมาชิก และ
ตอบสนองความรู้สึกน้ันในทางบวก 

4.64 0.61 มากที่สุด 

9. ท่านรู้สึกการมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและมิตรภาพท่ีดี 4.71 0.50 มากที่สุด 
10. สมาชิกในกลุ่มช่ืนชมในความรู้ความสามารถของกันและ
กัน 

4.71 0.59 มากที่สุด 

ค่าเฉล่ียโดยรวม 4.65 0.39 มากท่ีสุด 
 
 จากตาราง 4.4 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมด้านความพึงพอใจของสมาชิก อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ( X = 
4.65, S.D.= 0.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ความรู้สึกการมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและมิตรภาพท่ีดี ( X  = 4.71, 
S.D.= 0.50) รองลงมาคือ บรรยากาศการทํางานมีความเป็นกันเอง ( X  = 4.71, S.D.= 0.53) สมาชิก
ในกลุ่มช่ืนชมในความรู้ความสามารถของกันและกัน ( X  = 4.71, S.D.= 0.59) การทํางานของ
สมาชิกในกลุ่มเป็นแรงบันดาลใจให้ทํางานอย่างดีท่ีสุด ( X  = 4.70, S.D.= 0.60) สมาชิกในกลุ่มรับ
ฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ ( X  = 4.66, S.D.= 0.54) เม่ือสมาชิกในกลุ่มรับรู้
ความรู้สึกอึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกน้ันในทางบวก ( X  = 4.64, S.D.= 0.61) 
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สมาชิกในกลุ่มมีความสามารถ ทักษะท่ีหลากหลายและจําเป็นต่อการทํางานของเราได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ( X  = 4.63, S.D.= 0.58) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น       
การแสดงออกทางวาจา หรือท่าทางเป็นไปอย่างสุภาพ ( X  = 4.62, S.D.= 0.62) สมาชิกมีความ
ยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น ( X  = 4.58, S.D.= 0.62) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
ลําดับสุดท้าย คือ บรรยากาศการทํางานท่ีสมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็น
ความคิดท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอื่น ( X  = 4.52, S.D.= 0.65) ตามลําดับ  
 
ตาราง 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม

ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต 
ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. สมาชิกในกลุ่มมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 4.67 0.62 มากที่สุด 
2. สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือและการสนับสนุนซ่ึงกันและ
กัน 

4.63 0.58 มากที่สุด 

3. สมาชิกในกลุ่มมีการพ่ึงพาอาศัยกัน  4.62 0.57 มากที่สุด 
4. สมาชิกในกลุ่มมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
สมาชิกท่ีต้องการความช่วยเหลือ 

4.67 0.58 มากที่สุด 

5. การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความ
จริงใจและเปิดเผย 

4.57 0.61 มากที่สุด 

6. สมาชิกในกลุ่มเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของ
ทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 

4.56 0.67 มากที่สุด 

7. สมาชิกในกลุ่มของท่านใช้การฝึกอบรมในหลายๆ รูปแบบ
เพ่ือให้ทักษะของเราทันสมัยอยู่เสมอ 

4.62 0.58 มากที่สุด 

8. ทีมงานของท่านทํางานด้วยความยืดหยุ่นและสามารถปรับ
ให้เข้ากับความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

4.70 0.56 มากที่สุด 

 9. การทํางานเป็นกลุ่มทําให้เกิดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
อย่างมีประสิทธิผล 

4.66 0.54 มากที่สุด 

10. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีความรู้สึกผูกพันต่อกัน 4.68 0.55 มากที่สุด 
ค่าเฉล่ียโดยรวม 4.64 0.42 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 4.5 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต อยู่ในระดับ
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มากท่ีสุด ( X  = 4.64, S.D.= 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ทีมงานทํางานด้วยความยืดหยุ่นและสามารถปรับให้เข้า
กับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป ( X  = 4.70, S.D.= 0.56) สมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกผูกพันต่อกัน     
( X  = 4.68, S.D.= 0.55) สมาชิกในกลุ่มมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ( X  = 4.67, S.D.= 0.62) 
สมาชิกในกลุ่มมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกท่ีต้องการความช่วยเหลือ ( X  = 4.67, 
S.D.= 0.58) การทํางานเป็นกลุ่มทําให้เกิดแนวทางในการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิผล ( X  = 
4.66, S.D.= 0.54) สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ( X  = 4.63, S.D.= 
0.58) สมาชิกในกลุ่มมีการพ่ึงพาอาศัยกัน ( X  = 4.62, S.D.= 0.57) สมาชิกในกลุ่มใช้การฝึกอบรม
ในหลายๆ รูปแบบเพ่ือให้ทักษะของเราทันสมัยอยู่เสมอ ( X  = 4.62, S.D.= 0.58) การสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย ( X  = 4.57, S.D.= 0.61) ส่วนข้อท่ี
มีค่าเฉลี่ยลําดับสุดท้าย คือ สมาชิกในกลุ่มเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่า
จะไม่เห็นด้วย ( X  = 4.56, S.D.= 0.67) ตามลําดับ  
 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จากมุมมองของเจ้าหน้าท่ีศุลกากร จําแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลของเจ้าหน้าท่ีศุลกากร วิเคราะห์โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-Test) และทดสอบ
ค่าเอฟ (F-Test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และหากมีความแตกต่างให้
ใช้การเปรียบเทียบรายคู่ต่อด้วยวิธีการแบบ LSD  
 
ตาราง 4.6 อิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม จําแนกตามเพศ 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัตงิานของกลุ่ม 

เพศ N  S.D. t Sig. 

ในภาพรวม ชาย 101 4.61 0.384 -0.942 0.347 
หญิง 79 4.66 0.396   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกัน ทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  

X
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ตาราง 4.7  อิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม 
จําแนกตามอายุ 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

อายุ (ปี) N  S.D. F Sig. 

