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บทคัดยอ

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความไววางใจในทีม
และการสนับสนนุจากองคการกบัประสิทธผิลในการทํางานเปนทมีของพนักงานธนาคาร  และศึกษาผลของ
เชาวนอารมณ  ความไววางใจในทีม และการสนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอประสิทธผิลในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานธนาคาร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารจํานวน 157 คน  เครื่องมอืที่
ใชเก็บขอมูลในการวิจัยคือแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน คือแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
แบบสอบถามวดัประสทิธผิลในการทาํงานเปนทมีของพนกังานธนาคารและแบบสอบถามปจจยัทีส่งผลตอ
ประสิทธผิลในการทํางานเปนทมีวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสาํเรจ็รปู สถติทิีใ่ชในการวิจยั  
ไดแก รอยละ คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอย
พหคุณูแบบข้ันตอนผลการวิจยัพบวา เชาวนอารมณ ความไววางใจในทีม การสนับสนุนจากองคการมีความ
สมัพนัธและสงผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธผิลในการทาํงานเปนทมีอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
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Abstract

 The objectives of the research were to study the relationship between emotional quotient, 
trust in team and organizational support affecting team working effectiveness of bank employees. 
And emotional quotient, trust in team and organizational support factors affecting team working 
effectiveness of bank employees.  The samples were 157 of bank employees. The questionnaires 
used in collecting data was divided in to 2 parts member data forms, team working effectiveness 
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of bank affecting team working effectiveness. The statistical methods used for analysis were 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression 
analysis with the stepwise technique. Results showed that: emotional quotient, trust in team,
organizational support were positively correlated and affected team working effectiveness of bank 
employees at the .01 significance level.
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บทนํา

 ในการดําเนินงานขององคการเพื่อใหบรรลุ
วตัถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิ
ภาพนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการ รูปแบบการ
ทาํงานทีน่ยิมนาํมาใชในปจจบุนัรปูแบบหนึง่คอืการ
ทํางานเปนทีม (สุนันทา เหลาหนันทน, 2550: 59) 
การทํางานในรูปแบบทีมชวยใหงานมีความสมบรูณ
และมีประสิทธิภาพมากกวาการทํางานเพียงลําพัง  
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2551: 10)  เพราะมีความ
ยืดหยุนในการทํางาน สามารถสรุปความคิดและ
แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วนํามาซ่ึงประโยชนของ
ทมีงาน (ศริวิรรณ เสรรีตัน และคณะ, 2541: 172)ใน
การทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธิผลนั้น สมาชิก
ภายในทีมควรมีทักษะที่สงเสริมซึ่งกันและกัน มี
ความพึงพอใจท่ีไดเปนสมาชิกของทีม เตม็ใจท่ีจะให
ความชวยเหลือ รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเขาใจ

ในบทบาทหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ มีเปาหมายและ
กระบวนการทํางานอยางชัดเจน มีการระดมสมอง 
รับฟงความคิดเห็นวางแผนงานรวมกัน แบงงาน
อยางเทาเทียม ประสานงานโดยใหความรวมมือ และ
มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน สามารถเสียสละเพ่ือ
ความสําเร็จของงานสวนรวม (Zander, 1994: 8-9) 

 ทัง้น้ีการพฒันาใหเกดิประสิทธผิลของทมีนัน้
ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ทั้งปจจัยภายในทีม
และปจจยัภายนอก โดยปจจยัภายในทมีปจจยัหนึง่
ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมท้ังทางตรงและทาง
ออม คอื เชาวนอารมณ  (Emotional Quotient หรือ 

EQ) มีงานวิจัยจํานวนมากท่ีสนับสนุนวาบุคคลท่ี

สามารถจดัการกบัอารมณตนเองไดอยางเหมาะสม
หรอืมเีชาวนอารมณทีด่นีัน้  จะเปนผูทีม่พีืน้ฐานการ
ดําเนินชีวิตในสังคมอยางมีประสิทธิภาพและ
สามารถประสบความสําเร็จในเรื่องตางๆ ได (กรม
สขุภาพจิต, 2550: 15)  เชนงานวจิยั ของ Sebnem, 
Musa, and Mustafa (2008: 104-105) ศึกษาเรื่อง
ผลกระทบของเชาวนอารมณกบัประสทิธผิลในการ
ทํางานเปนทีม โดยศึกษากับทีมพยาบาลจํานวน 
400 คน พบวาองคประกอบของเชาวนอารมณดาน
การตระหนักรูตนเองและดานทักษะทางสังคมสงผล
ทางบวกกบัประสทิธผิลในการทาํงานเปนทมี ดงันัน้
จึงอาจกลาวไดวาเชาวนอารมณสามารถเปนตัว
สะทอนถึงความสามารถในการจัดการกับอารมณ 
ความรู สึกของตนเองเพื่อใหเข าใจในลักษณะ
อารมณและสามารถนําพลังแหงอารมณความรูสึก
ของตนเองที่มีอยูแลวมาใชใหเกิดประโยชน

