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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

การทำงานโดยบุคคลเพียงคนเดียวยากที่จะเกิดผลสำเร็จได้ เนื่องจากคนเพียงคนเดียวย่อม  
มีขีดความสามารถที่จำกัด จึงจำเป็นที่จะต้องหาผู้อื่นมาร่วมงานกันเพื่อที่จะได้นำความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคนมาช่วยทำงานให้ประสบผลสำเร็จก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อผู้ปฏิบัติงานเองและ
องค์การที่เขาปฏิบัติงานอยู่ การทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จและเกิดประสิทธิภาพจำเป็นอย่างยิ่ง
ที่ต้องอาศัยการทำงานเป็นทีม (วินิจ, 2542) มนุษย์ไม่สามารถทำงานให้สำเร็จได้เพียงคนเดียว 
จำเป็นต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เรียกว่า การทำงานเป็นทีม โดยอาศัยความร่วมมือกันในด้าน
ทักษะความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ กลุ่มบุคคลที่มีองค์การจะ
บรรลุผลสำเร็จได้ด้วยการได้รับความร่วมมืออย่างจริงจังและได้ใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลในองค์การ โดยคำนึงถึงความพอใจของบุคคล การทำงานเป็นทีมจึงจำเป็นต้องนำทฤษฎีต่าง ๆ 
มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมตามสภาพปัจจัยภายในและภายนอกขององค์กร (สุวจี, 2558) การทำงาน
เป็นทีม คือ การทำงานที่สมาชิกแต่ละคนกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน มองเห็นทิศทางการ
ทำงานเดียวกัน ร่วมกันวางแผนงาน ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี ทุกคนรู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 
มีการร่วมมือกัน ช่วยเหลือกัน และที่สำคัญคือสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการประเมินผลและแก้ไข
ปัญหาให้ทีมได้ ท้ายที่สุดแล้วทุกคนทำเพ่ือผลสำเร็จเดียวกันที่เป็นภาพรวมของทีม การทำงานเป็นทีม
มีความสำคัญต่อการทำงานในองค์การเป็นอย่างมาก ทีมจะช่วยทำให้วัตถุประสงค์บรรลุตามเป้าหมาย
แล้วยังเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการทำงานของหน่วยงานนั้นอีกด้วย (ทศพร  
และคณะ, 2558) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้การดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ในการสร้าง
และพัฒนาทีมงานจึงจำเป็นที่สมาชิกในทีมจะต้องเรียนรู้ถึงการทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และนำไปสู่การมีประสิทธิผลของทีมตามมาด้วย (สุรชัย, 2554) 

ประสิทธิผลของทีม หมายถึง การที่ทีมบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งสะท้อน
ให้เห็นในรูปของผลผลิตที่เกิดจากการดำเนินงานของทีม เจตคติที่แสดงถึงความพึงพอใจต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานของสมาชิกในทีมและความสามารถของสมาชิกในการร่วมกันสร้างทีมให้
เจริญก้าวหน้าเพ่ือธำรงรักษาทีมให้คงอยู่ต่อไปในอนาคต ความมีประสิทธิผลของทีมจะเกิดขึ้นได้ย่อม
ต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกทีม  เมื่อพิจารณาส่วนที่สำคัญ พบว่า 
ปัจจัยด้านบริบทองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาระงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะของทีม และ
ปัจจัยด้านกระบวนการของทีม ถือเป็นสิ่งสำคัญที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของทีม ดังนั้นการได้รับ
การสนับสนุนจากองค์การ การออกแบบงานที่เหมาะสม การจัดโครงสร้างและระบบของทีมท่ีดีรวมถึง
จัดการให้กระบวนการดำเนินงานของทีมเป็นไปด้วยความราบรื่นจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การ ผู้นำทีม
และสมาชิกทุกคนในทีมต้องตระหนักให้ความสำคัญและร่วมมือกันในการพัฒนาความเจริญก้าวหน้า
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ของทีมอย่างเต็มที่ (ภิญโญ, 2558) นอกจากนี้แล้วปัจจัยภายในของบุคคลในทีม ก็ถือเป็นส่วนหนึ่งที่มี
ผลต่อการทำงานเป็นทีมด้วย เช่น ความเมตตากรุณาต่อตนเอง ที่เป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยส่งเสริมความ 
อยู่ดีมีสุขและสภาพจิตใจเชิงบวก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเวลาที่ท้าทายของชีวิต (Allen & Leary, 
2010) สมาชิกในทีมมีส่วนสำคัญในการสร้างบรรยากาศของการทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้เป็น
อย่างดี  ทุกคนต่างแสวงหาองค์การที่ประสบความสำเร็จและทำงานอย่างมีความสุขเพ่ือจะได้เป็นส่วน
หนึ่งของทีม  

ปัจจุบันนี้พนักงานในองค์การซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกในทีม ต่างกพ็บเจอกับความทุกข์ 
ซึ่งเป็นสิ่งหนึ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เลยจากชีวิตการทำงาน พนักงานมักประสบกับอารมณ์และความคิด
ด้านลบในที่ทำงานอันเนื่องมาจากเหตุการณ์ในที่ทำงานต่างๆ รวมทั้งความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน (Driver, 2007) เมื่อเกิดความทุกข์จากการทำงานย่อมส่งผลต่อไปยังความทุกข์ใจในด้านอ่ืนๆ 
นอกเหนือไปจากเรื่องของชีวิตการทำงานแล้ว ปัญหาชีวิตส่วนตัว ภาวะความเครียดจากโรคระบาดทั่ว
โลกก็ถือเป็นปัญหาที่ส่งผลให้กระทบกระเทือนจิตใจและความรู้สึก อาจส่งผลร้ายต่อสุขภาพจิตใจของ
ตัวเองได้  (Chen, 2018; Weiss, 2018)  เมื่อเร็วๆ นี้ ความเมตตากรุณาต่อตนเอง เริ่มเป็นที่ได้รับ
ความสนใจและได้รับการศึกษาวิจัยเพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับความคิดเห็นที่ เป็นที่นิยมว่า  
ความเมตตากรุณาต่อตนเองอาจช่วยให้พนักงานมีความสุข ประสบความสำเร็จมากขึ้น และส่งเสริม
บรรยากาศที่ดีขึ้นในที่ทำงาน (Allen & Leary, 2010) ภัทรพงษ์  และคณะ (2563) กล่าวว่า  
ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ประสบการณ์ต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประสบการณ์ในแง่ลบ โดยไม่หลีกหนีซึ่งการรับรู้นั้น ก่อให้เกิดความปรารถนาที่จะบรรเทาความทุกข์
ด้วยการเข้าใจความทุกข์ที่เกิดขึ้น และยอมรับความไม่สมบูรณ์แบบ ความล้มเหลว ความผิดพลาด 
โดยมองว่าเป็นเพียงส่วนหนึ่งของประสบการณ์ที่มนุษย์ต้องประสบ  และเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่
ยากลำบากจะสามารถรับรู้และปฏิบัติต่อตนเองอย่างมีสติ ไม่หมกมุ่นไปกับอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้น 
นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ Lefebvre et al. (2020) ที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางอ้อมกับนวัตกรรมระดับกลุ่มและระดับบุคคลโดยทำให้สมาชิกรู้สึกปลอดภัยใน
ความสัมพันธ์กับสมาชิกในทีม 
 ในช่วงปี 2565 อุตสาหกรรมของไทยขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งภาคการผลิตและการส่งออก 
ถึงแม้ว่าจะต้องเผชิญการระบาดของโควิด -19 ก็ตาม ส่งผลให้ยอดการผลิตสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ 
ในโรงงานเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องทำให้ภาพรวมของการผลิต และการส่งออกเพ่ิมมาก เนื่องมาจากการ
ทำงานและเรียนที่บ้านผลักดันความต้องการสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ให้พุ่งสูงขึ้น และความต้องการเพ่ือใช้
กับเครื่องมือเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ เชื่อมโยงกับ IoT รวมทั้งยานยนต์ไฟฟ้า เป็นที่แน่นอนว่าเมื่อ
อุตสาหกรรมมีการขยายตัวเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว พนักงานต้องทำงานอย่างหนักเพ่ือให้สามารถผลิต
ผลิตภัณฑ์ให้ได้ปริมาณมากขึ้น ต้องวางแผนและควบคุมปริมาณการผลิตให้ได้ตามแผนเพ่ือส่งมอบ
สินค้าให้ได้ตามเวลาที่กำหนด และควบคุมดูแลคุณภาพของผลิตภัณฑ์ขณะทำการผลิตให้เป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐานที่วางไว้  กระบวนการทำงานเป็นทีมของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ จึงถือเป็นส่วนสำคัญขององค์การ เมื่อพนักงานต้องเผชิญกับสถานการ์ณการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในยุคที่มีการแข่งขันสูงขึ้นอย่างปัจจุบัน ความเมตตากรุณาต่อตนเองถือว่าเป็น
คุณลักษณะที่สำคัญหนึ่งที่ทำให้มนุษย์สามารถรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายใต้
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สถานการณ์ยากลำบาก (Dodson & Heng 2021)  ดังนั้นความเมตตากรุณาต่อตนเองจึงเป็นหนึ่งใน
สิ่งที่พนักงานจำเป็นต้องมีต่อตนเองเพราะหากพนักงานมีความเมตตากรุณาต่อตนเองก็ย่อมส่งผลถึง
ประสิทธิผลของทีมและนำไปสู่ผลสำเร็จขององค์การ  
 ด้วยเหตุนี้ทางผู้วิจัย จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณา 
ต่อตนเอง และประสิทธิผลของทีม ซึ่งจะทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การในการที่ต้องรับมือกับภาวะความกดดันและ
ภาวะความเครียดในสภาพสังคมในปัจจุบัน รวมทั้งเป็นแนวทางในส่งเสริมสุขภาพทางด้านจิตใจของ
พนักงาน เพ่ือปรับปรุงและประสิทธิผลของทีมของพนักงานในองค์การ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิด 
ผลสัมฤทธิ์สูงสุดต่อไปในอนาคต 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาและจังหวัดปทุมธานี คือ บริษัท ก จำนวน 1 ,463 คน และ บริษัท ข 
จำนวน 1,800 คน รวมทั้งหมด 3,263 คน (สถิติเดือนสิงหาคม 2565) กำหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็น
ตัวแทนของประชากรโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Mogan, 1970 อ้าง
ถึงใน บุญชม, 2551) โดยการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเท่ากับ 0.05 ระดับความคลาด
เคลื่อนที่ 0.05 จำนวน 346 คน 
 1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยเริ่มตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2565 ถึง เดือนมีนาคม 2566 
 1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ 1 คือ ความเมตตากรุณาต่อตนเอง ประกอบด้วย  
    1)  ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 
    2)  ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 
    3)  ด้านการมีสติ 
  ตัวแปรที่ 2 คือ ประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วย  
    1)  ด้านประสิทธิผลของงาน 
    2)  ด้านความสุขของสมาชิก 
    3)  ด้านความอยู่รอดของทีม 
    4)  ด้านนวัตกรรมของทีม 
    5)  ด้านความร่วมมือระหว่างทีม   
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.4.1 พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาและจังหวัดปทุมธานี 
 1.4.2  ความเมตตากรุณาต่อตนเอง (Self-Compassion) หมายถึ ง การที่ พนั กงานเปิดใจ 
และยอมรับต่อความทุกข์ที่เกิดขึ้นกับตนเอง ด้วยการไม่ประเมินหรือตัดสินคุณค่าของตนเอง และให้อภัย
ตนเองเมื่อประสบกับความล้มเหลว หรือความบกพร่อง ตระหนักว่าความผิดพลาดต่าง ๆ เป็น
ประสบการณ์อย่างหนึ่งที่มนุษย์จะต้องพบเจอ เข้าใจว่าการทำผิดพลาดเป็นเรื่องปกติที่สามารถ 
แก้ไขได้ รวมถึงการมีสติในการจัดการปัญหาต่างๆ โดยไม่กล่าวโทษตนเอง ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน  
ตามแนวคิดของ Neff (2003b) ซึ่งวัดได้โดยใช้แบบสอบถามความเมตตากรุณาต่อตนเอง ชนิด 
มาตราส่วนประมาณค่าระดับ 5 ระดับ ดังนี้ 
  1.4.2.1 การมีความเมตตาต่อตนเอง (Self-Kindness) คือ พนักงานมีความเมตตาและ
ความเข้าใจตนเองมากกว่าที่จะกล่าวโทษหรือตัดสินตัวเอง 
  1.4.2.2 ความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป (Common Humanity) คือ พนักงานมองว่า
ประสบการ์ณต่างๆของตนเป็นส่วนหนึ่งของประสบการณ์ของคนทั่วไปมากกว่าที่จะมองว่าแตกต่าง
จากคนอื่น 
  1.4.2.3 การมีสติ (Mindfulness) คือ พนักงานมีความคิดและความรู้สึกต่อความทุกข์ได้
อย่างเป็นกลางโดยไม่จมดิ่งไปกับอารมณ์และความรู้สึกในความทุกข์นั้น 
 1.4.3 ประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการทำงานของ
ทีมท่ีสามารถบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานที่ตั้งไว้ โดยสมาชิกในทีมมีการร่วมกัน
กำหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมอย่างชัดเจนและสร้างผลงานได้อย่างสอดคล้องกับเป้าหมาย
ของทีม รวมไปจนถึงการสร้างความพึงพอใจให้แก่สมาชิกในทีมและสามารถรักษาทีมให้คงอยู่ได้อย่าง
ยั่งยืนในองค์การ ตามแนวคิดของ West (2012) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ซึ่งวัดได้โดยใช้
แบบสอบถามประสิทธิผลของทีม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่าระดับ 5 ระดับ ดังนี้ 
  1.4.3.1 ประสิทธิผลของงาน (Task Effectiveness) หมายถึง ทีมสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  1.4.3.2 ความสุขของสมาชิก (Team Member Well-being) หมายถึง สมาชิกในทีมมี
ความสุข หรือสุขภาพจิตที่ดี รวมทั้งความก้าวหน้าและการพัฒนาของสมาชิกในทีม 
  1.4.3.3 ความอยู่รอดของทีม (Team Viability) หมายถึง สมาชิกในทีมยังคงดำเนินต่อไปใน
การทำงานร่วมกันและทำหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล 
  1.4.3.4 นวัตกรรมของทีม (Team Innovation) หมายถึง ทีมได้พัฒนาสิ่งใหม่ และทีมได้นำ
สิ่งใหม่ รวมทั้งกระบวนการ ผลิตภัณฑ์ และวิธีการดำเนินการต่างๆ ที่ได้มีการปรับปรุงไปปฏิบัติ 
  1.4.3.5 ความร่วมมือระหว่างทีม (Inter-Team Cooperation) หมายถึง ทีมงานมีการทำงาน
ร่วมกับทีมอ่ืน ๆ ในองค์การอย่างมีประสิทธิผล เพ่ือส่งต่อผลิตภัณฑ์และบริการต่าง ๆ 
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1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.5.1  ทราบถึงระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงาน เพ่ือเป็น
ข้อมูลสามารถนำไปพัฒนาประสิทธิผลของทีมและความเมตตากรุณาต่อตนเองให้มีระดับที่สูงขึ้น 
 1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน ซึ่งองค์การสามารถพิจารณาส่งเสริมให้พนักงานมีความเมตตากรุณาต่อตนเองเพ่ิมมากขึ้น
เพ่ือการพัฒนาประสิทธิผลของทีมของพนักงานได้ต่อไป 
 1.5.3 ผลการศึกษานี้บริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น เพ่ือจัดหาแนวทางในการดำเนินกิจกรรมใหม่ๆ เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนา
และส่งเสริมให้พนักงานมีความเมตตากรุณาต่อตนเองมากข้ึน 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีม
ของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา ซึ่งมีสาระสำคัญดังนี้ 