ในภาพรวม 20 – 30 53 4.52 0.48 5.414 0.001* 
31 – 40 80 4.61 0.38   
41 – 50 34 4.77 0.20   
51 ข้ึนไป 13 4.89 0.21   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตาราง 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ดังน้ัน ผู้วิจัย 
จึงทดสอบความแตกต่างของอายุเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกัน 4 กลุ่มน้ีมีคู่ใดบ้าง
ท่ีมีความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มโดยใช้วิธีของ LSD 
ดังปรากฎตามตาราง 4.8  
 
ตาราง 4.8 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

กลุ่ม จําแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ (ปี)  
20 – 30 31- 40  41 – 50 51 ข้ึนไป 

4.52 4.61 4.77 4.89 

20 – 30  4.52 - -0.09 -0.25* -0.37* 
31 – 40  4.61  - -0.16* -0.28* 
41 – 50  4.77   - -0.12 
51 ข้ึนไป 4.89    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จํานวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 20 – 30 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมี
อายุ 41 – 50 ปี และ 51 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.25 และ 0.37 ตามลําดับ ส่วนกลุ่ม

X

X
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ตัวอย่างท่ีมีอายุ 31- 40 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี และ 51 ปีข้ึนไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.16 และ 0.28 ตามลําดับ  
  
ตาราง 4.9 แสดงอิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม จําแนกตาม

สถานภาพ 
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

สถานภาพ N  S.D. t Sig. 

ในภาพรวม โสด 115 4.59 0.408 -1.969 0.050* 
สมรส 65 4.71 0.345   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพต่างกัน ทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
   
ตาราง 4.10 อิทธิพลของความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

ระดับการศึกษา N  S.D. F Sig. 

ในภาพรวม ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4 4.13 0.78 3.663 0.028* 
ปริญญาตรี 115 4.66 0.37   

สูงกว่าปริญญาตรี 61 4.62 0.38   
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันทําให้ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกัน (F = 3.663, Sig. = 
0.028) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงทดสอบความแตกต่างของระดับ
การศึกษาเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 3 กลุ่มน้ีมีคู่ใดบ้างท่ีมีความ
แตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มโดยใช้วิธีของ LSD ดังปรากฎ
ตามตาราง 4.11 
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ตาราง 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่ม จําแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 
 ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 4.18 4.66 4.62 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4.13 - -0.53* -0.49* 
ปริญญาตรี 4.66  - 0.04 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.62   - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จํานวน 2 คู่ ได้แก่กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ี
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.53 และ 0.49 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 4.12 อิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม 

จําแนกตามตําแหน่งงาน 
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

ตําแหน่งงาน N  S.D. F Sig. 

ในภาพรวม เจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน 30 4.67 0.36 5.456 0.001* 
เจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน 45 4.77 0.22   
นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ 59 4.48 0.48   
นักวิชาการศุลกากรชํานาญการ 46 4.67 0.35   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     
 
 จากตาราง 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกัน 
(F = 5.456, Sig. = 0.001) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงทดสอบความ
แตกต่างของตําแหน่งงานเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน 4 กลุ่มน้ีมีคู่
ใดบ้างท่ีมีความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มโดยใช้วิธีของ 
LSD ดังปรากฎตามตาราง 4.13 
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ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่ม จําแนกตามตําแหน่งงานเป็นรายคู่ 

ตําแหน่งงาน 

 เจ้าพนักงาน
ศุลกากร
ปฏิบัติงาน 

เจ้าพนักงาน
ศุลกากร

ชํานาญงาน 

นักวิชาการ
ศุลกากร
ปฏิบัติการ 

นักวิชาการ
ศุลกากร

ชํานาญการ 

 4.67 4.77 4.48 4.67 
เจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน 4.67 - -0.10 0.19* 0.00 
เจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน 4.77  - 0.29* 0.10 
นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ 4.48   - -0.19* 
นักวิชาการศุลกากรชํานาญการ 4.67    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จํานวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานเป็นนักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานเป็นเจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน เจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน
และนักวิชาการศุลกากรชํานาญการ  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.19, 0.29 และ 0.19 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4.14 อิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม 

จําแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน (บาท) N  S.D. F Sig. 

ในภาพรวม 10,000 – 20,000 25 4.68 0.39 2.024 0.112 
20,001 – 30,000 71 4.56 0.43   
30,001 – 40,000 56 4.64 0.35   

40,001 ขึ้นไป 28 4.77 0.33    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 4.14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน  (F = 2.024, Sig. = 0.112) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตาราง 4.15 อิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวม 
จําแนกตามระยะเวลาทํางานในองค์กร 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม 

ระยะเวลา
ทํางานในองค์กร 

N  S.D. F Sig. 

รวม 1 – 5 ปี 90 4.53 0.46 4.845 0.003* 
6 – 10 ปี 38 4.68 0.29   
11 – 15 ปี 28 4.74 0.30   
16 ปีขึ้นไป 24 4.82 0.21   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตาราง 4.15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทํางานในองค์กรแตกต่างกันทําให้ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ใน
ภาพรวมแตกต่างกัน (F = 4.845, Sig. = 0.003) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังน้ัน ผู้วิจัย
จึงทดสอบความแตกต่างของระยะเวลาทํางานในองค์กรเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลา
ทํางานในองค์กรแตกต่างกัน 4 กลุ่มน้ีมีคู่ใดบ้างท่ีมีความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มโดยใช้วิธีของ LSD ดังปรากฎตามตาราง 4.16 
 
ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของกลุ่ม จําแนกตามระยะเวลาทํางานในองค์กรเป็นรายคู่ 
ระยะเวลาทํางานในองค์กร 

(ปี) 
 1 – 5 6 – 10 11 – 15 16 ข้ึนไป 

 4.53 4.68 4.74 4.82 
1 – 5 4.53 - -0.15* -0.21* -0.29* 
6 – 10 4.68  - -0.06 -0.14 
11 – 15 4.74   - -0.08 
16 ข้ึนไป 4.82    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาทํางานในองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จํานวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทํางานในองค์กร 1 - 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่ม
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ตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทํางานในองค์กร 6 – 10 ปี, 11 - 15 ปี และ 16 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.15, 0.21 และ 0.29 ตามลําดับ 
 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 ในส่วนน้ีเป็นการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระหว่างตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยความเหนียว
แน่นของกลุ่ม ประกอบด้วย ด้านความเหนียวแน่นในด้านงาน ด้านความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม 
ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม ของกลุ่ม
ตัวอย่างกับตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4 ซ่ึงได้ทําการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีแบบปกติ 
(All Enter)  
 