 นอกจากนีจ้ากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วของ

กับประสิทธิผลของการทํางานเปนทีมจากตาง
ประเทศพบวาแนวคดิของ Shaw (1997: 38-42) และ 
Driks (1999: 445-446) ถึงปจจัยที่ส งผลตอ

ประสทิธผิลของทมี พบวา ความไววางใจเปนตวัแปร
ทีช่วยใหทมีเกิดประสิทธิผลทัง้ทางตรงและทางออม
เชนเดียวกัน โดยความไววางใจเปนศูนยกลางของ
ความรวมมือ การประสานงาน  ความผูกพันตอการ
ตัดสินใจ  การสรางความคุนเคย  และชวยสรางผล
งานที่ยอดเยี่ยม (Gillespie and Dober, 2003: 51) 
สรางความผกูพนัตอองคการและผลงาน (Shockley-

Zalabak et al, 2000: 35-48) เนื่องจากความไว
วางใจจะทําใหบคุคลแสดงพฤติกรรมท่ีด ีตลอดจนมี
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ความต้ังใจและมีความสามารถในการท่ีจะปฏิบัติ
หนาท่ีเพือ่ใหบรรลตุามเปาหมาย (Shaw, 1997: 38)

 ในขณะเดียวกันการสนับสนุนจากองคการ 
ก็เปนอีกปจจัยหน่ึงท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
ของทีมจากการศึกษางานวิจัยของ Eisenberger,  
Huntington, Huchison, and Sowa (1986: 500) 
พบวา ถาพนกังานเชือ่วาองคการใหความสาํคญักบั
หนาทีก่ารงานคอยใหความชวยเหลอื เอาใจใสดแูล
ในสภาพการทํางานและความเปนอยู  รวมถึง
กระบวนความยุติธรรมในการกําหนดคาตอบแทน 
การใหรางวัล จะทําใหพนักงานรูสึกวาตองทํางาน
ใหดียิ่งขึ้นเรื่อย ๆ เพื่อตอบแทนสิ่งที่ไดรับจาก
องคการ ดงันัน้การไดรบัการสนบัสนุนจากองคการ
จึงมีความสําคัญเสมือนกับการกําหนดรูปแบบการ
แลกเปลี่ยนสัญญา  หรือขอตกลงระหวางพนักงาน

กบัองคการ สามารถนาํไปสูความผกูพนัของพนกังาน
ทีม่ตีอองคการในระดับทีส่งู ซึง่สามารถเปล่ียนวสิยั
ทัศนของพนักงานนําไปสูความรับผิดชอบ และ
ความรักในการทํางานท้ังในหนาที่และนอกเหนือ
จากสิง่ท่ีไดรบัมอบหมาย (Hutchison and Garstka, 

1996: 1351) นอกจากน้ีการสนับสนุนจากองคการ
ยังไดรับความสนใจจากผูนําและองคการในปจจุบัน
เปนอยางมากเน่ืองจากมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันที่ดีขึ้นของพนักงานตอองคการ พนักงานอาจ
จะแสดงออกมาใหเหน็โดยการพยายามในการทาํงาน
ใหดีขึ้น การเขารวมกิจกรรมและความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับเปาหมายขององคการหรือของทีม 

(Rhoades and Eisenberger, 2002: 698-714) 
 จะเห็นไดวาทั้งเชาวนอารมณ ความไววาง
ใจและการสนับสนุนจากองคการลวนแตทําใหทีม
สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผล จึงทําให
ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของตัวแปรตาง ๆ 

โดยศึกษากับกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารแหง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เนือ่งจากการประกอบ

ธุรกิจธนาคารไดมีการสนับสนุนใหพนักงานธนาคาร
ทาํงานรวมกนัเปนทมีเพือ่ตอบสนองความตองการ
และความพึงพอใจของลูกคา กระตุนใหเกิดการซื้อ