2.1  เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 2.1.1  ความหมายของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 2.1.2  องค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 2.1.3  แนวคิดของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 2.1.4  การวัดความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
2.2  เอกสารที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีม 
 2.2.1  ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
 2.2.2  องค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม 
 2.2.3  คุณลักษณะของทีมท่ีมีประสิทธิผล 
 2.2.4  การประเมินประสิทธิผลของทีม 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4  ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 
2.5  สมมติฐานการวิจัย 
2.6  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
2.1 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 2.1.1 ความหมายของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

วัชราวดี (2556) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเห็นคุณค่าของ
ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้วยการไม่ประเมินหรือตัดสินคุณค่าของตนเอง และมีการให้อภัยเมื่อ
ประสบกับความล้มเหลว หรือบกพร่อง ความเมตตากรุณาตนเองนี้รวมไปถึงการเคารพในความเป็น
มนุษย์ของตนเองและมองว่ามนุษย์ล้วนมีข้อจำกัดหรือความไม่สมบูรณ์เสมอ 

ปรินดา (2560) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลต่อ
การตระหนักต่อความทุกข์ที่เกิดขึ้นกับตนเองอย่างลึกซึ้ง และมีความปรารถนาให้ตนเองนั้นพ้นจาก
ความทุกข์ คิดที่จะบำบัดความทุกข์หรือปัญหาของตนด้วยตนเอง ตระหนักว่าความผิดพลาดต่างๆ 
เป็นประสบการณ์อย่างหนึ่งที่จะผ่านไปตามความเป็นธรรมดาของคน มีสติในการจัดการปัญหา มี
ความอ่อนโยนกับตนเอง ไม่โทษตนเองและไม่ทำร้ายตนเอง  
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ปิยนุช (2560) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง เป็นการรับรู้ความรู้สึกทุกข์ของตนเอง 
การรู้สึกห่วงใยและอ่อนโยนต่อตนเอง การไม่ตัดสินตนเอง รวมถึงมีความเข้าใจเมื่อตนเองประสบกับ
ความล้มเหลวและรับรู้ว่าสิ่งนั้นเป็นประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในฐานะมนุษย์ปุถุชน 

ภัทรพงษ์ และคณะ (2563) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้
ประสบการณ์ต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณ์ในแง่ลบ โดยไม่หลีกหนีซึ่งการรับรู้นั้น ก่อให้เกิด
ความปรารถนาที่จะบรรเทาความทุกข์ด้วยการเข้าใจความทุกข์ที่เกิดขึ้น และยอมรับความไม่สมบูรณ์
แบบ ความล้มเหลว ความผิดพลาด โดยมองว่าเป็นเพียงส่วนหนึ่งของประสบการณ์ที่มนุษย์ต้อง
ประสบ และเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ยากลำบากจะสามารถรับรู้และปฏิบัติต่อตนเองอย่างมีสติ ไม่
หมกมุ่นไปกับอารมณ์ความรู้สึกที่เกิดขึ้น 

สุพัตรา (2563) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลต่อ
การตระหนักต่อความทุกข์ที่เกิดขึ้นกับตนเองอย่างลึกซึ้ง และมีความปรารถนาให้ตนเองนั้นพ้นจาก
ความทุกข์คิดที่จะจัดการความทุกข์หรือปัญหาของตนด้วยตนเอง ตระหนักว่าความผิดพลาดต่าง ๆ 
เป็นประสบการณ์อย่างหนึ่งที่จะผ่านไปตามความเป็นธรรมดาของคน ซึ่งทุกคนบนโลกนี้ต้องประสบ
พบเจอ มีสติในการจัดการปัญหา มีความอ่อนโยนกับตนเอง ไม่โทษตนเองและไม่ทำร้ายตนเอง 

McKay & Fanning (1992) ได้ให้ความหมาย ความเมตตากรุณาต่อตนเอง ในแง่มุมของพุทธ
ศาสนาว่าเป็นความเข้าใจ การยอมรับและการให้อภัย 

Neff (2003a) ได้ให้ความหมายความเมตตากรุณาต่อตนเองว่า คือ การเปิดใจรับและก้าวพ้น
ความทุกข์ของตนเอง มีความรู้สึกห่วงใยและเมตตาต่อตนเอง ไม่ตัดสินและกล่าวโทษต่อตนเองใน
ความล้มเหลว หรือความผิดพลาดของตนเอง และตระหนักว่าไม่ได้มีเพียงตนที่ต้องเผชิญปัญหาหรือ
ความลำบากอยู่เพียงคนเดียว ปัญหาและความยากลำบากนี้เป็นส่วนหนึ่งของประสบการณ์ที่เกิดขึ้น
ได้กับมนุษย์ทุกคน 

Gilbert (2009) ได้ให้ความหมายของ ความเมตตากรุณาต่อตนเอง คือ ทักษะของการมีความ
เมตตาและเห็นอกเห็นใจ มีความตระหนักถึงความทุกข์ของตัวเองและผู้อ่ืน 

Neff & Germer (2018) กล่าวว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง หมายถึง การปฏิบัติต่อตัวเอง
ในแบบที่คุณจะปฏิบัติต่อเพ่ือนที่กำลังมีช่วงเวลาที่ยากลำบาก แม้ว่าเพ่ือนของคุณจะทำผิดพลาดไป
หรือรู้สึกไม่ดีพอหรือเพียงแค่เผชิญกับความท้าทายในชีวิตที่ยากลำบาก วัฒนธรรมตะวันตกให้
ความสำคัญกับการเป็นเมตตาต่อเพ่ือน ครอบครัว และเพ่ือนบ้านที่ต่างกำลังดิ้นรน เพราะเมื่อสถาน
การ์ณที่ยากลำบากนั้นเกิดขึ้นกับตัวเรา ความเมตตากรุณาต่อตนเองเป็นแนวปฏิบัติที่ ตนเองเรียนรู้ที่
จะเป็นเพ่ือนที่ดีต่อตนเองในเวลาที่ตนเองต้องการมากที่สุด เพ่ือเป็นส่วนสนับสนุนภายในจิตใจ
มากกว่าที่จะเป็นศัตรู แต่โดยทั่วไปเราไม่ได้ปฏิบัติต่อตนเองเช่นเดียวกับที่ เราปฏิบัติต่อเพ่ือน 
ของเรา 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง คือ การที่บุคคลเปิดใจ
และยอมรับต่อความทุกข์ที่เกิดขึ้นกับตนเอง ด้วยการไม่ประเมินหรือตัดสินคุณค่าของตนเอง และให้
อภัยตนเองเมื่อประสบกับความล้มเหลว หรือความบกพร่อง ตระหนักว่าความผิดพลาดต่าง ๆ เป็น
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ประสบการณ์อย่างหนึ่งที่มนุษย์จะต้องพบเจอ เข้าใจว่าการทำผิดพลาดเป็นเรื่องปกติที่สามารถแก้ไข
ได้ รวมถึงการมีสติในการจัดการปัญหาต่างๆ โดยไม่กล่าวโทษตนเอง 

 2.1.2 องค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 Neff (2003b) ได้แบ่งองค์ประกอบความเมตตากรุณาต่อตนเองไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 
  2.1.2.1 ด้านที่ 1 การมีความเมตตาต่อตนเอง (Self-Kindness) คือ การที่บุคคลมีความ
เมตตาและความเข้าใจตนเองมากกว่าที่จะกล่าวโทษหรือตัดสินตัวเอง      
  2.1.2.2 ด้านที่ 2 ความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป (Common Humanity) คือ การที่
บุคคลมองว่าประสบการ์ณต่างๆของตนเป็นส่วนหนึ่งของประสบการณ์ของคนทั่วไปมากกว่าที่จะมอง
ว่าแตกต่างจากคนอื่น 
  2.1.2.3 ด้านที่ 3 การมีสติ (Mindfulness) คือ การที่บุคคลมีความคิดและความรู้สึกต่อ
ความทุกข์ได้อย่างเป็นกลางโดยไม่จมดิ่งไปกับอารมณ์และความรู้สึกในความทุกข์นั้น  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-1  องค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง (Neff and Germer, 2018) 

 
 Rickers (2012) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง ได้ทั้งสิ้น 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
  2.1.2.4 ด้านที่ 1 การยอมรับ (Acceptance) คือ การยอมรับสถานการณ์นั้น เกี่ยวข้องกับ 
การยอมรับถึงสถานการณ์ที่ตนเองไม่สามารถจะควบคุมและคาดเดาให้เป็นไปดังที่ตั้งใจได้ ไม่ว่าจะเป็น
จากผู้อื่นที่กระทำแล้วส่งผลต่อตนเอง หรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการถูกแทรกแซงจากการปฏิบัติงาน
ทำให้เป้าหมายที่วางไว้ไม่สำเร็จ 
  2.1.2.5 ด้ านที่  2 ความอ่อนโยน (Gentleness) คือ การไม่ กดดันตั วเองจนเกินไป  
ไม่คาดหวังมากเกินไป มีความอ่อนโยนและโอบอ้อมอารีต่อตนเอง มีอิสระที่จะดูแลจิตใจของตนเอง 
ด้วยความห่วงใย ด้วยความกรุณา และความเข้าใจ แทนที่จะกล่าวโทษหรือตัดสินตัวเอง      
  2.1.2.6 ด้านที่ 3 ความสุขุม (Calmness) คือ  ความรู้สึกสงบ หรือ สันติภาพ ในการเป็นตัว
ของตัวเองด้วยความไว้วางใจในตนเองไม่คล้อยตามสภาวะแวดล้อมรอบตัว 
  2.1.2.7 ด้านที่ 4 ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (Human connection) คือ เป็นความเชื่อมโยง
ระหว่างผู้อ่ืนและเข้าใจในความหมายเป็นมนุษย์ของแต่ละบุคคล เงื่อนไขของการเป็นอยู่ที่แตกต่างของ
คนแต่ละคน และ ด้านที่ 5 การมีสติ (Mindfulness) ที่เป็นองค์ประกอบเช่นเดียวกับการศึกษาของ  
Neff (2003b)  