ตาราง 4.17 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวม 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficient t Sig. 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.946 0.168  5.629 0.000* 
ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่ม 0.803 0.036 0.855 22.034 0.000* 
R = .885a, R2 = 0.732, Adjust R2 = 0.730, F=485.507, Sig. = 0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.17 พบว่า ปัจจัยด้านความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ซ่ึงปัจจัยด้านความเหนียวแน่นของกลุ่มสามารถอธิบายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ได้ร้อยละ 73.2 (R2 = 0.732) 
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ตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์ความเหนียวแน่นจากกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนก
ตามรายด้าน 

Model 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficient t Sig. 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.697 0.160  4.345 0.000* 
1. ด้านความเหนียวแน่นในด้าน
การทํางาน 

0.244 0.046 0.289 5.343 0.000* 

2. ด้านความเหนียวแน่นกัน
ทางด้านสังคม  

0.067 0.045 0.076 1.470 0.143 

3. ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมี
ต่องานกลุ่ม 

0.463 0.050 0.517 9.322 0.000* 

4. ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมี
ต่อสังคมกลุ่ม 

0.075 0.031 0.117 2.453 0.015* 

R = .886a, R2 = 0.786, Adjust R2 = 0.781, SEE = 0.182, F=160.475, Sig. = 0.000* 
Dependent Variable: ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์พบว่า มีตัวแปรปัจจัย 3 ด้านท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ได้แก่ ด้านความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน (Sig. = 0.000) ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องาน
กลุ่ม (Sig. = 0.000) และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม (Sig. = 0.015) โดยพบว่า ตัว
แปรด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มมากท่ีสุด 
มีค่า Beta เท่ากับ 0.517 รองลงมาเป็นด้านความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน มีค่า Beta เท่ากับ 
0.289 และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม มีค่า Beta เท่ากับ 0.117 และพบว่า ค่าสถิติ 
F มีค่าเท่ากับ 162.475 ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า อิทธิพลด้านความ
เหนียวแน่นของกลุ่มมีอย่างน้อย 1 ด้านท่ีมีความสัมพันธ์เชิงเส้นและส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นได้ 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.886 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัว
แปรตามอยู่ในระดับสูง ได้ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.786 แสดงว่า ตัวพยากรณ์ท้ัง 4 ตัว 
ซ่ึงประกอบด้วย ด้านความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน ด้านความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม 



 
61 

 

 
 

ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม สามารถ
อธิบายความเป็นไปได้ของการพยากรณ์โดยมีความแม่นยําในการพยากรณ์ถึงร้อยละ 78.6 ส่วนอีก
ร้อยละ 21.4 จะเป็นตัวแปรอ่ืนท่ีไม่ได้อยู่ในตัวแบบสอบถาม ค่า Adjusted R Square แสดงถึงค่า R 
Square ท่ีปรับแก้แล้ว แสดงให้เห็นว่า ถ้าตัวแปรอิสระมีการเปล่ียนแปลง ตัวแปรตามจะมีแนวโน้ม
เปลี่ยนแปลงตามร้อยละ 78.1 (Adjust R2 = 0.781) ส่วนค่า Std. Error of the Estimate (SEE) 
แสดงถึงค่าท่ีแสดงระดับของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้ตัวแปรอิสระท้ังหมดมาพยากรณ์ตัว
แปรตาม จะมีความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาดประมาณ 0.182 
  
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ตาราง 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 - 3  

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1: ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 อยู่ในระดับปานกลาง 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 อยู่ในระดับปานกลาง 

  

สมมติฐาน ท่ี  2:  ปัจ จัยส่ วนบุคคลที่ แตกต่ างกัน ทํ า ใ ห้
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

1. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกันทําให้ประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 
แตกต่างกัน 

 
 

 
 
 
 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันทําให้ประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4 แตกต่างกัน 

  

3. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันทําให้
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

  
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ตาราง 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 - 3 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
4. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันทําให้

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

  

5. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกันทําให้
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

  

6. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันทํา
ให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

  

7. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทํางานในองค์กรแตกต่าง
กันทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน 

  