สนิคาหรือใชบรกิารอยางตอเน่ืองตลอดจนการสราง
ฐานความสัมพนัธทีด่ใีนระยะยาวและกอใหเกดิความ
จงรกัภักดีกบัสนิคาหรอืบรกิารตลอดไป (ศริพิรวษิณุ
มหิมาชัย, 2548: 2) ดังนั้นการทํางานเปนทีมของ
พนักงานธนาคารจําเปนที่จะตองมีการพัฒนารูป
แบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
 ผูวิจัยคาดหวังวาผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปน
แนวทางในการส งเสริมให สมาชิกภายในทีม
ธนาคารผูบรหิารและผูทีเ่กีย่วของในการทํางานเปน
ทมีไดพฒันาประสทิธผิลของทมี จากการสงเสรมิให
สมาชกิมเีชาวนอารมณทีด่ ีมคีวามไววางใจเกดิขึน้
ในทีม มีการรบัรูถึงการสนับสนุนจากองคการ และ
เกิดประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม อันจะทําให

การดาํเนนิงานของทมีบรรลตุามวสิยัทศันและพนัธกจิ
ของหนวยงานและประสบความสําเร็จในอนาคต

วัตถุประสงคในการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวน
อารมณ ความไววางใจในทีมและการสนับสนุนจาก
องคการกับประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานธนาคาร  

 2. เพื่อศึกษาผลของเชาวนอารมณ ความไว
วางใจในทีม และการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทมีของพนักงานธนาคาร

วิธีดําเนินการวิจัย

 ประชากรที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานของ
ธนาคารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญแหงหน่ึงซึ่งต้ังอยูใน
เขตกรุงเทพมหานคร 33 สาขา จํานวน 264 คนโดย
ในสาขาแตละสาขา มจีาํนวนพนกังาน 7 คน ถงึ 9 คน 
ที่ทํางานรวมกันและมีหนาที่ที่ตองรับผิดชอบรวมกัน

ในการทําใหงานในหนาที่ของสาขาบรรลุตามเปา
หมายผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตาราง
สําเร็จของ Krejcie and Morgan (ธานินทร ศิลปจารุ, 
2550: 51) ไดขนาดกลุมตวัอยางเทากบั 157 ตวัอยาง 
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และเพื่อเปนการเพิ่มความนาเชื่อถือของผลการวิจัย 
ลดความคาดเคล่ือนจากการเก็บคืนไมครบและไม
สมบูรณ ผูวจิยัไดแจกแบบสอบถามเกินรอยละ 10 ซึง่
คิดเปนจํานวนทั้งสิ้น 173 ฉบับใชวิธีการสุมแบบชั้น
ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจําแนกตาม
กลุมสาขาท่ีมจีาํนวนสมาชิกเทากัน และคาํนวนขนาด
ในแตละกลุมตามสัดสวน จากนัน้สุมพนกังานในแตละ
กลุมดวยวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random 
Sampling) จนไดตัวอยางครบตามจํานวนที่กําหนด 
ใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 3 เดือน 
ระหวางเดือนเมษายน – มิถุนายน 2557

 การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถาม 
ไดแก แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล เปน
ขอคาํถามแบบเลอืกตอบและเตมิขอความลงในชอง
วาง จํานวน 5  ขอ คือ  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุงานแบบสอบถามวัดประสิทธิผล
การทํางานเปนทีม ผูวิจัยไดสรางข้ึนตามแนวคิด
ของ Zander (1994: 27-30) ประกอบดวยองค
ประกอบ 3 ดาน คอื ความเขาใจในทมี ทกัษะในการ
ทํางานของสมาชิกภายในทีมและความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในทีม มีขอคําถามจํานวน 28 ขอ
ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคาประมาณ
คา 5 อันดับ ตั้งแต  ไมจริงเลย จนถึง จริงมากท่ีสุด 
เชน “พนักงานในสาขารูวาตนเองตองทําอะไรบาง
ในแตละวันเพือ่ใหบรรลุเปาหมายของงาน” เปนตน 
แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการ
ทํางานเปนทีม  คือ (1) เชาวนอารมณ  ผูวิจัยสราง

ขึน้ตามแนวคิดของ Goleman (1998) ประกอบดวย
องคประกอบ 5 องคประกอบ คือ การตระหนักรู
ตนเอง การควบคุมตนเอง การสรางแรงจูงใจ การ