การมีความ
เมตตาต่อ
ตนเอง 

การมีสต ิ
ความเป็น
มนุษย์

ธรรมดาทั่วไป 
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 ในการศึกษาวิจัยครังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเองของ Neff (2003b) 
เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าแนวความคิดของ Neff (2003b) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความเมตตากรุณา
ต่อตนเองได้สอดคล้องและครอบคลุมกับลักษณะงานที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาอีกท้ังยังเป็นแนวคิดหลักที่
ใช้ศึกษากันอย่างแพร่หลายมากที่สุด ซึ่งมี 3 องค์ประกอบดังข้อความข้างต้น 
 
 2.1.3 แนวคิดของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 สุพัตรา (2563) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความเมตตากรุณาต่อตนเอง ว่า ความเมตตากรุณา
ต่อตนเอง นั้นในบริบทของสังคมไทยนิยมที่จะใช้คำว่า "ความเมตตา" ควบคู่กับ "ความกรุณา" ซึ่ง
ความเมตตากรุณาเปรียบดังต้นธารของความสุขในชีวิตเป็นเครื่องมือสำคัญที่จะเป็นหลักประกัน
ความสุขของคนไปจนถึงสังคม หากไม่มีความเมตตากรุณาแล้ว ครอบครัว สังคม ประเทศ และโลก
ย่อมไม่มีความสงบสุข  ความเมตตากรุณาต่อตนเอง จึงมีความสำคัญต่อระดับปัจเจกบุคคลที่ต้อง
ย้อนกลับมาเริ่มต้น โดยการมองที่ตนเองเสียก่อน และกลไกในการเสริมสร้างให้มีมากขึ้นได้ด้วยการ
ได้รับการกระตุ้นเพ่ือตระหนักรู้ว่าตนเองมีทางเลือกที่จะอยู่หรือออกจากปัญหาด้วยตนเอง ได้ปรับ
ความคิดของเราที่เป็นทุกข์ให้กลายเป็นสุข รู้สึกปรารถนาอยากท่ีจะให้ตนเองพ้นทุกข์  
 วัชราวดี (2556) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความเมตตากรุณาต่อตนเอง ว่า ความเมตตากรุณา
ต่อตนเองไม่ใช่ความเห็นแก่ตัว การสงสารตัวเอง หรือการยึดถือตนเองเป็นศูนย์กลาง (Goldstein 
และ Kornfield, 1987) เนื่องจากความเมตตากรุณาต่อตนเองมีพ้ืนฐานการมองโลกและชีวิตตาม
ความเป็นจริงว่า มนุษย์ทุกคนเกิดมาจะต้องเจอทั้งสุขและทุกข์ เหมือนกับเหรียญที่ต้องมีสองด้าน  
สุขและทุกข์จึงเกิดขึ้นสลับกันไปแบบนี้เหมือนกันหมดทุกคน ไม่มีใครหลีกหนีความจริงนี้ได้ ดังนั้น 
บุคคลที่มีความเมตตากรุณาต่อตนเองเมื่อต้องตกอยู่ในความทุกข์ยาก ความลำบาก ความผิดหวัง หรือ
ความล้มเหลว เขาจะมองว่าสิ่งที่เกิดขึ้นนี้เป็นแค่ส่วนหนึ่งของชีวิต และทุกชีวิตจะต้องได้รู้จักความ
ทุกข์ยาก ความลำบาก ความผิดหวัง หรือความล้มเหลวเหมือนกันหมด ซึ่งผิดกับความเห็นแก่ตัว  
การสงสารตัวเอง และการยึดถือตนเองเป็นศูนย์กลาง เพราะบุคคลที่มีสิ่งเหล่านี้จะคิดเข้าข้างตนเอง 
คิดว่าตนเองแตกต่างจากคนอ่ืน จึงมักเปรียบเทียบ เมื่อเจอกับความผิดหวังจึงรู้สึกว่าตนเองน่าสงสาร 
โชคร้าย ทำให้เกิดเป็นความรู้สึกแปลกแยกตามมา ความเมตตากรุณาต่อตนเองไม่ใช่การทำตามใจ
ตนเอง หรือการทำเพ่ือความสุขของตนเองเป็นหลัก เมื่อผ่านพ้นสถานการณ์ท่ีตึงเครียดมาจะเห็นได้ว่า
มีหลายคนเลือกท่ีจะชดเชยสิ่งที่เกิดขึ้นด้วยการให้รางวัลกับตัวเอง บางคนเลือกที่จะนอนดูโทรทัศน์ทั้ง
วัน ในขณะที่บางคนเลือกกินไอศกรีมถ้วยใหญ่ หรือซื้อเสื้อผ้าข้าวของราคาแพง โดยคิดว่านี่คือการให้
กำลังใจตนเอง ปฏิบัติต่อตนเองอย่างมีเมตตา ซึ่งแท้จริงแล้วการทำแบบนี้ไม่ใช่ลักษณะของความ
เมตตากรุณาต่อตนเอง เพราะความเมตตากรุณาต่อตนเองจะส่งเสริมให้บุคคลมีความปรารถนาที่จะ
เห็นตัวเองมีความสุขและสุขภาพดีในระยะยาว ซึ่งการไปถึง จุดๆ นั้นอาจยากลำบากและไม่รู้สึก
สะดวกสบาย เช่น การเลิกบุหรี่ การลดน้ำหนัก การออกกำลังกาย เป็นต้น 
 จากแนวคิดของความเมตตากรุณาต่อตนเองที่กล่าวมาข้างต้น อาจกล่าวได้ว่า ความเมตตากรุณา
ต่อตนเองมีความสำคัญในระดับบุคคล โดยเป็นการมองที่ตนเองเสียก่อน และกลไกในการเสริมสร้าง
ให้มีมากขึ้นได้ด้วยการได้รับการกระตุ้นเพ่ือตระหนักรู้ว่าตนเองมีทางเลือกที่จะอยู่หรือออกจากปัญหา
ด้วยตนเอง ได้ปรับความคิดของเราที่เป็นทุกข์ให้กลายเป็นสุข รู้สึกปรารถนาอยากที่จะให้ตนเองพ้น
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ทุกข์ เพราะความเมตตากรุณาต่อตนเองจะส่งเสริมให้บุคคลมีความปรารถนาที่จะเห็นตัวเองมี
ความสุขและสุขภาพดีในระยะยาว  
 