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 

กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 

 
 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาเรื่องความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ สํานักงานศลุกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) 
เพ่ือศึกษาปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ 
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการสํานักงานศุลกากร
ภาคท่ี 4 เฉพาะข้าราชการท่ีเป็นแท่งวิชาการและท่ัวไป (ปฏิบัติการ ชํานาญการ ปฏิบัติงาน ชํานาญ
งาน) จํานวน 180 ตัวอย่าง  วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติ
เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการทดสอบยการทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-test) 
การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และหากมีความ
แตกต่างให้ใช้การเปรียบเทียบรายคู่ต่อด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) และใช้สถิติการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธีแบบ All Enter ซ่ึงผลการศึกษา
สามารถสรุปในประเด็นสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 56.10 มีอายุ
ระหว่าง 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.40 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 63.90 มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 63.90 มีตําแหน่งงานเป็นนักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ คิดเป็นร้อย
ละ 32.80 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.40 และมี
ระยะเวลาทํางานในองค์กร 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.00 
 5.1.2 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด ( X  = 4.63) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความพึง
พอใจของสมาชิก ( X = 4.65) รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต ( X = 
4.64) และด้านผลผลิตของกลุ่ม ( X = 4.61)  
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 1) ด้านผลผลิตของกลุ่ม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มใน
ภาพรวมด้านผลผลิตของกลุ่ม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุก
ข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ภารกิจและเป้าหมายของ
กลุ่มสอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี ( X  = 4.74) ในฐานะกลุ่ม ท่าน
พยายามปรับปรุงการทํางานให้มีการตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ืองหรือตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพหลัก
อ่ืน ๆ ( X  = 4.64) ทางกลุ่มมีการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน ( X  = 4.63) การ
ออกแบบงานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่มได้ ( X  = 4.61) 
กลุ่มมีการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลผลิตของกลุ่มหรือประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่ม และวัดผลได้
อย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 4.61) กลุ่มมีการควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรมต่างๆ หรือ
วัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 4.60) ภาระงานและกระบวนการทํางานมีความ
เหมาะสมกับจํานวนสมาชิกในกลุ่ม ( X  = 4.60) กลุ่มมีการกําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้แก่
สมาชิก แต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน ( X  = 4.59) สมาชิกในกลุ่มมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกันรวมถึงกําหนดพันธกิจ เตรียมวัตถุประสงค์และเป้าหมายและหม่ันทบทวนเป็นระยะ ( X  = 
4.56) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยลําดับสุดท้าย คือ กลุ่มมีการต้ังบรรทัดฐานในเรื่องผลการปฏิบัติงานไว้สูงทํา
ให้มีผลผลิตที่สูงข้ึนด้วย ( X  = 4.55) 
 2) ด้านความพึงพอใจของสมาชิก พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มในภาพรวมด้านความพึงพอใจของสมาชิกอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.65) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ความรู้สึกการมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและมิตรภาพที่ดี ( X  = 4.71) รองลงมาคือ บรรยากาศการ
ทํางานมีความเป็นกันเอง ( X  = 4.71) สมาชิกในกลุ่มช่ืนชมในความรู้ความสามารถของกันและกัน (
X  = 4.71) การทํางานของสมาชิกในกลุ่มเป็นแรงบันดาลใจให้ทํางานอย่างดีท่ีสุด ( X  = 4.70) 
สมาชิกในกลุ่มรับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ ( X  = 4.66) เม่ือสมาชิกในกลุ่ม
รับรู้ความรู้สึกอึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกน้ันในทางบวก ( X  = 4.64) สมาชิกใน
กลุ่มมีความสามารถ ทักษะท่ีหลากหลายและจําเป็นต่อการทํางานของเราได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X  
= 4.63) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทาง
เป็นไปอย่างสุภาพ ( X  = 4.62) สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น (
X  = 4.58) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยลําดับสุดท้าย คือ บรรยากาศการทํางานท่ีสมาชิกทุกคนมีอิสระท่ีจะ
แสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืน ( X  = 4.52) 
 3) ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของกลุ่มในภาพรวมด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ( X  = 4.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
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ท่ีสุด ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ทีมงานทํางานด้วยความยืดหยุ่นและสามารถปรับให้เข้ากับความ
ต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงไป ( X  = 4.70) สมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกผูกพันต่อกัน ( X  = 4.68) สมาชิก
ในกลุ่มมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ( X  = 4.67) สมาชิกในกลุ่มมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือสมาชิกท่ีต้องการความช่วยเหลือ ( X  = 4.67) การทํางานเป็นกลุ่มทําให้เกิดแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิผล ( X  = 4.66) สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือและการสนับสนุนซ่ึงกัน
และกัน ( X  = 4.63) สมาชิกในกลุ่มมีการพ่ึงพาอาศัยกัน ( X  = 4.62) สมาชิกในกลุ่มใช้การ
ฝึกอบรมในหลายๆ รูปแบบเพื่อให้ทักษะของเราทันสมัยอยู่เสมอ ( X  = 4.62) การสื่อสารแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย ( X  = 4.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยลําดับสุดท้าย 
คือ สมาชิกในกลุ่มเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย ( X  = 
4.56) 
 5.1.3 การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน ระยะเวลาทํางานในองค์กรทํา
ให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนกลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนทําให้
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 โดยรวมไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 5.1.4 ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
 ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ 
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีตัวแปรปัจจัยความเหนียวแน่น
ของกลุ่ม 3 ด้านท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ได้แก่ ด้านความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน  ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องานกลุ่ม และ
ด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม และพบว่า ตัวแปรด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่องาน
กลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความเหนียวแน่นใน
ด้านการทํางาน และด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ีมีต่อสังคมกลุ่ม 
  