เอาใจใสผู อื่นและทักษะทางสังคม มีขอคําถาม
จาํนวน 41 ขอลกัษณะขอคาํถามเปนมาตรประมาณ

คาประมาณคา 5 อันดับ ตั้งแต ไมจริงเลย จนถึง 
จริงมากที่สุด เชน“ทานสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมท่ีอยูรอบขางของทานไดเปนอยาง

ดี” เปนตน (2) ความไววางใจในทีมผูวิจัยสรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Shaw (1997 : 38-42) ประกอบ

ดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ คอื ความสามารถ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ความซ่ือสัตย
จรงิใจและความเอาใจใส มขีอคาํถามจํานวน 33 ขอ 
ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคาประมาณ
คา 5 อนัดับ ตัง้แต ไมเช่ือมัน่เลย จนถงึ เช่ือมัน่มาก
ที่สุด เชน “ทานเชื่อมั่นวาสมาชิกในสาขานําความ
รูทีม่มีาประยุกตเปนกลยุทธในการทํางานใหสาํเร็จ” 
เป็นตน (3) การสนบัสนนุจากองคการผูวจิยัสรางข้ึน
ตามแนวคิดของ  Rhoades and Eisenberger 
(2002: 698-714) ประกอบดวยองคประกอบ 3 องค
ประกอบ คอื ความยุตธิรรมในองคการดานกระบวน
การกาํหนดผลตอบแทน การไดรบัการสนบัสนนุจาก
หัวหนา และรางวัลสภาพการทํางาน มีขอคําถาม
จาํนวน 26 ขอ ลกัษณะขอคาํถามเปนมาตรประมาณ
คาประมาณคา 5 อนัดบั ตัง้แต ไมจรงิเลย จนถงึ จรงิ
มากที่สุด เชน “สาขาของทานพิจารณาปรับเลื่อน
ตําแหนงตามนโยบายท่ีกําหนดไว” เปนตนโดย
แบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) จากคณะกรรมการที่
ปรกึษาวิทยานพินธและผูเชีย่วชาญ  และนาํไปใชกบั
กลุมพนักงานธนาคารท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับ
ประชากรแตไมใชประชากรจํานวน 30 คน วเิคราะห
ความเชื่อมั่นดวยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ
ครอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคา
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยูระหวาง.894 -.970

 สาํหรบัความหมายและคะแนนอิงตามเกณฑ
ของคะแนนจากแบบสอบถาม ผูวิจัยกําหนดระดับ
คะแนนออกเปน 5 ระดับ คือ สูงที่สุด สูง ปานกลาง 
ตํ่า และตํ่าที่สุด โดยแบงระดับคะแนนดังตอไปนี้

 4.50 – 5.00 คะแนนเฉลี่ยในระดับสูงที่สุด
 3.50 – 4.49คะแนนเฉลี่ยในระดับสูง
 2.50 – 3.49คะแนนเฉลีย่ในระดบัปานกลาง

 1.50 – 2.49คะแนนเฉลี่ยในระดับตํ่า
 1.00 – 1.49  คะแนนเฉลี่ยในระดับตํ่าที่สุด
 การวิเคราะหขอมลู ผูวจิยัไดนาํแบบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณจํานวน 157 ฉบับ มาตรวจให
คะแนนและนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป
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ทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยมีการ
วิเคราะหขอมูลและนําเสนอคาสถิติตางๆ  ดังนี้
 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูล
ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
 คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
 มาตราฐาน (Standard Deviation) แสดง
การกระจายของขอมูล

 สมัประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสนัโพรดักท 

โมเมนต (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวแปรท่ีเปนอิสระตอกัน
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ในการวิจัยครั้งนี้ใชเทคนิค
วิธี Stepwise ในการพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัว 
เปนผลมาจากกลุมตวัแปรอสิระตัง้แตสองตวัขึน้ไป
และในการวิจัยครั้งนี้มีกรอบแนวคิดซ่ึงไดมาจาก
การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี้

ภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผลการวิจัย

 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
พบวาพนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศหญิง คิด
เปนรอยละ 72.0% มีอายุนอยกวา  30  ป คิดเปน
รอยละ 43.2% มีสถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 
57.9% มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา
คิดเปนรอยละ 61.6% และมีอายุงานอยูระหวาง 
3 - 4 ป คิดเปนรอยละ 48.7%

ตารางที่ 1 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความไววางใจในทีม และการสนับสนุนจาก
องคการกับประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม

ตัวแปรตน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม

เชาวนอารมณ 0.453**
ความไววางใจในทีม 0.739**
การสนับสนุนจากองคการ 0.559**

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

 จากตารางที่ 1 พบวาเชาวนอารมณ ความ

ไววางใจในทีมและการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานธนาคารอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.453, .739, .559 
ตามลําดับ) โดยจากผลการวิจัยที่มีความสัมพันธ
ทางบวกน้ัน สามารถอธิบายไดวาเชาวนอารมณ  
ความไววางใจในทีมและการสนับสนุนจากองคการ
เพิ่มมากขึ้น  ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมจะดี
ขึ้นตามไปดวย

 กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพ่ือ
หาปจจัยที่สามารถรวมพยากรณตัวแปรตาม โดย

การนําตัวแปรอิสระแตละตัวแปรหาความสัมพันธ
ระหวางกัน เพ่ือดูวาตัวแปรอิสระน้ันมีความสัมพันธ
กันสูงเกิน 0.8 เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ ไมเปน
อสิระตอกันจะทาํใหการแยกอทิธพิลของตวัแปรหนึง่
ออกจากอีกตัวแปรหน่ึงไมได สงผลใหไมสามารถ

วเิคราะหการถดถอยพหุคณูได (อทุยัวรรณ สายพัฒนะ 
และ ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์, 2547: เว็บไซด)
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ตารางท่ี 2 คาสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธระหวางตัวแปร
อิสระ เชาวนอารมณ ความไววางใจใน
ทีม และการสนับสนุนจากองคการกับ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)
1 2 3

เชาวนอารมณ 1
ความไววางใจในทีม .499** 1
การสนับสนุนจากองคการ .456** .627** 1

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

 จากตารางท่ี  2  เมือ่ตรวจสอบความสัมพนัธ
ระหวางตัวแปรอิสระทุกตวั พบวาคาสัมประสิทธ์ิสห
สัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน 0.8 แสดงวา
ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถนําไปวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณได

ตารางที่ 3 การวิเคราะหการถดถอยพหุคณูปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิผลในการทาํงานเปนทมีของพนกังาน
ธนาคาร 

ตัวแปรพยากรณ B S.E Beta t p

ความไววางใจในทีม .756 .081 .639 9.321 .000

การสนับสนุนจากองคการ .136 .059 .159 2.316 .022

คาคงท่ี (a) .568

R = .749 R2 = .560 R2
adj  

=  .555    F  = 98.293          Sig =  .000

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

 ตารางท่ี 3 พบวา ความไววางใจในทีมและ
การสนับสนุนจากองคการ สงผลกระทบตอ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมของพนักงาน
ธนาคารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

สามารถรวมกนัพยากรณประสิทธผิลในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานธนาคารไดร อยละ 55.5 
(R2

adj 
=  .555)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ

เทากับ .749 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตราฐาน พบวาตัวแปรที่

สามารถพยากรณประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานธนาคารไดดทีีส่ดุคอื ความไววางใจใน
ทมี (Beta = = .639) รองลงมาคอืการสนบัสนนุจาก

องคการ (Beta = .159) ตามลําดับ

สรุปผลและอภิปรายผล

 จากการศึกษาพบวา เชาวนอารมณมีความ
สัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานเปน
ทมีอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01 (r = .453) 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน นั่นหมายความวาหาก
พนักงานธนาคารมีเชาวนอารมณสูงขึ้นมีแนวโนม

ที่ผลการทํางานเปนทีมจะดีขึ้นเชนกัน ดังท่ีอารี 

พนัธมณ ี(2545: 124) ไดอธบิายวา บคุคลท่ีมเีชาวน
อารมณดีจะเปนผูที่มีความสามารถในการจัดการ
กบัตนเอง มศีลิปะในการจดัระเบยีบชวีติ มกีารแบง

เวลาในการทาํงาน การพกัผอน การพบปะเพือ่นฝงู
และการทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหตนเองมีความ
หมาย สรางความสาํเรจ็ในการทํางานตอตนเองและ
สวนรวม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตติกรณ  