 2.1.4 มาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 ปิยนุช (2560) ได้กล่าวถึง มาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเอง ไว้ดังนี้ 
 Kristin D. Neff นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ผู้มีความสนใจจิตวิทยาแนวพุทธและเป็นผู้นิยาม
คำศัพท์ของคาว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง (self - compassion) ได้พัฒนามาตรวัดเพ่ือวัดความ
เมตตาต่อตนเองขึ้น เพ่ือให้ได้รับการพิสูจน์ให้เห็นเป็นเชิงประจักษ์ในทางโครงสร้าง รวมถึงให้ได้รับ
ความเชื่อถือและได้รับการยอมรับในวงกว้าง โดยมาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเองถูกออกแบบ
ตามกรอบขององค์ประกอบหลัก 3 ประการ ซึ่งเมื่อพิจารณาความเมตตากรุณาต่อตนเองในประเด็น
ขององค์ประกอบแล้ว Neff (2003b) กล่าวว่าสามารถแยกออกเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน 3 ประการ 
ได้แก่ 1. การหยิบยื่นความใจดีให้กับตนเองแทนที่จะตาหนิติเตียนหรือตัดสินตนเอง 
  2. รับรู้ประสบการณ์ของตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นมนุษย์แทนที่จะรู้สึกว่าโดดเดี่ยวและ
แปลกแยกจากคนอื่น 
  3. มีสติแทนที่จะจมอยู่กับความทุกข์ 
 วัชราวดี (2556) ได้สรุปถึงลักษณะของมาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเอง ไว้ดังนี้ 
 ลักษณะของมาตรวัดมาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเองของ Neff (2003a) เป็นมาตรวัด
ประเมินตนเอง (Self-report) จำนวน 26 ข้อ โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบว่าข้อความในแต่ละข้อนั้นตรง
ตามระดับความรู้สึกของตนเองมากเพียงใด ซึ่งเป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
มีมาตราวัดจาก 1 - 5 ได้แก่ 1 = ไม่เคยตรงเลย, 2 = แทบจะไม่ตรง, 3 = ตรงบางครั้ง, 4 = ตรง
บ่อยครั้ง, และ 5 = ตรงแทบทุกครั้ง  
 ในการตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ Neff (2003a) ซึ่งเป็นผู้สร้างมาตรวัดความเมตตากรุณา
ต่อตนเอง ได้ทำการทดสอบความเที่ยงของมาตรวัดด้วยวิธีการค่าความสอดคล้องภายใน  (Internal 
consistency reliability โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's 
alpha coefficients ได้ค่าความเท่ียงของมาตรวัดทั้งฉบับเท่ากับ .92 (26 ข้อ)  
 ในประเทศไทย มีผู้สนใจทำการศึกษาเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเองเช่นกัน ได้แก่  
พลอยชมพู (2555) ได้ทำการแปลมาตรวัดความเมตตากรุณาต่อตนเองจากภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาไทยและวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อเพ่ือหาคุณภาพทางจิตมิติของมาตรวัดความเมตตากรุณาต่อ
ตนเอง (ฉบับภาษาไทย) พบว่าการพิจารณาข้อกระทงร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา มีความสอดคล้องกับ
การพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิสามท่านที่ได้ประเมินว่าข้อกระทงทั้ง 26 ข้อดังกล่าวนั้น มีความตรงเชิง
เนื้อหา Corrected Item-Total Correlation= .88 (ปิยนุช, 2560) 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำมาตรวัดของ Neff (2003a) มาแปลและพัฒนา โดยปรับใช้ให้เหมาะสมกับกลุ่ม 
ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ในลำดับต่อไป 
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2.2 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีม 
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
  กันนิกา (2556) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ระดับความสามารถและผลลัพธ์โดยรวม
ที่เกิดจากการทํางานของสมาชิกที่บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายของทีมและองค์การ ตรงตามความ
ต้องการของผู้รับบริการและให้การยอมรับในผลงานของทีม ซึ่งพิจารณาได้จากการพัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพของผลผลิตทังในด้านปริมาณและด้านคุณภาพของผลผลิต รวมถึงความพึงพอใจของ
สมาชิกในทีม และการธํารงรักษาความเป็นทีมให้คงอยู่ได้ต่อไปในอนาคต 
 รติ (2556) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง การดำเนินงานของทีมงานที่สามารถสร้างผลงาน
ได้อย่างสอดคล้องกับเป้าหมายของทีม บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานที่ตั้งไว้ 
 สาคร (2557) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม คือ ผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายของทีมที่กำหนด
ไว้ทั้งด้านคุณภาพ และปริมาณ รวมถึงความรู้สึกของสมาชิกที่เกิดจาก การปฏิสัมพันธ์ในทีม และ
พฤติกรรมการทำงานของสมาชิกในการธำรงรักษาความเป็นทีมให้คงอยู่ 
  ภิญโญ (2558) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลลัพธ์ที่แสดงถึงการบรรลุความสำเร็จ
ตามเป้าหมายของทีมที่กำหนดไว้ การบรรลุความต้องการในเชิงการสร้างความพึงพอใจให้แก่สมาชิก
และสามารถธำรงความเป็นทีมให้คงอยู่ได้ ความเข้าใจทั้งในแง่ความหมายในเชิงมโนมติและ
องค์ประกอบที่สำคัญของความมีประสิทธิผลจะได้นำไปสู่การกำหนดรูปแบบและองค์ประกอบของทีม
รวมถึงกระบวนการของทีมได้อย่างเหมาะสม 
 จุฑามาส (2563) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของทีมที่เกิดจากการที่
สมาชิกในทีมมีการร่วมกันกำหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมอย่างชัดเจน โดยมีการกำหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมได้อย่างเหมาะสมและเข้าใจตรงกัน ส่งเสริมให้มี
การติดต่อสื่อสารกันอย่างกว้างขวางและทั่วถึง สนับสนุนให้สมาชิกทุกคนมีการนำความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และสมาชิกในทีมมีความเข้าใจกัน หวังดี จริงใจต่อกัน คำนึงถึงผลประโยชน์
ของสมาชิกในทีมและองค์การเป็นสำคัญเพ่ือให้การดำเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
 Parker & Williams (2001) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม คือ การทำงานเป็นทีมที่ดี สร้างความ
พึงพอใจให้แก่สมาชิกในทีม และ มีความยั่งยืน 
 Mc Shane & Glinow (2003) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม คือ การบรรลุเป้าหมายของทีม 
บรรลุความต้องการและวัตถุประสงค์ของสมาชิก และการรักษาทีมให้คงอยู่ในองค์การ 
 Gull et al. (2012) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม คือ ความสามารถของสมาชิกในทีมเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของบริษัท  
 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลของทีม สรุปได้ว่า หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการ
ทำงานของทีมที่สามารถบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานที่ตั้งไว้ โดยสมาชิกในทีมมี
การร่วมกันกำหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมอย่างชัดเจนและสร้างผลงานได้อย่างสอดคล้องกับ
เป้าหมายของทีม รวมไปจนถึงการสร้างความพึงพอใจให้แก่สมาชิกในทีมและสามารถรักษาทีมให้คง
อยู่ได้อย่างยั่งยืนในองค์การ 
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 2.2.2 องค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม 
 ภิญโญ (2558)  ได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม (Factors of Team 
Effectiveness) จากแนวคิดของนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญหลายท่าน กล่าวได้ว่า ความมีประสิทธิผล
ของทีมประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ผลการปฏิบัติงานของทีม เจตคติของสมาชิกในทีมและการ
ธำรงความเป็นทีม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. ผลการปฏิบัติงานของทีม (team performance) ถือเป็นการพิจารณาความมี
ประสิทธิผลของทีมในมิติที่เกี่ยวกับความสามารถในการดำเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมายที่ทีมกำหนด
ไว้ซึ่งอาจอยู่ในรูปของผลผลิตหรือบริการ โดยจะต้องบรรลุตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ทั้งในด้านปริมาณ
และคุณภาพ นอกจากนั้นผลผลิตหรือบริการดังกล่าวจะต้องได้รับการยอมรับจากผู้ใช้หรือผู้รับบริการ 
โดยอาจพิจารณาผลของการปฏิบัติงานได้จาก 3 ส่วน คือ การพิจารณาจากผลิตภาพ (productivity) 
ซึ่งหมายถึงการเพิ่มข้ึนของผลผลิตในเชิงปริมาณโดยพิจารณาควบคู่กันไปกับพัฒนาการในเชิงคุณภาพ
ของผลผลิตหรือบริการเหล่านั้น ในเชิงเศรษฐศาสตร์นั้นได้อธิบายความหมายของผลิตภาพไว้ว่า
หมายถึงค่าของอัตราส่วนระหว่างปั จจัยนำเข้า ( input) กับผลลัพธ์ (output) ที่ เกิดขึ้นจาก
กระบวนการผลิต การพิจารณาถึงการลดลงของค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (cost reduce) เป็นการ
ให้ความสำคัญต่อการควบคุมค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานให้เป็นไปตามที่กำหนดและต้องแสวงหา
วิธีการในการปรับปรุงปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและบริการให้สูงขึ้นอยู่เสมอ ส่วนที่สาม ได้แก่ 
คุณภาพของผลผลิต (quality of product) โดยอาจพิจารณารวมไปถึงความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรม (innovation) เพ่ือพัฒนากระบวนการทำงาน อันเป็นการเพ่ิมมูลค่า (value-added) ของ
ผลผลิตหรือบริการให้มีประโยชน์กว้างขวางขึ้น หรือมีคุณค่ามากขึ้นซึ่งต้องคำนึงถึงพฤติกรรมที่แสดง
ถึงปฏิสัมพันธ์ในการบริการ (service interaction) ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสำคัญที่จะช่วยในการจูงใจและ
รักษาผู้รับบริการไว้กับองค์การ  
  2. เจตคติของสมาชิกในทีม (attitude of team members) ถือเป็นประสิทธิผลของทีม
เป็นอีกมิติหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (quality of work life) 
ของสมาชิกในทีม ดังนั้นประสิทธิผลของทีมด้านเจตคติจึงหมายถึงความพึงพอใจ (satisfaction) ของ
สมาชิกในการร่วมกันทำงานซึ่งควรจะสนองความต้องการโดยก่อให้เกิดความพึงพอใจมากกว่าการ
สร้างข้อกังวลใจหรือความคับข้องใจให้แก่สมาชิก เมื่อพิจารณาเจตคติในมิติที่เกี่ยวข้องกับความพึง
พอใจของสมาชิก อาจจำแนกออกได้เป็น 2 ด้าน คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ทางสังคม (social 
satisfaction) ซึ่งเป็นความพึงพอใจของสมาชิกต่อความสัมพันธ์ระหว่างกันซึ่งเป็นผลจากการร่วมกัน
ทำงาน มีความปรารถนาและมีความรู้สึกท่ีดีต่อการเป็นส่วนหนึ่งในฐานะสมาชิกของทีม และความพึง
พอใจในงาน (job satisfaction) ซึ่งเป็นความรู้สึกทางบวกที่บุคคลมีต่องาน ภาคภูมิใจในงาน เห็น
คุณค่าและมีความสุขในการทำงาน มีความเต็มใจที่จะทำงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ ทฤษฎีสำคัญ
ที่เป็นรากฐานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ ได้แก่ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (two-factors 
theory) ที่ อธิบายไว้ว่ า  ความพึ งพอใจในงาน เกิดจากปั จจัย  2 ประเภท คื อ ปั จจัยจู งใจ 
(motivational factors) หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงที่สนองตอบความต้องการ
ทางจิตใจทำให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความสำเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้า คุณลักษณะของงานและความรับผิดชอบและปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยธำรงรักษา 
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(hygiene or maintenance factors) หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของงานที่
ป้องกันการเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ความสำคัญของ
ปัจจัยจูงใจที่ทำให้คนทำงานมีความพึงพอใจนั้นอยู่ที่การตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจมากกว่า
สภาพแวดล้อม แม้ว่าจะจัดองค์ประกอบการทำงานที่ดีหรือหรือให้ค่าจ้างและสวัสดิการที่ดีเพียงใดก็
ตามหากมิได้ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองแล้วความอุตสาหะในการ
ทำงานจะลดลง  
  3. การธำรงความเป็นทีม (maintain team survival) หมายถึง ความสามารถของ
สมาชิกในการร่วมกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้าเพ่ือธำรงรักษาทีมให้คงอยู่ต่อไปในอนาคต ซึ่งพิจารณา
จากพฤติกรรมการถอนตัวออกจากทีม (withdrawal behavior) ของสมาชิกการถอน ตัวออกจากทีม
จะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานที่ทำอยู่ เมื่อเห็นว่าไม่สามารถลดทอนความรู้สึก
ได้จึงตัดสินใจถอนตัวออกจากทีมในที่สุด พฤติกรรมการถอนตัวออกจากทีมเป็น เสมือนกระจกที่
สะท้อนถึงกระบวนการทางสังคมที่เกิดขึ้นในขณะที่สมาชิกร่วมกันทำงานซึ่งจะต้องสามารถรักษาหรือ
ส่งเสริมสมาชิกทั้งหมดให้ยังคงทำงานกับทีมของตนต่อไปได้ การแตกแยกและขัดแย้งกันระหว่าง
สมาชิกจะเป็นตัวบ่อนทำลายทำให้การร่วมมือกันทำงานลดน้อยลง ส่งผลให้ทีมแตกสลายก่อนเวลาอัน
สมควรได้ รูปแบบของพฤติกรรมการถอนตัวออกจากทีมของสมาชิก สามารถแสดงออกได้ 2 ลักษณะ 
ได้แก่ การขาดงาน (absenteeism) หมายถึง การไม่มาปฏิบัติงานตามตารางการทำงานที่กำหนดไว้
โดยปราศจากเหตุผลที่ เหมาะสมถือเป็นเจตนาหลีกเลี่ยงงานด้ วย ความจงใจรวมถึงการไม่มา
ปฏิบัติงานเต็มชั่วโมงหรือเต็มวันเป็นต้น และการลาออกจากงาน (turnover) หมายถึง การถอนตัว
ออกจากการทำงานอันเป็นผลมาจากความไม่พึงพอใจถือเป็นการแสดงพฤติกรรมที่ชัดเจนซึ่งสาเหตุ
อาจเกี่ยวข้องกับการทำงาน เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน พบว่ามีตัวแบบ
เชิงทฤษฎีของตัวแปรที่เป็น ปัจจัยผลัก (push factors) โดย แบ่งตัวแปรออกเป็น 3 ประเภท คือ ตัว
แปรเกี่ยวกับโครงสร้างในงาน ซึ่งประกอบด้วยความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการทำงาน 
ตัวแปรทางเศรษฐกิจ ซึ่งหมายถึง การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงาน และตัวแปรทางจิตวิทยา ซึ่ง
ได้แก่ ความพึงพอใจในงานซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากตัวแปรเกี่ยวกับโครงสร้างในงานและตัวแปรทาง
เศรษฐกิจ โดยที่ความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลทางลบต่อการลาออกจากงาน กล่าวได้ว่าการขาด
งานซึ่งถือเป็นปฏิกิริยาระยะสั้นและการลาออกจากงานซึ่งเป็นปฏิกิริยาถาวรของการถอนตัวออกจาก
ทีมถือได้ว่าเป็นปัญหาที่จำเป็นต่อการหาแนวทางแก้ไขเพราะเป็นสิ่งที่มีผลกระทบและสะท้อนถึง
ความไม่มีประสิทธิผลของทีม 
 
 Hackman (1990) กล่าวถึง ประสิทธิผลของทีม พิจารณาได้จากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 
  1. ผลลัพธ์ของทีม หมายถึง มาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้ที่ตรวจสอบผลลัพธ์ของทีม 
(เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า คุณภาพ ความเร็ว หรือปริมาณ) 
  2. ความอยู่รอดของทีม หมายถึง ความตั้งใจของทีมที่จะทำงานร่วมกันในอนาคต  
  3. ความพึงพอใจส่วนบุคคลของสมาชิกในทีม  หมายถึง ความพึงพอใจในความต้องการ
ส่วนตัวของสมาชิกในทีม  



14 
 

 West (2012) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญ 5 ประการที่จะนำมาพิจารณาถึงประสิทธิผล 
ของทีม ได้แก่ 
  1. ประสิทธิผลของงาน (Task effectiveness) หมายถึง ทีมสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  2. ความสุขของสมาชิ ก  (Team member well-being) หมายถึ ง ความสุ ขหรือ
สุขภาพจิต เช่น ความเครียด รวมทั้งความก้าวหน้าและการพัฒนาของสมาชิกในทีม 
  3. ความอยู่รอดของทีม (Team viability) หมายถึง ความเป็นไปได้ที่ทีมงานยังคงดำเนิน
ต่อไปในการทำงานร่วมกันและทำหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล 
  4. นวัตกรรมของทีม (Team innovation) หมายถึง ทีมงานได้พัฒนาสิ่งใหม่และนำไป
ปฏิบัติ รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการ ผลิตภัณฑ์และวิธีการดำเนินการต่าง ๆ  
  5. ความร่วมมือระหว่างทีม (Inter-team cooperation) หมายถึง ประสิทธิผลของ
ทีมงานในการทำงานร่วมกับทีมอ่ืน ๆ ในองค์การเพื่อส่งต่อผลิตภัณฑ์และบริการต่าง ๆ 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ใช้ ในการพิจารณาประสิทธิผลของทีมนั้นประกอบด้วย  
ผลการปฏิบัติงานของทีม การบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย การใช้ทรัพยากร ผลผลิต ความพึงพอใจ
ของสมาชิกที่สามารถตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลและการยอมรับทางสังคม รวมถึงการรักษา
ความคงอยู่ของกลุ่มต่อไปและการทำงานร่วมกับทีมอ่ืนๆในองค์การอย่างมีประสิทธิผล 
  ในการศึกษาวิจัยครังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมของ West (2012) 
เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าแนวความคิดของ West (2012) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสิทธิผลของ
ทีมได้สอดคล้องกับลักษณะงานที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา ซึ่งมี 5 องค์ประกอบดังข้อความข้างต้น 
 