 
5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่องความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 สามารถอภิปรายผลได้ ดังน้ี 
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 1) การศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4  
 กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาค
ท่ี 4 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของธนพัชร สมใจ 
(2552) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การทํางานเป็นทีมกับประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ
โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ประสิทธิผลของทีมกู้ชีพโรงพยาบาลชุมชน 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยู่ในระดับสูง  
 พิจารณาเป็นรายด้านได้ดังน้ี 
 ด้านผลผลิตของกลุ่ม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มใน
ด้านผลผลิตของกลุ่มอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังน้ีเน่ืองจากการที่ภารกิจและเป้าหมายของกลุ่มสอดคล้อง
กับภารกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี มีการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
ทําให้พยายามปรับปรุงการทํางานให้มีการตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด
ของสุนันทา เลาหนันทน์ (2549) พบว่า มีความชัดเจนในวัตถุประสงค์เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิต่อ
ประสิทธิผลของกลุ่ม สมาชิกของทีมจะต้องกําหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการอธิบายภาพอนาคตของ
องค์การ ซ่ึงผู้บริหารหรือทีมงานต้องการให้เป็น ทําให้สามารถกําหนดแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด และ
เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากท่ีสุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Norberg (2010) ได้ศึกษาในหัวข้อ
การสร้างแรงจูงใจเพ่ือสร้างประสิทธิผล: กรณีศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของทีมงานท่ีมีต่อ
การใช้แบบจําลองการสร้างทีมสําหรับองค์การแบบหลายช้ัน พบว่าปัจจัยท่ีช่วยพัฒนาประสิทธิผลการ
ทํางานของทีม ได้แก่ การกําหนดเป้าหมายและนโยบายขององค์การและของทีม 
 ด้านความพึงพอใจของสมาชิก พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มในด้านความพึงพอใจของสมาชิกอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังน้ีเน่ืองจากสมาชิกกลุ่มมีความรู้สึกพึง
พอใจถึงการมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและการมีมิตรภาพที่ดี บรรยากาศการทํางานมีความเป็นกันเอง 
มีการช่ืนชมในความรู้ความสามารถของกันและกัน ส่งผลทําให้ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มในด้านความพึงพอใจของสมาชิกอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ ทอง
ทิพภา วิริยะพันธ์ุ (2551) ท่ีพบว่า องค์ประกอบในการทํางานเป็นทีมท่ีจะช่วยเอ้ือประโยชน์ให้การ
ทํางานร่วมกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยทีมงานควรจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 
บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นทีมท่ีดี ทําให้สมาชิกในทีมงานทุกคนมีความสุขในการ
ทํางานมีความรักใคร่สามัคคีกลมเกลียว มีความสมดุลในทีมงาน การทํางานเป็นทีมเป็นการประสาน
ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกันให้ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Norberg (2010) ได้ศึกษาในหัวข้อการสร้างแรงจูงใจเพ่ือสร้างประสิทธิผล: กรณีศึกษา 
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ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของทีมงานท่ีมีต่อการใช้แบบจําลองการสร้างทีมสําหรับองค์การแบบ
หลายช้ัน พบว่าปัจจัยท่ีช่วยพัฒนาประสิทธิผลการทํางานของทีม ได้แก่ ความสัมพันธ์ภายในทีม 
 ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต พบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันใน
อนาคต อยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังน้ีเน่ืองจากกลุ่มข้าราชการทํางานด้วยความยืดหยุ่นและสามารถปรับ
ให้เข้ากับความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงไป สมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกผูกพันต่อกัน มีความไว้วางใจซ่ึง
กันและกัน ทําให้ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มด้านความสามารถในการทํางานร่วมกัน
ในอนาคตอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงความสอดคล้องกับแนวคิดของสาคร ทะเย่ียม (2557) พบว่า การ
รักษาทีมให้คงอยู่ เป็นการท่ีทีมสามารถรักษาความรู้สึกผูกพันของสมาชิก โดยเฉพาะช่วงเวลาท่ีทีม
เผชิญกับปัญหาวุ่นวาย หากปราศจากความผูกพันบุคคลจะออกจากทีมไป และสอดคล้องกับแนวคิด
ของสายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2555) ท่ีพบว่า ความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต มีการใช้
กระบวนการทางสังคมเพ่ือยกระดับความสามารถของสมาชิกในการร่วมกันทํางานท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต หลีกเลี่ยงกระบวนการทางสังคมท่ีเป็นกระบวนการทําลายเพื่อให้สมาชิกสามารถพัฒนา
ประสิทธิผลในระยะยาว  
 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ สํานักงาน
ศุลกากรภาคที่ 4 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคที่ 4 ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ท้ังน้ีเน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างท้ัง
เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกันมากนัก ซ่ึงผลการศึกษามีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของวรัทยา ไชยทองกูร (2559) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก และระบบการทํางานในองค์กรท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานท่ีไม่
แตกต่างกัน 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกัน ผลการศึกษาจะสังเกตได้ว่า 
ข้าราชการท่ีมีอายุน้อยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มน้อยกว่า
ข้าราชการท่ีมีอายุมากกว่า ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะผู้ท่ีมีอายุมากข้ึน จะมีการปรับตัวและการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ ท้ังยังทําให้เกิดการแสวงหาวิธีปฏิบัติเพ่ือตอบสนองความต้องการของตน มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์สูงข้ึน มีความสุขุมรอบคอบ สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเป็นจริงได้ดีกว่า 
รวมท้ังสามารถเผชิญปัญหา และมีความสามารถในการแก้ปัญหาได้ดีกว่าผู้ท่ีมีอายุน้อย อายุท่ีมากข้ึน
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จะมีประสบการณ์ในการทํางานมากข้ึนและความชํานาญในการทํางาน สามารถท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีท่ี
ก่อให้เกิดผลผลิตท่ีสูงข้ึนได้ รวมถึงการมีอายุท่ีแตกต่างกันจะทําให้สมาชิกกลุ่มมีสถานภาพหรือ
ตําแหน่งที่แตกต่างกัน ซ่ึงจะเป็นตัวกําหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน ทําให้ความแตกต่างกันของ
อายุทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มมีความแตกต่างกันด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ วิรัช 
สงวนวงศ์วาน (2550) ท่ีพบว่า การมีโครงสร้างกลุ่มน้ันเพ่ือการแบ่งงานกันทํา กําหนดสายการบังคับ
บัญชาและกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม ระบบการจัดลําดับช้ัน หรือสถานภาพหรือ
ตําแหน่งของสมาชิกในกลุ่ม สถานภาพจะเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก 
สถานภาพอาจกําหนดจากอายุ ทักษะ หรือประสบการณ์การทํางาน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับ
งานวิจัยของธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ท่ีได้ทําการวิจัยในเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานบริษัท ควอลิต้ีเฮ้าส์ จํากัด (มหาชน) พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันของพนักงาน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมต่างกัน  
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4  ในภาพรวมมีความแตกต่างกัน โดยท่ี
ข้าราชการท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มด้านผลผลิต
ของกลุ่มท่ีสูงกว่าข้าราชการท่ีมีสถานภาพโสด ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะสถานภาพของข้าราชการท่ีมี
สถานภาพสมรส จะมีหน้าท่ีท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อครอบครัว ความสําเร็จและความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานจะส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของครอบครัวด้วย ด้วยความแตกต่างของสถานภาพของสมาชิก
ในกลุ่ม ทําให้ทางกลุ่มมีการออกแบบงาน กําหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจนให้สมาชิก
ในกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่มได้ ด้วยเหตุน้ีจึงทําให้กลุ่มข้าราชการที่มี
สถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ธนพัชร สมใจ (2552) กล่าวถึงประสิทธิผลของทีมสามารถประเมินได้จากการบรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายเป็นการวัดการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลผลิตของทีม สอดคล้องกับงานวิจัยของ วันทนีย์ รัตนะ 
(2553) ได้ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติหน้าท่ีของอาสาสมัครสาธารณสุขในการให้บริการสาธารณสุข
มูลฐาน จังหวัดชัยภูมิ พบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติหน้าท่ีของ
อาสาสมัครสาธารณสุข แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานของการวิจัยท่ีว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 แตกต่างกัน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้อง