จงวิศาล (2550: 207-215) พบวาเชาวนอารมณสง
ผลโดยมอีทิธผิลทางบวกตอการทาํงานเปนทมี และ
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ยงัสอดคลองกบังานวจิยัในตางประเทศของ Stubbs
(2005: 92-102) ที่พบวาความฉลาดทางเชาวน
อารมณของกลุมสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของ
ทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
 ในสวนตอมาพบวา  ความไววางใจในทีมมี
ความสัมพนัธทางบวกกับประสิทธผิลในการทํางาน
เปนทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 
.739) เปนไปตามสมมติฐานทีไ่ดตัง้ไว แสดงวาหาก
พนักงานธนาคารทํางานดวยบรรยากาศที่มีความ
ไววางใจมาก แนวโนมท่ีผลงานของทมีจะดขีึน้ตาม
ไปดวย สอดคลองกบัแนวคิดของ Shaw (1997: 38)  
ทีอ่ธบิายวา ความไววางใจมีความสาํคัญตอบทบาท
หนาท่ีในองคการ เปนสิง่ทีก่ระตุนใหบคุลากรเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานอันกอใหเกิดประสิทธิผลในการ
ทํางานของกลุมหรือทีม เชนเดียวกับ Kanter 
(1997: 184) อธบิายวา ความไววางใจของบุคคลใน
การทํางานเปนสิ่งที่จําเปนอยางหนึ่ง ที่ทําใหการ
ทาํงานมปีระสทิธภิาพและสงผลใหเกิดความสาํเรจ็
ที่ดีของงาน  องคการตาง ๆ  จําเปนตองสรางความ
ไววางใจซึง่กนัและกัน เพ่ือใหการทาํงานในองคการ
งายขึน้  สอดคลองกบังานวจิยัของ เมตตา  ทองตา
ลวง (2546 : 125-126) ที่พบวาความไววางในทีม
มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัประสทิธผิลของทมี เชน
เดยีวกบังานวจิยัในตางประเทศ  Zolin et al. (2003: 
145-147) ที่พบวาความไววางใจในทีมที่มีมากขึ้น

จะสงผลตอประสิทธิผลของทีม  
 ขณะเดียวกันผลการวิจัยยังพบวา การ

สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .559) พบวาเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไวเชนเดียวกัน อธิบายไดวาหาก
องคการใหการสนับสนุนพนักงานดี ผลการทํางาน

ของทีมจะดีขึ้นดวยเชนกัน ทั้งนี้ ผลการวิจัยนี้
สอดคลองกบัแนวคดิของ Lynch et al. (1999: 467-
483) ที่อธิบายวา พื้นฐานของการเเลกเปล่ียนซึ่ง
กนัเเละกันพนกังานท่ีรบัรูวาองคการใหความเอาใจ
ใสกับสภาพความเปนอยูของตนจะทํางานไดที่รับ

มอบหมายหรือกิจรรมท่ีนอกเหนือจากบทบาทได
อยางมปีระสทิธิภาพเพิม่ขึน้ สอดคลองกบังานวจิยั
ของ ปริญดา วิรานุวัตร (2550 : 132-134)ที่พบ
วาการสนับสนุนจากองคการสงผลตอประสิทธิผล
ของทีม เชนเดียวกับงานวิจัยในตางประเทศของ 
Osca et al. (2005 : 292-301)  พบวาการสนบัสนนุ
จากองคการมีความสัมพนัธทางบวกกับประสิทธผิล
ของทีม 
 สมมติฐานขอสุดทาย ความไววางใจในทีม

และการสนับสนุนจากองคการสามารถพยากรณ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมไดรอยละ 55.5  
(R2

adj
 = .555) และความไววางใจในทีมสามารถ

พยากรณประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมไดสูง
ที่สุด รองลงมาคือ การสนับสนุนจากองคการ 
สําหรับเชาวน อารมณไม สามารถพยากรณ

ประสิทธผิลในการทาํงานเปนทมีไดอยางมนียัสาํคญั
ทางสถิติ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานบางสวน ทั้งนี้
ความไววางใจในทีมสามารถพยากรณประสิทธิผล
ในการทาํงานเปนทมีได เนือ่งจากพนกังานธนาคาร
ทกุคนตางมีความเช่ือมัน่วาเพ่ือนพนักงานในสาขา
ตางมีทักษะ ความเชี่ยวชาญในหนาที่ความรับผิด
ชอบของตนเอง และไดเขารับการฝกอบรมท่ีชวย
เพิ่มศักยภาพในการทํางานใหดีมากขึ้น ประกอบ
กับสาขาที่มีพนักงานเพียง 7-9 คน ทําใหพนักงาน
มีความใกลชิด พูดคุย ปรึกษาวางแผนการทํางาน