 2.2.3 คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผล 
       Mickan และ Rodger (2000) นำเสนอคุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผลโดยพิจารณา  
3 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ 
  1. ด้านโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย  
   1.1 ทีมงานมีเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดได้ ซึ่งสมาชิกได้มีส่วนร่วมในการ
กำหนดเป้าหมายนั้นทำให้สมาชิกมีความเข้าใจและเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือความสำเร็จ 
                         1.2 ทีมงานมีวัฒนธรรมการทำงานที่ เหมาะสมซึ่ งสามารถบูรณาการกับ
วัฒนธรรมขององค์การโดยรวม 
                         1.3 ทีมงานมีภาระงานที่แน่ชัดที่จะทำให้กับองค์การและเป็นงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมาย ความสามารถ และทัศนคติของทีม 
                         1.4 ทีมงานมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของสมาชิกไว้อย่าง
ชัดเจนและเข้าใจตรงกัน 
                         1.5 ทีมงานมีผู้นำที่เหมาะสมเพ่ือสมาชิกรู้สึกมั่นใจ 
                         1.6 ทีมงานประกอบด้วยสมาชิกที่มีทั้ งความเหมือนและความแตกต่าง ทั้งนี้           
ในประเด็นความเหมือนกันนั้นเป็นเรื่องของความมุ่งมั่นในความสำเร็จที่ทุกคนมีเช่นเดียวกันท่ามกลาง
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ความขัดแย้งที่น้อยที่สุด ส่วนความแตกต่างจะเป็นเรื่องความแตกต่างในความสามารถที่ส่งเสริม
สนับสนุนให้งานเกิดผลที่ดี 
                         1.7 ทีมงานมีทรัพยากรที่เพียงพอซึ่งได้รับการจัดสรรจากองค์การ 
  2. ด้านสมาชิกของทีมงาน ประกอบด้วย  
             2.1 สมาชิกมีความไว้วางใจต่อกันซึ่งนำไปสู่การเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยน ความรู้ 
ทักษะต่าง ๆ โดยปราศจากความกลัวที่จะถูกเอาเปรียบ 
                         2.2 สมาชิกมีความยึดมั่นผูกพันทำให้เพ่ิมความรู้สึกความรับผิดชอบและการมี 
ส่วนร่วมในงานของทีมงานมากยิ่งขึ้น 
   2.3 สมาชิกมีความยืดหยุ่นในการเปิดรับทัศนคติ ค่านิยมส่วนบุคคลที่อาจมีความ
แตกต่างของบุคคลอื่น 
        3. ด้านกระบวนการทีม ประกอบด้วย 
       3.1 ทีมงานมีการประสานงานที่ดีระหว่างสมาชิกเพ่ือนำทักษะและความรู้มาใช้
ประโยชน์ 
                         3.2 ทีมงานมีกระบวนการสื่อสารที่น่าเชื่อถือและชัดเจน ให้ความสำคัญกับการ
ฟัง และการสื่อสารแบบสองทาง 
                         3.3 ทีมงานมีความเหนียวแน่นทั้งต่อทีมและต่องานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่ง
ความเหนียวแน่นสามารถเกิดขึ้นได้ในทีมงานขนาดเล็กและสมาชิกมีทัศนคติท่ีคล้ายกัน 
                         3.4 ทีมงานมีกลวิธีในการจัดการความขัดแย้งและหลีกเลี่ยงการแทรกแซงที่มีผล
ทางลบต่อทีม 
                         3.5 ทีมงานมีแนวทางเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกเพ่ือนำไปสู่การ
ช่วยเหลือ การแลกเปลี่ยนข้อมูลและความร่วมมือในการแก้ไขปัญหา 
                         3.6 ทีมงานมีการให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก่สมาชิกอย่าง
ถูกต้องและมีการจัดระบบการให้รางวัลเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการรักษาและพัฒนาการทำงาน
ต่อไป 
 Duygulu & Ciraklar (2008) ได้นำเสนอลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผลไว้ 7 ลักษณะ
ได้แก่ 
  1. ทีมงานมีเป้าหมายที่ชัดเจนซึ่งสมาชิกในทีมให้การยอมรับร่วมกัน 
  2. ทีมงานมีการสื่อสารที่เปิดเผยและจริงใจ 
  3. ทีมงานมีความร่วมมือในการตัดสินใจ 
  4. บรรยากาศภายในทีมมีความไว้วางใจต่อกัน 
  5. ทีมงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม 
  6. สมาชิกมีทักษะการฟังที่ดี 
  7. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมของทีม 
 จากคุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผลที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะของทีม
ที่มีประสิทธิผล พิจารณาได้จาก 3 องค์ประกอบหลักที่สำคัญ ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ กล่าวคือ 
องค์การต้องจัดให้ทีมงานมีเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดได้  มีภาระงานที่แน่ชัด มีการกำหนด
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บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของสมาชิกไว้อย่างชัดเจน มีผู้นำและสมาชิกที่เหมาะสม รวมถึง 
มีทรัพยากรที่เพียงพอจากองค์การ ในด้านสมาชิกของทีมงาน กล่าวคือ สมาชิกต้องมีความไว้วางใจต่อ
กัน มีความยึดมั่นผูกพันทำให้เพ่ิมความรู้สึกความรับผิดชอบ มีความยืดหยุ่นในการเปิดรับทัศนคติ 
ค่านิยมส่วนบุคคลที่อาจมีความแตกต่างของบุคคลอ่ืน และด้านกระบวนการทีม กล่าวคือ ทีมงานต้อง
มีการประสานงานที่ดีระหว่างสมาชิกเพ่ือนำทักษะและความรู้มาใช้ประโยชน์ มีกระบวนการสื่อสารที่
น่าเชื่อถือและชัดเจน มีความเหนียวแน่นทั้งต่อทีมและต่องานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีกลวิธีในการ
จัดการความขัดแย้งและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกเพ่ือนำไปสู่การช่วยเหลือ  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลและความร่วมมือในการแก้ไขปัญหา รวมถึงทีมงานมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก่สมาชิกอย่างถูกต้องและมีการจัดระบบการให้รางวัลเพ่ือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการรักษาและพัฒนาการทำงานต่อไป 
 
 2.2.4 การประเมินประสิทธิผลของทีม 
 การวัดประสิทธิผลของทีม ที่พบเห็นได้ทั่วไป คือการใช้แบบสอบถาม ซึ่งวัดในองค์ประกอบของ
ประสิทธิผลที่แตกต่างกันออกไป 
 ธนพัชร (2552) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลของทีมสามารถประเมินได้ ดังนี้ 
  1. การบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย หมายถึง การวัดการปฏิบัติงานที่เป็นผลผลิตของทีม 
หรือประสิทธิผลของการผลิตหรือการบริการ เช่น ความพึงพอใจของผู้ รับบริการ การปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานที่กำหนด 
  2. การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้รัพยากรเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
นั้นด้วยต้นทุนต่ำที่สุด 
  3. ความพึงพอใจของสมาชิกทีม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของสมาชิกทีมที่เพ่ิมขึ้นจาก
การทำงานร่วมกันในทีมงาน การมีปฏิสัมพันธ์ในการทำงานและมิตรภาพที่ดีภายในทีมสามารถ
ตอบสนอง 
ต่อความต้องการและเป็นที่ยอมรับของสังคม 
 สายทิพย์ (2555) ได้กล่าวถึง Steers (1991) ที่เสนอเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของทีมโดย อธิบายเป็น 3 ด้าน คือ 
  1. ผลผลิตของทีม (Productive Output) ผลผลิตของทีมจะต้องเท่ากับหรือเหนือกว่า
มาตรฐานด้านคุณภาพและด้านปริมาณท่ีองค์การกำหนด 
  2. ความพึงพอใจของสมาชิก (Personal Need Satisfaction) ทีมจะมีประสิทธิผล 
เมื่อตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของสมาชิก อันทำให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจ 
  3. ความสามารถในการทำงานร่วมกันในอนาคต (Capacity for Future Cooperation) 
มีการใช้กระบวนการทางสังคมเพ่ือยกระดับความสามารถของสมาชิกในการร่วมกันทำงานที่จะเกิดขึ้น 
ในอนาคต หลีกเลี่ยงกระบวนการทางสังคมที่เป็นกระบวนการทำลายเพ่ือให้สมาชิกสามารถพัฒนา
ประสิทธิผลในระยะยาว 
 สายทิพย์ (2555) ยังได้กล่าวถึงการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของทีม โดยการจัด
องค์ประกอบย่อยแบ่งออกได้เป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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   1. ความร่วมมือของทีม หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการระบุ
หน้าที่การทํางานที่ชัดเจน 
   2. เป้าหมายในการทํางาน หมายถึง สมาชิกในทีมร่วมกันกําหนดเป้าหมายในการทํางาน 
ให้ชัดเจน เป้าหมายนี้ประกอบด้วย การควบคุมดูแลค่าใช้จ่ายในการทํางาน กิจกรรมต่างๆ ในการ
ทํางาน หรือวัตถุดิบที่ใช้ในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ 
  3. ทักษะ หมายถึง สมาชิกในทีมได้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม เพียงพอต่อการทํางาน 
และสามารถเลือกปรับใช้ทักษะต่างๆ ในการทํางานได้ 
  4. นวัตกรรม หมายถึง ทีมหาหนทางในการพัฒนาผลผลิตและระบบการทํางานอย่าง
ต่อเนื่อง  
  5. คุณภาพ หมายถึงให้ความสําคัญต่อผู้มาใช้บริการ มีการระบุมาตรฐานในการบริการ   
ที่ชัดเจนและควบคุมมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง 
 จุฑามาส (2563) ได้ใช้มาตรวัดประสิทธิผลของทีม โดยการจัดองค์ประกอบย่อยแบ่งออกได้เป็น 
5  องค์ ป ระกอบ อ้างอิ งจากแนวคิดของ West (2012) ที่ ได้ กล่ าวถึ งองค์ ป ระกอบสำคัญ  
5 ประการที่จะนำมาพิจารณาถึงประสิทธิผลของทีม ได้แก่ 
  1. ประสิทธิผลของงาน (Task Effectiveness) หมายถึง สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงาน
ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2. ความสุขของสมาชิก (Team Member well-being) หมายถึง สมาชิกในทีมมีความสุข
หรือมีสุขภาพจิตที่ดี รวมถึงมีความก้าวหน้าและมีการพัฒนา   
  3. ความอยู่รอดของทีม (Team Viability) หมายถึง ความเป็นไปได้ที่ทีมงานยังคงดำเนิน
ต่อไปในการทำงานร่วมกันและทำหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล 
  4. นวัตกรรมของทีม (Team Innovation) หมายถึง ทีมงานได้พัฒนาสิ่งใหม่และนำไป
ปฏิบัติ รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการ ผลิตภัณฑ์และวิธีการดำเนินการต่างๆ 
  5. ความร่วมมือระหว่างทีม (Inter-Team Cooperation) หมายถึง ทีมงานมีการทำงาน
ร่วมกับทีมอ่ืนๆในองค์การอย่างมีประสิทธิผลเพ่ือส่งผลต่อผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆ 
 ซึ่งวัดได้โดยใช้แบบสอบถามประสิทธิผลของทีม โดยเป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ มีมาตราวัดจาก 1 - 5 ได้แก่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง, 2 =ไม่เห็นด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 4 = เห็นด้วย, และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 สามารถสรุปได้ว่า หลักเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของทีมประกอบด้วย ความคิดเห็น 
ในด้านการบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย การใช้ทรัพยากร ผลผลิต และความพึงพอใจของสมาชิกที่
สามารถตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลและการยอมรับทางสังคม รวมถึงการรักษาความคงอยู่
ของกลุ่มต่อไปและการทำงานร่วมกับทีมอ่ืนๆในองค์การอย่างมีประสิทธิผล 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 วัชราวดี (2556) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเครียดและความสุขในนิสิต
นักศึกษามหาวิทยาลัยโดยมีความเมตตากรุณาต่อตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน” ผลการวิจัยพบว่า  
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การรับรู้ความเครียด ความเมตตากรุณาต่อตนเอง และความสุขมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ 
ความเมตตากรุณาต่อตนเองก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข (r= .68, p<.01) และการรับรู้
ความเครียดมีความสัมพันธ์ทางลบกับความสุข r= -67, P < .01) นอกจากนี้ ผลการทดสอบตัวแปร
ส่งผ่าน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้ความเครียด (ตัวแปรอิสระ) ความเมตตา
กรุณาต่อตนเอง (ตัวแปรส่งผ่าน) และความสุข (ตัวแปรตาม) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความเครียดมี
ความสัมพันธ์กับความสุข โดยมีความเมตตากรุณาต่อตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน 
 พลอยชมพู (2558) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเอง ความเมตตา
กรุณาต่อตนเอง ค่าดัชนีมวลกาย การประเมินตนเสมือนวัตถุและความพึงพอใจในภาพลักษณ์ทาง
ร่างกายในสตรีวัยรุ่น” ผลการวิจัยพบว่า 1) ความพึงพอใจในภาพลักษณ์ทางร่างกายมีความสัมพันธ์
กับการเห็นคุณค่าในตนเองในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .001 [r= .44,  
p < .001] 2) ความพึงพอใจในภาพลักษณ์ทางร่างกายมีความสัมพันธ์กับความเมตตากรุณาต่อตนเอง
ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 [r= .29, p < .001] 3) ความพึงพอใจใน
ภาพลักษณ์ทางร่างกายมีความสัมพันธ์กับค่าดัชนีมวลกายในทิศทางลบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ  .001 [r= -.19, p < .001] 4) องค์ประกอบย่อยของการประเมินตนเสมือนวัตถุด้ าน 
การเฝ้าสำรวจภาพลักษณ์ทางร่างกายของตนเองและความรู้สึกอับอายในภาพลักษณ์ทางร่างกายของ
ตนเองนั้นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในภาพลักษณ์ทางร่างกายในทิศทางลบอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ที่ ระดับ  .001 [r= -.35, p < .001] และ r= -.32, p < .001] ตามลำดับ  ในขณ ะที่
ความสัมพันธ์ที่ความเชื่อเกี่ยวกับการควบคุมภาพลักษณ์ทางร่างกายของตนเองมีกับความพึงพอใจนี้
เป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 [r= .11, p < .001] 5) เมื่อพิจารณา
ร่วมกันโดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วย
วิธีการใส่ตัวแปรอิสระทั้งหมดเข้าไปในสมการ (Enter Method) นั้น พบว่าตัวแปรเหล่านี้ร่วมกัน
พยากรณ์ความพึงพอใจในภาพลักษณ์ทางร่างกายได้ร้อยละ 31 (R² = .31 , p < .001) 
 ปรินดา (2560) ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาและการเสริมสร้างความกรุณาต่อตนเองของนักศึกษา
สังคมสงเคราะห์โดยการให้คำปรึกษากลุ่ม” ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษาสังคมสงเคราะห์ที่ได้เข้าร่วม
โปรแกรมการให้คำปรึกษากลุ่มเพ่ือเสริมสร้างความกรุณาต่อตนเองมีความกรุณาต่อตนเองสูงกว่า
ระยะก่อนการให้คำปรึกษา และมีความกรุณาต่อตนเองในระยะหลังให้คำปรึกษากลุ่มและระยะ
ติดตามผลไม่แตกต่างกัน และนักศึกษาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ที่ได้เข้าร่วมการให้คำปรึกษากลุ่มเพ่ือ
เสริมสร้างความกรุณาต่อตนเองมีความกรุณาต่อตนเองสูงกว่านักศึกษาที่เป็นกลุ่มควบคุมระยะหลัง
การให้คำปรึกษากลุ่มและระยะติดตามผล 
 ภัทรพงษ์ และคณะ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของความเมตตากรุณาต่อตนเองที่มีต่อความ
กรุณาต่อผู้อ่ืนและความสุขของจิตอาสาในกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล” ผลการวิจัยพบว่า
โมเดลอิทธิพลของความเมตตากรุณาต่อตนเองมีต่อความกรุณาต่อผู้อ่ืนและความสุขของจิตอาสาใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเส้นอิทธิพลมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร ซึ่งตัวแปรที่ส่งผลมากที่สุดต่อความสุขของจิตอาสาในกรุงเทพมหานคร
และเขตปริมณฑล คือ ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .59 รองลงมา 
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คือ ความกรุณาต่อผู้อ่ืนโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .25 และพบว่า ความเมตตากรุณาต่อ
ตนเองและความกรุณาต่อผู้อื่นสามารถร่วมกันทำนายความแปรปรวนของความสุขได้ร้อยละ 54 
 สุพัตรา (2563) ได้ศึกษาเรื่อง “การเสริมสร้างความกรุณาต่อตนเองของนักเรียนระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลายที่มีภาวะซึมเศร้าโดยการให้คำปรึกษากลุ่ม” ผลการวิจัยพบว่า 1) นักเรียน 
ที่มีภาวะซึมเศร้ามีความกรุณาต่อตนเองของอยู่ในระดับปานกลาง 2) นักเรียนมีภาวะซึมเศร้าหลังเข้า
ร่วมการให้คำปรึกษากลุ่มมีความกรุณาต่อตนเองเพ่ิมข้ึนกว่าก่อนเข้าร่วมการให้คำปรึกษากลุ่ม อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) นักเรียนที่มีภาวะซึมเศร้าที่เข้าร่วมการให้คำปรึกษากลุ่มมี
ความกรุณาต่อตนเองสูงกว่านักเรียนที่ไม่ได้เข้าร่วมการให้คำปรึกษากลุ่ม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.5 
 แสงดาว (2564) ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองกับ
สุขภาวะของนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ” ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและสุขภาวะของนักศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
2) นักศึกษาที่มีเพศแตกต่างกันมีความเมตตากรุณาต่อตนเองต่างกัน แต่มีสุขภาวะไม่แตกต่างกัน แต่
ความเมตตากรุณาต่อตนเองและสุขภาวะของนักศึกษาที่มีสาขาวิชา และระยะเวลาในการฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครูที่แตกต่าง มีความเมตตากรุณาต่อตนเองและสุขภาวะของนักศึกษาแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 และ 3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเมตตากรุณาต่อตนเอง
กับสุขภาวะของนักศึกษาโดยรวมและจำแนกรายด้าน พบว่า ทุกคู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยความเมตตากรุณาต่อตนเองและสุขภาวะมีขนาดความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงและทิศทางความสัมพันธ์เป็นบวก (r= .645) 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาทำให้ผู้วิจัยพบว่ าแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของความเมตตากรุณานั้นส่วนใหญ่จะใช้องค์ประกอบของ (Neff, 2003b) ที่ได้แบ่ง
องค์ประกอบความเมตตากรุณาต่อตนเองไว้  3 ด้ าน ได้แก่  ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง  
(Self-Kindness) ด้ านความ เป็ นมนุ ษย์ ธรรมดาทั่ ว ไป  (Common Humanity) ด้ านการมี สติ  
(Mindfulness) และในส่วนของการพัฒนาแบบวัดนั้น การศึกษาเรื่องความเมตตากรุณาต่อตนเองส่วน
ใหญ่นั้นจะใช้แบบวัดความเมตตากรุณาต่อตนเอง (Self-Compassion Scale : SCS) ที่สร้างขึ้นโดย 
(Neff, 2003b) เช่นกันโดยสร้างหลังจากที่ได้ศึกษาองค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง ทั้ง  
3 องค์ประกอบดังที่กล่าวไว้ข้างต้น 
 