กับงานวิจัยของศศิวิมล สืบสุข (2559) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสาย
งานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา
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ของสมาชิกทีมข้ามสายงานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ทําการวิจัยในเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานบริษัท ควอลิต้ีเฮ้าส์ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจัยส่วน
บุคคล ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมต่างกัน 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกนั ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะ
กลุ่มข้าราชการมีความผูกพันกับหน่วยงานและตําแหน่งงานของตน รูปแบบของพฤติกรรมท่ีได้รับการ
คาดหวังของบุคคล แต่ละตําแหน่งในหน่วยสังคมน้ัน สมาชิกในกลุ่มจะถูกคาดหวังให้รับบทบาทตาม
ตําแหน่งท่ีมีอยู่ในกลุ่ม โดยบทบาทอาจกําหนดข้ึนเพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบตามตําแหน่งบรรลุผลสําเร็จ
หรืออาจกําหนดข้ึนเพ่ือให้ผู้ได้รับตําแหน่งและบทบาทน้ันเกิดความพึงพอใจ สมาชิกหน่ึงอาจมีบทบาท
มากกว่าหน่ึงบทบาท ซ่ึงแต่ละบทบาทจะมีหน้าท่ีแตกต่างกันออกไป ผู้ท่ีมีความสามารถในการจัดการ
กับบทบาทของตนได้ จะได้รับการยกย่องชมเชย อันเป็นท่ีมาของเกียรติและความน่าเช่ือถือ 
สอดคล้องกับเทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ท่ีกล่าวว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพสูง ระดับ
ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม จะมีอิทธิพลมาจากตําแหน่งหรือสถานภาพของกลุ่มเม่ือเปรียบเทียบกับ
กลุ่มอ่ืน ๆ ในองค์การน้ัน กลุ่มท่ีมีสถานภาพสูงจะดึงดูดความสนใจของสมาชิกในกลุ่มได้ดี การประสบ
ผลสําเร็จตามเป้าหมายและสถานภาพท่ีสูงจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจแก่สมาชิก
ของกลุ่ม ดังน้ันจึงทําให้ตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มแตกต่างกัน ซ่ึงผลการศึกษาน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของศศิวิมล สืบสุข (2559) 
ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด พบว่า ความพึงพอใจในบทบาทและหน้าท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีม 
 กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ผลการศึกษา
น้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของวรัทยา ไชยทองกูร (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก และระบบการทํางานในองค์กรท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า รายได้ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานท่ีไม่แตกต่างกัน และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ทําการศึกษาเรื่อง ระบบการทํางาน
และการทํางานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) 
ผลการศึกษาพบว่า รายได้เฉลี่ยท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน 
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  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทํางานในองค์กรแตกต่างกันทําให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ในภาพรวมแตกต่างกัน 
ท้ังน้ีเน่ืองจากข้าราชการท่ีมีอายุงานท่ีมากข้ึนจะมีประสบการณ์ท่ีเพ่ิมข้ึน ทําให้เห็นปัญหาได้ชัดเจน
ถูกต้องตามความเป็นจริงมากข้ึน สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดี ปรับความคาดหวังให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์การทํางานได้ดี ซ่ึงจะส่งเสริมให้การทํางานมีประสิทธิผลท่ีดีข้ึนได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ท่ีทําการศึกษาเรื่อง ระบบการทํางานและการทํางาน
เป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ผลการศึกษา
พบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) 
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาลักษณะการทํางาน
เป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ประสบการณ์การทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน 
 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มข้าราชการ สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4  
 ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการ 
สํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 ผลการศึกษาในครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ รสสุคนธ์ วีระเสถียร 
(2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผู้นํา ความเหนียว
แน่นภายในกลุ่มกับผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด พบว่า 
ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ เมทินี ทนงกิจ และศยามล เอกะกุลานันต์ (2554) ท่ีศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นในทีมและประสิทธิผลของทีมบริการการแพทย์ฉุกเฉินของ
โรงพยาบาลในเขตภาคกลาง พบว่า ความเหนียวแน่นในทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมมากท่ีสุด และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของทศพล เชิดชัยภูมิ, ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ และเบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ 
(2563) ท่ีศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของคณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการทํางานเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางและภาคตะวันออก พบว่า ความเหนียว
แน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงานมากท่ีสุด 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย  
  1) จากผลการศึกษา สรุปได้ว่า ระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ี
มีต่องานกลุ่มอยู่ในระดับมากท่ีสุด และยังสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ได้มากท่ีสุดอีกด้วย ดังน้ันเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดความเหนียวแน่นของกลุ่มให้คงอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุดต่อไป ผู้นํากลุ่มและสมาชิกภายในกลุ่มจึงควรกําหนดภารกิจและเป้าหมายของกลุ่มให้มีความ
สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์กร ในขณะท่ีองค์การควรมีนโยบายให้รางวัลในลักษณะ
ของกลุ่มมากกว่ารายบุคคล เพ่ือให้สมาชิกของกลุ่มมีความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในการพยายามบรรลุ
ตามเป้าหมายด้านประสิทธิภาพของกลุ่ม และรู้สึกว่ากลุ่มมีความสําคัญสําหรับเขาในการท่ีจะต้อง
ช่วยกันรักษากลุ่มเอาไว้เพ่ือประโยชน์ในอนาคต 
 2) จากผลการศึกษา สรุปได้ว่า ระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มด้านความเหนียวแน่นในด้าน
การทํางานอยู่ในระดับมากท่ีสุด และยังสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มได้
อีกด้วย ดังน้ันทางองค์การหรือผู้บังคับบัญชาควรท่ีจะมอบหมายภาระงานหรือหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ให้มีสัดส่วนเวลาท่ีต้องทํางานกับกลุ่มให้มีความเหมาะสม เพ่ือให้กลุ่มสามารถที่จะทํางานท่ีได้รับ
มอบหมายให้สําเร็จลงได้ในเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจะทําให้เกิดความพึงพอใจและเม่ือข้าราชการมีความ
พอใจกับงานและความรู้สึกในเชิงบวกขณะทํางาน ข้าราชการก็จะสามารถทํางานได้ดีข้ึน สิ่งเหล่าน้ีจะ
ช่วยส่งเสริมให้เกิดความเหนียวแน่นในด้านการทํางานจนส่งผลทําให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มต่อไป   
 3) จากผลการศึกษา สรุปได้ว่า ระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มด้านความดึงดูดส่วนบุคคลท่ี
มีต่อสังคมกลุ่มอยู่ในระดับมากที่สุด และยังสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มได้อีกด้วย ดังน้ันผู้นํากลุ่มควรให้มีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันให้บ่อยครั้งเม่ือว่างจากงานหรือหลัง
เลิกงานเพื่อให้เกิดความแน่นแฟ้นของสมาชิกในกลุ่มมากข้ึน ในขณะท่ีองค์การสามารถส่งเสริมโดย
การจัดกิจกรรมเพื่อให้แต่ละกลุ่มในองค์การได้พบปะทํากิจกรรม นอกจากจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความ
แน่นแฟ้นภายในกลุ่มแล้วยังช่วยให้แต่ละกลุ่มทําความรู้จักกัน อันจะทําให้การทํางานระหว่างกลุ่มแต่
ละกลุ่มมีความราบรื่นและช่วยให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มดีข้ึนจนเป็นผลดีต่อองค์การ
ต่อไป 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ในการศึกษาในครั้งต่อไป ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ
ข้าราชการศุลกากรในภาคส่วนอ่ืนๆ เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของภาคส่วนอ่ืนๆ 
เป็นอย่างไรบ้าง เพ่ือนําผลการศึกษาท่ีได้มาเป็นแนวทางในการสร้างความเหนียวแน่นภายในกลุ่มท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม จนเป็นประโยชน์ให้กับองค์การในภาพรวมต่อไปได้ 
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 2) ในการศึกษาในครั้งน้ีเป็นการศึกษาความเหนียวแน่นภายในกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของกลุ่ม ดังน้ันในการศึกษาในครั้งต่อไปควรศึกษาในข้ันตอนท่ีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มน้ันจะส่งผลต่อประสิทธิผลท่ีมีต่อองค์การ เพ่ือศึกษาว่าการมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การในทางบวกหรือในทางลบมากน้อยเพียงใด 
อย่างไรต่อไป 
 3) ในการศึกษาในครั้งต่อไป ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ เช่น ความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยภาวะ
ผู้นํา เป็นต้น ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม เพ่ือเป็นข้อมูลและแนวทางในการท่ี
จะนําไปปรับใช้ให้มีความเหมาะสม จนทําให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป  
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ภาคผนวก 
เคร่ืองมือแบบสอบถาม 