ซึง่กนัและกันไดงาย เพือ่ใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น ดังที่ Robbins (2009: 257-258) ไดอธิบาย

วา ความไววางใจเกิดขึน้ไดบคุคลน้ันตองมีการเปด
เผยขอมลู รวมแสดงความคดิเหน็  พดูถงึความรูสกึ
ของตนเองแมแตขอเท็จจริง แบงปนความรูสึกให
แกกนั มคีวามยุตธิรรม สามารถรักษาคํามัน่สัญญา
เพื่อแสดงออกถึงการเปนผูนํามีความสามารถท่ี

แสดงออกใหผู อื่นชื่นชมใหความไววางใจ และ
เคารพนับถอืแสดงถึงความสามารถทางดานอาชีพ
และเทคนิคตาง ๆ ในการติดตอสื่อสาร  การเจรจา

ตอรอง โดยเมือ่เรามคีวามไววางใจในบุคคลใด กจ็ะ
คิดวาบุคคลน้ันจะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ
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ผลประโยชนของเรา ตลอดจนมีความต้ังใจที่จะ
ปฏิบตัหินาท่ี เพ่ือใหบรรลตุามเปาหมาย สอดคลอง
กับงานวิจัยของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544: 
139-135) ที่ไดศึกษาและพบวาความไววางใจโดย
รวมในหัวหนาหอผู ป วย สามารถพยากรณ
ประสิทธิผลของทีมได

 ในสวนของการสนบัสนุนจากองคการสามารถ

พยากรณประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมไดนั้น 
อธบิายไดวาการทีพ่นกังานไดรบัการสนบัสนนุจาก
องคการ หวงใยเอาใจใสในความเปนอยู ของ
พนกังาน  รวมถงึการจดัสภาพการทาํงานทีส่งเสรมิ
การทํางาน ไดรับการเล่ือนตําแหนงที่ยุติธรรม
เละใหพนักงานไดมีโอกาสในการไดรับรางวัลที่นา
พงึพอใจ สิง่เหลาน้ีทาํใหพนกังานเกดิความเชือ่มัน่
วาองคการปรารถนาท่ีจะรักษาพนักงานไวเปนสวน
หน่ึงขององคการ ดงันัน้เม่ือพนกังานไดรบัการสนนุ
จากองคการ จงึทําใหพนกังานมีความตองการทีจ่ะ
คงอยูในองคการดวยความเต็มใจ เกิดความพึง
พอใจและทุมเทใหกบัการทาํงานมากขึน้ ทาํใหมผีล
การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 
(Rhoades and Eisenberger, 2002: 698-714) 
ซึ่งผลการวิจัยนี้ตรงกับผลของ Osca et al. (2005: 
292-301) ทีพ่บเชนกันวาการสนบัสนนุจากองคการ
สามารถพยากรณประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม
 สําหรับเชาวนอารมณไมสามารถพยากรณ

ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีมได อาจเนื่องจาก
ลักษณะของวัฒนะธรรมองคการของธนาคารกลุม
ตวัอยาง ทีด่าํเนนิการภายใตหลักคณุธรรมตามหลกั
ศาสนา และการปฏบิตังิานทีต่องเจอกบัความกดดนั

จากทางลกูคา ความถกูตองของขอมลู ความรวดเรว็
และการแขงขันภายในทีมที่อาจสงผลกระทบตอ
เชาวนอารมณ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่เกิดขึ้นเฉพาะ

สวนบุคคลโดยลักษณะธรรมชาติของการทํางาน
เปนทีมเกิดไดจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวาง
สมาชิกเขามาเกี่ยวของ เชน ความสามัคคีในทีม  

ความเหนียวแนนในทีม เปนตน ดงัน้ันผลสําเรจ็จาก
การทํางานรวมกันเปนทีมจึงไมไดขึ้นอยูกับความ

สามารถหรอืคณุลกัษณะของสมาชกิแตละคนเสมอ
ไป ดังท่ี Riches (2001: 124) กลาวไว ในเรื่อง
เชาวนอารมณของบุคคลกับการทํางานเปนทีมวา  
บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงเมื่อมาทํางานรวมกัน
เปนทมีแลวไมจาํเปนทีท่มีนัน้จะทาํงานไดดรีาบรืน่
เสมอไป  ดวยเหตุนี้จึงอาจเปนเหตุผลหนึ่งที่ทําให
เชาวนอารมณไมสามารถรวมพยากรณประสทิธิผล
ในการทํางานเปนทีมของพนักงานธนาคารได  