 2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีม 
 ปริทัศน์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง "พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง การพัฒนาตนเอง ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมงาน" ผลการวิจัยพบว่า  1) พนักงานที่มีอายุ และสถานภาพสมรสต่างกันมี
ประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุการทำงาน และระดับการศึกษาต่างกัน
มีประสิทธิผลของทีมงานไม่แตกต่างกัน 2) พนักงานที่มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบแข่งขัน 
แบบประนีประนอม และแบบ หลีกเลี่ยงต่างกัน มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่
มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ และแบบยอมให้ต่างกันมีประสิทธิผลของทีมงาน  
ไม่แตกต่างกัน และพนักงานที่มีการพัฒนาตนเองต่างกัน  มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกัน  
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3) พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม และการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบแข่งขันมีความสัมพันธ์ทาง 
ลบกับประสิทธิผลของทีมงาน ส่วนพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ แบบหลีกเลี่ยง และ 
แบบยอมให้ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมงาน 4) การพัฒนาตนเองสามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลของทีมงาน ได้ 68.2 % 
 ธนพัชร (2552) ได้ศึกษาเรื่อง "ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การทำงานเป็นทีม 
กับประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข" ผลการวิจัยพบว่า  
การทำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r = .80) อายุ  ประสบการณ์การทำงานกู้ชีพ และการได้รับการอบรมไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมกู้ชีพ 
 รณกร (2557) ได้ศึกษาเรื่อง "การพัฒนาโมเดลทีมที่มีประสิทธิผลจากองค์การที่ ได้รับรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ" ผลการวิจัยพบว่า 1) ตัวแปรเชิงสังเกตของค่านิยมในการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำ 
องค์ประกอบของทีม และประสิทธิผลของทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกตัวแปร 2) โมเดลสมการ
โครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (χ2 = 86.920,  
df = 69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการทำงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้นำ ภาวะผู้นำมีอิทธิพล
ทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และองค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .924, .803 และ 1.508 ตามลำดับ และ
ค่านิยมในการทำงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม ผ่านทั้งภาวะผู้นำและองค์ประกอบ
ของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 โดยค่านิยมในการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำ และองค์ประกอบของ
ทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของทีม ได้ร้อยละ 79 
 กันนิกา (2557) ได้ศึกษาเรื่อง "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
ความมีประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเลย" ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง  (r= 0.657) กับ
ความมีประสิทธิผลของทีมโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเลย อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทุก ด้าน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมีประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 อาเธตยา (2560) ได้ศึกษาเรื่อง "ประสิทธิผลของทีมบริการและซ่อมบำรุงของพนักงาน 
บริษัท ซีเอสพีเอ็ม (ประเทศไทย) จำกัด" ผลการวิจัยพบว่า  คุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมบริการและซ่อมบำรุงของพนักงานบริษัทซีเอสพีเอ็ม (ประเทศไทย) จำกัด อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .269) และคุณลักษณะของทีมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
ทีมบริการและซ่อมบำรุงของพนักงาน บริษัท ซีเอสพีเอ็ม(ประเทศไทย) จำกัด อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r= .530) และกระบวนการของทีมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมบริการและ
ซ่อมบำรุงของพนักงาน บริษัท ซีเอสพีเอ็ม (ประเทศไทย) จำกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
(r= .381) 
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 จุฑามาส (2563) ได้ศึกษาเรื่อง "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมมอิเล็กทรอนิกส์" ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้นำเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และ
ระดับประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โคยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง 2) ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 (r= .720) และพิจารณารายด้านพบว่าภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านพ้ืนฐานของความเข้าใจ ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
ด้านการเป็นเจ้าของความคิด ด้านตัวกระตุ้นเครือข่าย ด้านการมีความยืดหยุ่นและด้านการสร้าง
บรรยากาศของทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 (r= 662. 635. .635. .618. .614. 612. .574) 
ตามลำดับ 
 Costa (2002) ได้ศึกษาเรื่อง "บทบาทของความไว้วางใจต่อการทำงานของทีมในองค์กร"
ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของทีมในการปฏิบัติงานของ
ทีม ความพึงพอใจของทีม และความรู้สึกผูกพันต่อทีม และความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจกับ
ความผูกพันทางความรู้สึกต่อทีมมีความแข็งแกร่งมากท่ีสุด 
 Gautam (2018) ได้ศึกษาเรื่อง "ประสิทธิผลของทีมและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานในภาคบริการของเนปาล" ผลการวิจัยพบว่า  ประสิทธิผลของทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .744) 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมทำให้ผู้วิจัย พบว่าประสิทธิผลของทีม 
มีความสัมพันธ์กับปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกของทีม ปัจจัยภายนอก เช่น ภาวะผู้นำ 
คุณลักษณะงาน คุณลักษณะทีม กระบวนการของทีม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
ความไว้วางใจในองค์การ เป็นต้น ปัจจัยภายในของทีม เช่น ความพึงพอใจของทีม ความรู้สึกผูกพัน 
ต่อทีม พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง การพัฒนาตนเอง  ซึ่งสอดคล้องกับ ภิญโญ (2558) ที่กล่าวว่า 
การพัฒนาทีมสู่ความเป็นทีมที่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ นักวิชาการที่มีชื่อเสียง
นำเสนอผลงานเกี่ยวกับตัวแบบเชิงทฤษฎีของปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของทีมไว้หลายท่าน 
ซึ่งสามารถเสนอเป็นข้อสรุปเชิงสังเคราะห์ได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของทีมประกอบด้วย 
4 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านบริบทองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาระงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ
ทีม และ ปัจจัยด้านกระบวนการของทีม  
 
 