  



 
 

 
 

 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
ข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 

                 
 
คําช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีจํานวน หน้า โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
 ส่วนที่1: ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4  
 ส่วนที่2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาค
ท่ี 4 
 ส่วนที่3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงาน
ศุลกากรภาคท่ี 4 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็น
ประโยชน์สําหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 

 
 

นกัศึกษาปริญญาโท  บัญฑิตวิทยาลัย 
                         มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย √ หน้าตัวเลือกท่ีตรงกับท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ   

 1) ชาย      2.) หญิง 
 
2. อายุ  
   1) 20 – 30 ปี     2) 31- 40 ปี 

  3) 41 – 50 ปี     4) 50 ปีข้ึนไป 
 
3. สถานภาพการสมรส 
  1)  โสด      2) สมรส   3) อ่ืนๆ  
 
4. ระดับการศึกษา 
   1) ตํ่ากว่าปริญญาตรี        2) ปริญญาตรี       
   3) สูงกว่าปริญญาตรี     
5. ตําแหน่งงาน  
   1) เจ้าพนักงานศุลกากรปฏิบัติงาน   2) เจ้าพนักงานศุลกากรชํานาญงาน 
   3) นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ   4) นักวิชาการศุลกากรชํานาญการ 
 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
   1) 10,000 – 20,000 บาท    2) 20,001 – 30,000 บาท 
   3) 30,001 – 40,000 บาท    4) 40,001 บาทข้ึนไป 
 
7. ระยะเวลาทํางานในองค์กร 
   1) 1 - 5 ปี      2) 6 – 10 ปี 

  3) 10 – 15 ปี     4) 15 ปีข้ึนไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียง
คําตอบเดียว 
 

 
ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ความเหนียวแน่นในด้านการทํางาน 
1. ท่านพอใจกับสัดส่วนเวลาท่ีต้องทํางานกับกลุ่มท่ีได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

     

2. ท่านพอใจกับระดับความมุ่งม่ันในความสําเร็จของกลุ่ม      
3. ท่านชอบการทํางานในลักษณะของการทํางานเป็นกลุ่ม
มากกว่าการทํางานคนเดียว 

     

ความเหนียวแน่นกันทางด้านสังคม 
1. สําหรับท่าน กลุ่มทํางานเป็นหน่ึงในกลุ่มทางสังคมที่
สําคัญท่ีสุดท่ีท่านเป็นสมาชิกอยู่ 

     

2. ท่านรู้สึกสนุกกับการเป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรมทางสังคม
ของกลุ่มทํางาน 

     

3. ท่านจะคิดถึงสมาชิกของกลุ่มทํางานเม่ือท่านไม่ได้อยู่ใน
กลุ่มน้ีแล้ว 

     

4. เพ่ือนที่ดีท่ีสุดของท่านบางคนอยู่ในกลุ่มทํางานน้ี      
5. ท่านสนุกและมีความสุขท่ีได้ร่วมกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกับ
กลุ่มทํางาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 2 (ต่อ) ข้อมูลเก่ียวกับระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 
4 
 

 
ปัจจัยความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ความดึงดูดส่วนบุคคลที่มีต่องานกลุ่ม 
1. สมาชิกในกลุ่มของท่านเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในการ
พยายามบรรลุตามเป้าหมายด้านประสิทธิภาพของกลุ่ม 