ขอเสนอแนะ

 จากผลการวิจัยที่จะนําไปสูการสงเสริมและ
พัฒนาใหพนักงานธนาคารทํางานไดมีประสิทธิผล
ในการทํางานเปนทีมมากย่ิงขึ้นผูวิจัยจึงขอเสนอ
แนะสิ่งที่ไดจากการศึกษาวิจัย ดังนี้
 ในสวนของความไววางใจในทมี ธนาคารควร
สรางบรรยากาศของความไววางใจระหวางสมาชิก
ภายในทีมพนักงานธนาคารดวยวิธีการ สงเสริม

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางธนาคารกับพนักงาน
ธนาคาร โดยมีการสื่อสารขอมูลอยางเปดเผย เพื่อ
ใหพนักงานธนาคารไดรับทราบขอเท็จจริงตาง ๆ 
เกี่ยวกับองคการอยางชัดเจนและตรงไปตรงมา 
นอกจากน้ีธนาคารควรดูแลเอาใจใส โดยรับฟง
ปญหาของพนักงานท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวน
ตวัอยางเสมอตนเสมอปลาย และควรทําตามสัญญา
ที่ใหไวกับพนักงานอยูเสมอ

 ในส วนของการสนับสนุนจากองคการ
ธนาคารควรใหการสนับสนุนพนักงานในสาขาใน
เรื่องการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถ
ของพนักงานธนาคารอยางเหมาะสม และจัดระบบ

สวัสดิการท่ีมีความยุติธรรมสามารถตรวจสอบได 
ตลอดจนมีสวัสดิการในการทํางานท่ีมีความ
สอดคลองกับสภาพสังคมหรือเศรษฐกิจในปจจุบัน  

ผูจดัการสาขาควรแสดงออกถึงความหวงใยในชีวติ
ความเปนอยูของสมาชิกทมี ทัง้เรือ่งการปฏิบตังิาน

และเรื่องสวนตัวของพนักงาน 
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 สําหรับเชาวนอารมณธนาคารควรพัฒนา

และสงเสริมใหพนักงานธนาคารมีเชาวนอารมณที่
สูง โดยการจัดใหพนักงานประเมินระดับเชาวน
อารมณของตนเอง เพือ่ใหพนกังานทราบถงึจดุเดน 
จุดดอยของตนเองและนําผลที่ไดไปปรับปรุงแกไข
ขอบกพรอง พรอมกับรักษาเสริมสรางขอดีของ
ตนเองตอไปและจัดฝกอบรมใหความรู ดานการ
เชาวนอารมณอยางเหมาะสมกบัสถานการณภายใน
งาน และกระตุนใหพนักงานธนาคารใชอารมณได
อยางเฉลียวฉลาด รู เทาทันอารมณตนเองเพ่ือ
ปองกันไมใหเกิดความผิดพลาดในการทํางาน

 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป
 ในการทําวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเพิ่มเติม
กับผูจัดการสาขา หรือพนักงานประจําสํานักงาน
ใหญ หรือศึกษากลุมตัวอยางที่นอกเหนือจากงาน
ทางดานธนาคาร เชนหนวยงานทางดานการศกึษา  

กระทรวง กรมตาง ๆ  และบรษิทัเอกชนอืน่ๆ เนือ่งจาก

การทาํวจิยัครัง้นีศ้กึษากบัพนกังานธนาคารประจํา
สาขาเทานั้น
 ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ๆ  กับประสิทธิผล
ในการทํางานเปนทีมของพนักงานธนาคาร เชน จติ
วิญญาณในการทํางาน ความเหนี่ยวแนนในทีม 
พฤติกรรมปฏิสัมพันธ ทางสังคมที่ดี เป นต น
เนื่องจากปจจัยเหลานี้มีผู นําไปศึกษากับกลุ ม
ตัวอยางในหลายสายงานแลวพบวาสงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม แตในการศึกษา
กับกลุมพนักงานธนาคารยังไมพบมากนัก 
 นอกจากน้ีในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถามแลว ควรใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยวธิอีืน่รวมดวย เชน การสมัภาษณเชงิลกึ การสงั
เกตกุารณ  เปนตน เพ่ือใหไดขอมลูรายละเอยีดทีต่รง
ประเด็นครบถวนตรงตามวัตถุประสงคมากที่สุด
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