 2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาและประสิทธิผลของทีม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีผู้ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความเมตตากรุณาต่อตนเองกับ
ประสิทธิผลของทีมค่อนข้างน้อย ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมในส่วนของความเมตตากรุณาต่อ
ตนเองกับองค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม ที่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Ko & Choi (2019)  
ได้ศึกษาเรื่อง "ความเมตตากรุณาต่อตนเองและผลการปฏิบัติงาน เส้นทางคู่ขนานของความคิด  
เชิงบวกในการทำงาน การเห็นคุณค่าในตนเอง และ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลการวิจัยพบว่า  
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ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (ผลทางอ้อม  
= 0.07, SE = 0.03) 
  Lefebvre et al. (2020) ได้ศึกษาเรื่อง "ความเมตตากรุณาต่อตนเอง: กุญแจสำคัญในการ
เสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีและ นวัตกรรม ผ่าน ความปลอดภัยทางสังคม ในหลายระดับ" ผลการวิจัย
พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับนวัตกรรมระดับกลุ่มและระดับบุคคล
โดยทำให้สมาชิกรู้สึกปลอดภัยในความสัมพันธ์กับสมาชิกในทีม 
 Abaci & Arda (2013) ได้ศึกษาเรื่อง "ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานออฟฟิศ" ผลการวิจัยพบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานออฟฟิศ (r= 0.446 p<0.01) 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมทำให้
ผู้วิจัย สรุปได้ว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน การสร้าง
นวัตกรรมระดับกลุ่มและระดับบุคคล โดยทำให้สมาชิกรู้สึกปลอดภัยในความสัมพันธ์กับสมาชิกในทีม 
รวมถึงความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งถือว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 
 
2.4 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า พนักงานมักประสบกับอารมณ์และ
ความคิดด้านลบในที่ทำงานอันเนื่องมาจากเหตุการณ์ในที่ทำงานต่างๆ รวมทั้งความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน เมื่อเกิดความทุกข์จากการทำงานย่อมส่งผลต่อไปยังความทุกข์ใจในด้านอ่ืนๆ 
นอกเหนือไปจากเรื่องของชีวิตการทำงานแล้ว ปัญหาชีวิตส่วนตัว ภาวะความเครียดจากโรคระบาดทั่ว
โลกก็ถือเป็นปัญหาที่ส่งผลให้กระทบกระเทือนจิตใจและความรู้สึก อาจส่งผลร้ายต่อสุขภาพจิตใจของ
ตัวเองได้  (Chen, 2018; Weiss, 2018)  เมื่อเร็วๆ นี้ ความเมตตากรุณาต่อตนเอง เริ่มเป็นที่ได้รับ
ความสนใจและได้รับการศึกษาวิจัยเพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับความคิดเห็นที่ เป็นที่นิยมว่า  
ความเมตตากรุณาต่อตนเองอาจช่วยให้พนักงานมีความสุข ประสบความสำเร็จมากขึ้น และส่งเสริม
บรรยากาศท่ีดีขึ้นในที่ทำงาน ความเมตตากรุณาต่อตนเองจึงถือเป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยส่งเสริมความอยู่ดี
มีสุขและสภาพจิตใจเชิงบวก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเวลาที่ท้าทายของชีวิต (Allen & Leary, 
2010) สอดคล้องกับการศึกษาของ วัชราวดี (2556) ที่พบว่า บุคคลมีความเมตตากรุณาต่อตนเองสูง
เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ตึงเครียดจะสามารถรักษาระดับความสุขไว้ได้ ซึ่งเราในฐานะมนุษย์คงไม่
สามารถปฏิเสธได้ว่าการมีความสุขนั้นเป็นความปรารถนาสูงสุด แต่หนทางที่บุคคลจะประสบกับ
ความสุขคงแตกต่างกันไปตามวิถีชีวิตและแนวทางปฏิบัติส่วนบุคคล ภัทรพงษ์ และคณะ (2563) 
พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อความกรุณาต่อผู้อ่ืน จากการค้นพบนี้แสดง 
ให้เห็นว่าหากจิตอาสามีความเมตตากรุณาต่อตนเองมากเท่าไรก็ยิ่งช่วยส่งเสริมให้บุคคลเข้าใจในความ
ทุกข์ความเจ็บปวดของผู้อ่ืนมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งความเมตตากรุณาต่อตนเองเป็นเรื่องของการยอมรับ
และเข้าใจตนเองเป็นเพียงมนุษย์ที่สามารถประสบได้ทั้งความสุขและความทุกข์ก่อให้เกิดความเข้าใจ
ในตนเองและผู้อ่ืน เมื่อบุคคลรับรู้เช่นนั้น บุคคลจะมีแนวโน้มที่จะมีความปรารถนาที่จะให้ผู้อ่ืนนั้นมี
ความสุข และจากการค้นพบของ Abaci และ Arda (2013) ที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานออฟฟิศ   Ko และ Choi ที่พบว่า 
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ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีแนวโน้มไปในทาง
เดียวกันกับ Lefebvre และคณะ (2020) ที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองมีความสัมพันธ์
ทางอ้อมกับนวัตกรรมระดับกลุ่มและระดับบุคคลโดยทำให้สมาชิกรู้สึกปลอดภัยในความสัมพันธ์กับ
สมาชิกในทีม  
 จึงสรุปได้ว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองที่ส่งผลต่อความกรุณาต่อตนเองและผู้อ่ืนนั้นย่อมทำให้
เกิดความสุขของสมาชิกในทีมซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม พนักงานใน
องค์การถือเป็นทรัพยากรที่ล้ำค่าสำหรับองค์การ หากพนักงานไม่มีความสุขชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ
ทำงาน หรือมีปัญหาในเรื่องสัมพันธภาพในการทำงาน ย่อมส่งผลถึงประสิทธิผลของทีมและผลสำเร็จ
ขององค์การ ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ว่าความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 

2.5 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน 
 สมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 4 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีม
ของพนักงาน 
 

2.6 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 

       ตัวแปรที่ 1              ตัวแปรที่ 2 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

1.  ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 

2.  ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 

3.  ด้านการมีสติ 
 

ประสิทธิผลของทีม 
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บทท่ี 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 
 
 การวิ จั ยนี้ เป็ นการวิ จั ยเชิ งสหสั มพันธ์  (Correlation Research) เพ่ื อศึ กษาระดับและ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีรายละเอียดของวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาและจังหวัดปทุมธานี แต่ละบริษัทมีจำนวนประชากรดังนี้ คือ บริษัท ก 
จำนวน 1,463 คน และ บริษัท ข จำนวน 1,800 คน รวมทั้งหมด 3,263 คน (สถิติเดือนสิงหาคม 
2565) 
 3.1.2 กลุ่ มตัวอย่ างที่ ใช้ ในการวิจัย คือ พนักงานที่ ปฏิบั ติ งานในบริษัท อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ จำนวน 2 บริษัท ได้แก่ บริษัท ก และบริษัท ข โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Mogan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม  
, 2551) โดยการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเท่ากับ 0.05 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05  
ทำให้มีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จำนวน 346 คน  
 ผู้วิจัยได้ทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิและคิดสั ดส่วนตามหน่วยงาน โดยพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา บริษัท ก มีจำนวน 
1,463 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัดปทุมธานี  
บริษัท ข จำนวน 1,800 คน ทั้ งนี้ ในการแจกแบบสอบถามออนไลน์  ผู้วิจัยได้ประชาสัมพันธ์
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านแผนกต่างๆของบริษัท โดยผู้วิจัยได้แจก บริษัท ก จำนวน 155 คน และ 
บริษัท ข จำนวน 191 คน ทั้งนี้ได้เพ่ิมจำนวนแบบสอบถามที่ต้องการจัดเก็บเพ่ือป้องกันการสูญหาย
และไม่สมบูรณ์ของข้อมูลเป็น 400 ชุด ผู้วิจัยใช้การแจกแบบสอบถามออนไลน์ และใช้การสุ่มแบบ
สะดวกกระจายไปยังแผนกต่างๆ โดยแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจำนวน 
ที่ต้องการ และได้แบบสอบถามที่กลับคืนมาท้ังสิ้น 347 คน ดังตารางที่ 3-1 
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ตารางท่ี 3-1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง และจำนวนแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลของ

แต่ละบริษัท 

กลุ่มเป้าหมาย ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
แบบสอบถาม
แจกไป (ชุด) 

แบบสอบถาม 
ได้กลับคืน (ชุด) 

บริษัท ก 1,463 155 180 155 
บริษัท ข 1,800 191 220 192 

รวม 3,263 346 400 347 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2.1 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดย
ศึกษาแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากหนังสือและเอกสารต่าง ๆ แล้ว 
ตั้งคำถามให้สอดคล้องกับคำนิยามที่ค้นคว้าไว้ โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) โดยมีตัวเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตำแหน่งงาน และประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง จำนวน 14 ข้อ ลักษณะเป็น
ข้อความให้ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงและสอดคล้องกับลักษณะพฤติกรรมของท่านมากน้อยเพียงใด 
เนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น 3 ด้าน ตามองค์ประกอบของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
ประกอบด้วย ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 5 ข้อ ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 4 ข้อ และ
ด้านการมีสติ 5 ข้อ เป็นข้อคำถามทางบวกทั้ง 14 ข้อ ดังตาราง 3-2 
ตารางท่ี 3-2  ข้อคำถามของแบบสอบถามความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ความเมตตากรุณาต่อตนเอง จำนวนข้อคำถาม ข้อคำถามทางบวก 
ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 5 1-5 
ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 4 6-9 
ด้านการมีสติ 5 10-14 
 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) คำตอบเป็นแบบ
เลือกตอบเพียงคำตอบเดียว โดยให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ดังแสดงในตารางที่ 3-3 
ตารางท่ี 3-3  เกณฑ์การให้คะแนนความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ระดับพฤติกรรม คะแนน 
สอดคล้องกับพฤติกรรมมาก 5 

สอดคล้องกับพฤติกรรมค่อนข้างมาก 4 
สอดคล้องกับพฤติกรรมค่อนข้างน้อย 3 

สอดคล้องกับพฤติกรรมน้อย 2 
สอดคล้องกับพฤติกรรมน้อยมาก 1 
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เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของความเมตตากรุณาต่อ

ตนเอง เป็นรายด้านและโดยรวม โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
ระดับคะแนนเฉลี่ย =  

 
 
 

   =  
5−1

5
  =   0.80                                 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการ
แปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของความเมตตากรุณาต่อตนเอง ดังนี้ 

ระดับคะแนน  การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00  มีระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองสูงที่สุด 
3.41 – 4.20  มีระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองสูง 
2.61 – 3.40  มีระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองต่ำ 
1.00 – 1.80  มีระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองต่ำที่สุด 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม จำนวน 32 ข้อ ลักษณะเป็นข้อความให้

ผู้ตอบพิจารณาว่าสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากน้อยเพียงไร เนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น  
5 ด้าน ตามองค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลของงาน 5 ข้อ  
ด้านความสุขของสมาชิก 9 ข้อ ด้านความอยู่รอดของทีม 6 ข้อ ด้านนวัตกรรมของทีม 7 ข้อ และ 
ด้านความร่วมมือระหว่างทีม 5 ข้อ เป็นข้อคำถามทางบวกทั้ง 32 ข้อ ดังตาราง 3-4 
ตารางท่ี 3-4  ข้อคำถามของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 

ประสิทธิผลของทีม จำนวนข้อคำถาม ข้อคำถามทางบวก 
ด้านประสิทธิผลของงาน 5 1-5 
ด้านความสุขของสมาชิก 9 6-14 
ด้านความอยู่รอดของทีม 6 15-20 
ด้านนวัตกรรมของทีม 7 21-27 
ด้านความร่วมมือระหว่างทีม 5 28-32 
 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) คำตอบเป็นแบบ
เลือกตอบเพียงคำตอบเดียว โดยให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ดังแสดงในตารางที่ 3-5 
ตารางท่ี 3-5  เกณฑ์การให้คะแนนประสิทธิผลของทีม 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
จำนวนชั้น 
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เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของประสิทธิผลของทีม  
เป็นรายด้านและโดยรวม โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 

ระดับคะแนนเฉลี่ย =  
 
 
 

   =  
5−1

5
  =   0.80                                 

 
จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการ

แปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของทีม ดังนี้ 
ระดับคะแนน  การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00  มีระดับของประสิทธิผลของทีมสูงที่สุด 
3.41 – 4.20  มีระดับของประสิทธิผลของทีมสูง 
2.61 – 3.40  มีระดับของประสิทธิผลของทีมปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีระดับของประสิทธิผลของทีมต่ำ 
1.00 – 1.80  มีระดับของประสิทธิผลของทีมต่ำท่ีสุด 
 