     

2. สมาชิกในกลุ่มทุกคนร่วมกันรับผิดชอบต่อความผิดพลาด
หรือผลงานท่ีไม่ดีของกลุ่ม 

     

3. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีปณิธานในการทํางานของกลุ่ม
เป็นไปในทางเดียวกัน 

     

4. หากสมาชิกในกลุ่มของท่านมีปัญหาในการทํางาน ทุกคน
ในกลุ่มเต็มใจท่ีจะให้การช่วยเหลือ เพ่ือให้สามารถกลับมา
ทํางานร่วมกันอีก 

     

5. สมาชิกในกลุ่มของท่านสามารถสื่อสารอย่างอิสระ
เกี่ยวกับความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

     

ความดึงดูดส่วนบุคคลที่มีต่อสังคมกลุ่ม 
1. สมาชิกในกลุ่มของท่านชอบออกไปไหนด้วยกันเป็นกลุ่ม
มากกว่าจะไปด้วยตัวเองตามลําพัง 

     

2. สมาชิกในกลุ่มของท่านสังสรรค์กันบ่อยครั้ง      
3. กลุ่มของท่านชอบใช้เวลาร่วมกันเม่ือว่างจากงานหรือหลัง
เลิกงาน 

     

4. สมาชิกในกลุ่มของท่านยังไปไหนมาไหนด้วยกันโดยไม่ยึด
ติดกันเฉพาะในเวลาท่ีต้องทํางานร่วมกันเท่าน้ัน 

     

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากร
ภาคท่ี 4 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียง

คําตอบเดียว 
 

 
ปัจจัยประสิทธิผลของกลุ่ม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านผลผลิตของกลุ่ม 
1. ภารกิจและเป้าหมายของกลุ่มของท่านสอดคล้องกับ
ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี 

     

2. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกันรวมถึงกําหนดพันธกิจ เตรียมวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายและหม่ันทบทวนเป็นระยะ 

     

3. กลุ่มมีการควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรม
ต่างๆ หรือวัตถุดิบท่ีใช้ในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ 

     

4. การออกแบบงานให้สมาชิกในกลุ่มสามารถบรรลุ
เป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่มได้ 

     

5. ภาระงานและกระบวนการทํางานมีความเหมาะสมกับ
จํานวนสมาชิกในกลุ่ม 

     

6. ทางกลุ่มมีการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่
ชัดเจน 

     

7. กลุ่มมีการกําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้แก่
สมาชิก แต่ละคนในกลุ่มอย่างชัดเจน 

     

8. กลุ่มของท่านมีการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลผลิตของ
กลุ่มหรือประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่ม และวัดผลได้
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

9. ในฐานะกลุ่ม ท่านพยายามปรับปรุงการทํางานให้มีการ
ตอบสนองท่ีรวดเร็วอย่างต่อเน่ืองหรือตัวบ่งช้ี
ประสิทธิภาพหลักอ่ืน ๆ 

     

10. กลุ่มของท่านมีการต้ังบรรทัดฐานในเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานไว้สูงทําให้มีผลผลิตท่ีสูงข้ึนด้วย 

     

 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากร
ภาคท่ี 4 (ต่อ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียง
คําตอบเดียว 

 
ปัจจัยประสิทธิผลของกลุ่ม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความพึงพอใจของสมาชิก 
1. การทํางานของสมาชิกในกลุ่มเป็นแรงบันดาลใจให้ทํางาน
อย่างดีท่ีสุด 

     

2. บรรยากาศการทํางานท่ีสมาชิกทุกคนมีอิสระท่ีจะแสดง
ความคิดเห็น แม้เป็นความคิดท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอื่น 

     

3. สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุก
ประเด็น 

     

4. บรรยากาศการทํางานมีความเป็นกันเอง      
5. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการ
แสดงออกทางวาจา หรือท่าทางเป็นไปอย่างสุภาพ 

     

6. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีความสามารถ ทักษะท่ีหลากหลาย
และจําเป็นต่อการทํางานของเราได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

7. สมาชิกในกลุ่มรับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจ 

     

8. เม่ือสมาชิกในกลุ่มรับรู้ความรู้สึกอึดอัดใจของสมาชิกก็จะ
ช่วยกันตอบสนองความรู้สึกน้ันในทางบวก  

     

9. ท่านรู้สึกการมีปฏิสัมพันธ์ในการทํางานและมิตรภาพท่ีดี      
10. สมาชิกในกลุ่มช่ืนชมในความรู้ความสามารถของกันและ
กัน 

     

ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต 
1. สมาชิกในกลุ่มมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน      
2. สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือและการสนับสนุนซ่ึงกันและ
กัน 

     

3. สมาชิกในกลุ่มมีการพ่ึงพาอาศัยกัน       
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มข้าราชการสํานักงานศุลกากร
ภาคท่ี 4 (ต่อ)  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียง
คําตอบเดียว 

 
ปัจจัยประสิทธิผลของกลุ่ม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความสามารถในการทํางานร่วมกันในอนาคต (ต่อ) 
4. สมาชิกในกลุ่มมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
สมาชิกท่ีต้องการความช่วยเหลือ 

     

5. การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความ
จริงใจและเปิดเผย 

     

6. สมาชิกในกลุ่มเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกัน
ของกลุ่ม ถึงแม้ว่าจะมีความคิดเห็นส่วนตัวไม่สอดคล้องกับ
มติของกลุ่ม 

     

7. สมาชิกในกลุ่มของท่านใช้การฝึกอบรมในหลายๆ 
รูปแบบเพ่ือให้มีทักษะท่ีทันสมัยอยู่เสมอ 

     

8. กลุ่มของท่านทํางานด้วยความยืดหยุ่นและสามารถปรับ
ให้เข้ากับความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

     

9. การทํางานเป็นกลุ่มทําให้เกิดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
อย่างมีประสิทธิผล 

     

10. สมาชิกในกลุ่มของท่านมีความรู้สึกผูกพันต่อกัน      
 
ข้อเสนอแนะ 
 ...................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

*** ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม *** 
 

 