3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้สร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง
ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
  3.3.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา 
เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยได้ขอ
คำแนะนำปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
  3.3.2 กำหนดข้อคำถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ใน
การทำวิจัย 
  3.3.3 ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
  3.3.4 นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบแก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์ หลังจากได้รับการพิจารณาตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยได้
นำข้อเสนอต่าง ๆ ไปปรับปรุงแก้ไข 
  3.3.5 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็น
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จำนวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องใน
สำนวนการใช้ภาษาที่ เกี่ยวข้องกับข้อคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยให้คะแนน 1 เมื่อแน่ ใจว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของ
แบบสอบถาม ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม 
และ -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม เมื่อได้รับการ
พิจารณาและตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อคำถาม (Index of Item - Objective Congruence : IOC) จากนั้นคัดเลือกข้อ

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
จำนวนชั้น 
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คำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 และปรับปรุงแก้ไขด้านสำนวนภาษา  
ตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ 

สูตรหาค่า 

     IOC = 
R

N
  

IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์  
∑R  =  ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน  
N =  จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

 3.3.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้อาจารย์ 
ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง ก่อนนำไปทดลองใช้ (Try Out) 
 3.3.7 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งไม่ใช่พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย แต่มีลักษณะการทำงานใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จำนวน 40 คน 
 3.3.8 ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก โดยใช้การทดสอบแบบ ( Item - Total 
Correlation) ด้วยการนำแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้ว
วิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า r มากกว่า .2 ขึ้นไป (บัณฑิตา, 2554) จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง มีข้อคำถามรวม 14 ข้อ เมื่อนำมาหาค่า
อำนาจจำแนกรายข้อแล้ว มีข้อคำถามท่ีผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ 
 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลของทีม มีข้อคำถามรวม 32 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนก
รายข้อแล้ว มีข้อคำถามท่ีผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ 
 3.3.9 ผู้วิจัยนำข้อคำถามมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอน บ าช  (Cronbach's Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990 ) โดยท ำการวิ เค ราะห์
แบบสอบถามเป็นรายด้านของแต่ละตัวแปร หากพบว่าค่าอัลฟ่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไป กล่าวได้ว่าเชื่อถือได้
ค่ อนข้ างสู ง (Nunnally, 1978) โดย ได้ ค่ าความ เชื่ อมั่ น  (Reliability) ของแบบ สอบ ถามดั ง 
ตารางที่ 3-6 และ 3-7 
 
ตารางท่ี 3-6  ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

แบบสอบถาม 
จำนวนข้อ ค่าอำนาจ

จำแนก 
ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 
 ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 
 ด้านการมีสติ 

14 
5 
4 
5 

.475 - .652 

.528 - .652 

.516 - .640 

.475 - .600 

.895 

.827 

.805 

.819 
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ตารางท่ี 3-7  ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของประสิทธิผลของทีม 

แบบสอบถาม 
จำนวนข้อ ค่าอำนาจ

จำแนก 
ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ประสิทธิผลของทีม 
 ด้านประสิทธิผลของงาน 
 ด้านความสุขของสมาชิก 
 ด้านความอยู่รอดของทีม 
 ด้านนวัตกรรมของทีม 
 ด้านความร่วมมือระหว่างทีม 

32 
5 
9 
6 
7 
5 

.399 - .827 

.430 - .621 

.550 - .732 

.399 - .827 

.453 - .735 

.459 - .694 

.956 

.881 

.908 

.848 

.916 

.932 
 3.3.10 นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และได้ขอคำแนะนำจาก

อาจารย์ที่ปรึกษา ก่อนจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือนำไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
  3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือขออนุญาต
โรงงานอุตสาหกรรมทั้ง 2 แห่ง เพื่อประสานงาน และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.4.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานเพ่ือดำเนินการประชาสัมพันธ์แจก
แบบสอบถามออนไลน์กับกลุ่มตัวอย่าง โดยได้นำแบบสอบถามออนไลน์ไปฝากให้เจ้าหน้าที่ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ช่วยกระจายแบบสอบถามเพ่ือให้ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่คำนวณได้ 
  3.4.3 ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลแบบสอบถามออนไลน์กลับคืนมา จำนวน 347 ชุด จากนั้น
ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดและนำ
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ตามจุดประสงค์ของงานวิจัยที่กำหนดไว้  
  3.4.4 นำข้อมูลแบบสอบถามออนไลน์ จำนวน 347 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่
กำหนดไว้แล้วนำคะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล คณะผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้รับมาจากการตอบแบบสอบถาม ทำการนำเข้า
ข้อมูลไปยังโปรแกรมและวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป ทางสถิติโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 3.5.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายของ
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และประสบการ์ณ
ทำงานในหน่วยงานนี้ 
 3.5.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการ
วิเคราะห์อธิบายถึงระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 3.5.3 วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือใช้
วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ตามสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน 
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 3.5.4 วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือใช้
วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ตามสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 4 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีม
ของพนักงาน 
 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (พวงรัตน์, 2550) ดังนี้ 
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)   ระดับความสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .80 ขึ้นไป แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .60 - .79  แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .40 - .59 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .20 - .39 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .20 ลงมา แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและระดับประสิทธิผลของ
ทีมของพนักงาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จำนวน 347 ชุด สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถติิเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) 
 สัญลักษณ์ทางสถิต ิ
 N  หมายถึง จำนวนของประชากร 
 n  หมายถึง จำนวนตัวอย่าง 
 x ̅  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
 S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 r2  หมายถึง ค่ากำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 r2x100 หมายถึง ร้อยละของความสัมพันธ์ 
 p  หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิต ิ
 Sig หมายถึง ค่านัยสำคัญทางสถิต ิ
 *  หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 **  หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยในรูปของตารางประกอบ 
คำบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับดังต่อไปนี้ 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย  เพศ อายุ
ระดับการศึกษา ตำแหน่งาน และประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ สรุปได้ตามตารางและคำอธิบาย
ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4-1  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 114 32.85 
หญิง 233 67.15 
รวม 347 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-1 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 67.15 
และเป็นเพศชาย 114 คน คิดเป็นร้อยละ 32.85 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4-2  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 25 ปี 49 14.12 

25-34 ปี 193 55.62 
35-44 ปี 78 22.48 

45 ปี ขึ้นไป 27 7.78 
รวม 347 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-2 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 25-34 ปี จำนวน 193 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.62 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 35-44 ปี จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 22.48 รองลงมา
คือ ช่วงอายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.12 และช่วงอายุที่น้อยที่สุดคือ 45 ปี  
ขึ้นไป จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.78 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4-3  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 
ระดับมัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. 114 32.85 

ระดับปริญญาตรี 181 52.16 
ระดับปริญญาโท 50 14.41 
ระดับปริญญาเอก 2 0.58 

รวม 347 100.00 
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 จากตารางที่ 4-3 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา อยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 
181 คน คิดเป็นร้อยละ 52.16 รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. จำนวน 114 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.85 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.41 และระดับ
การศึกษาที่น้อยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.58 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4-4  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่งงาน 

ตำแหน่งงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 190 54.76 
พนักงานระดับหัวหน้างาน 139 40.05 

พนักงานระดับบริหาร 18 5.19 
รวม 347 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-4 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีตำแหน่งงาน เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 54.76 รองลงมาคือ เป็นพนักงานระดับหัวหน้างาน จำนวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.05 และตำแหน่งงานที่น้อยที่สุดคือ พนักงานระดับบริหาร จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.19 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4-5  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ 

ประสบการ์ณทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 5 ปี 187 53.89 

6-10 ปี 96 27.67 
11-15 ปี 27 7.78 
16-20 ปี 9 2.59 

21 ปีขึ้นไป 28 8.07 
รวม 347 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-5 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ 0-5 ปี จำนวน 
187 คน คิดเป็นร้อยละ 53.89 รองลงมาคือ มีประสบการ์ณทำงาน 6-10 ปี จำนวน 96 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.67 รองลงมาคือ ประสบการ์ณทำงาน 21 ปีขึ้นไป จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.07
รองลงมาคือ ประสบการ์ณทำงาน 11-15 ปี จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.78 และมีประสบการ์ณ
ทำงานที่น้อยที่สุดคือ มีประสบการ์ณทำงาน 16-20 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.59 ตามลำดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับของความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมและแบบรายด้าน ได้แก่  
ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป และด้านการมีสติ ดังตารางที่ 4-6 
 
ตารางที่ 4-6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมและ
แบบรายด้าน 

ความเมตตากรุณาต่อตนเอง x ̅ S.D. ระดับ 
ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 3.72 0.73 สูง 
ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 3.68 0.79 สูง 
ด้านการมีสติ 3.67 0.73 สูง 

รวม 3.69 0.65 สูง 
 จากตารางที่  4-6 พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูง  
(x ̅  = 3.69, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืนคือ ด้านการ
มีความเมตตาต่อตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 3.72, S.D. = 0.73) รองลงมาคือด้านความ
เป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅  = 3.68, S.D. = 0.79) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่า
ด้านอื่นคือ ด้านการมีสติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅  = 3.67, S.D. = 0.73) 
 
ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง ด้านการมี
ความเมตตาต่อตนเอง จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
เวลาที่ฉันรู้สึกทุกข์ใจกับความล้มเหลวที่ เกิดขึ้นกับ
บางอย่างในชีวิต ฉันจะพยายามรักตัวเอง มากกว่าที่จะ
กล่าวโทษว่าเป็นความผิดของตัวเอง 

3.53 0.98 สูง 

2 
เมื่อฉันพบเจอช่วงเวลาที่ยากลำบาก ฉันดูแลถนอมจิตใจ
ตนเองอย่างที่ควรจะเป็นมากกว่าที่จะกล่าวโทษตัวเอง 

3.70 0.90 สูง 

3 

เมื่อไหร่ก็ตามที่ฉันรู้สึกหดหู่ท้อแท้อันเกิดจากการทำงานที่
ไม่สำเร็จ ฉันจะพยายามเปิดใจและทำความเข้าใจกับ
ตนเองเพ่ือหาหนทางแก้ไข มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่า
ตนเองไม่ด ี

3.86 0.85 สูง 

4 
เมื่อความผิดพลาดในการทำงานเกิดจากความบกพร่อง
ของฉัน ฉันพยายามทำความเข้าใจตัวเองเพ่ือแก้ไขความ
บกพร่องนั้นมากกว่าที่จะนั่งตำหนิตัวเอง 

3.85 0.86 สูง 

5 
เมื่อฉันทำอะไรสำคัญๆ ล้มเหลว ฉันจะยอมรับในความ
ล้มเหลวนั้นและพยายามทำความเข้าใจคิดหาเหตุผลโดย
ไม่กล่าวโทษตัวเอง 

3.69 0.89 สูง 
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 จากตารางที่ 4-7 พบว่าความเมตตากรุณาต่อตนเอง ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 5 ข้อ โดยข้อคำถาม “เมื่อไหร่ก็ตามที่ฉันรู้สึกหดหู่ท้อแท้อันเกิดจากการทำงานที่ไม่
สำเร็จ ฉันจะพยายามเปิดใจและทำความเข้าใจกับตนเองเพ่ือหาหนทางแก้ไข มากกว่าที่จะกล่าวโทษ
ว่าตนเองไม่ดี” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅= 3.86, S.D. = 0.85) และข้อคำถาม “เวลาที่ฉันรู้สึกทุกข์ใจ
กับความล้มเหลวที่เกิดขึ้นกับบางอย่างในชีวิต ฉันจะพยายามรักตัวเอง มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าเป็น
ความผิดของตัวเอง” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅= 3.53, S.D. = 0.98) 
 
ตารางที่ 4-8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง ด้านความ
เป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
เมื่อเกิดเรื่องเลวร้าย ฉันมองว่ามันเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ทุก
คนต้องประสบมากกว่าที่จะมองว่าฉันต้องพบเจอเรื่องแบบนี้
คนเดียว 

3.73 0.97 สูง 

2 
ฉันพยายามมองว่าความล้มเหลวต่างๆของฉันเป็นส่วนหนึ่ง
ของความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนต้องพบเจอ 

3.78 0.94 สูง 

3 
เมื่อฉันเกิดข้อผิดพลาดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ฉันพยายามเตือน
ตนเองว่าคนส่วนใหญ่ก็เป็นเช่นเดียวกัน 

3.52 0.96 สูง 

4 
เมื่อตกอยู่ในความทุกข์ ฉันมองว่าความทุกข์นั้นเป็นสิ่งที่ทุก
คนต้องเจอ 

3.70 0.94 สูง 

  
 จากตารางที่ 4-8 พบว่าความเมตตากรุณาต่อตนเอง ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 4 ข้อ โดยข้อคำถาม “ฉันพยายามมองว่าความล้มเหลวต่างๆของฉันเป็นส่วนหนึ่งของ
ความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนต้องพบเจอ” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅= 3.78, S.D. = 0.94) และข้อคำถาม 
“เมื่อฉันเกิดข้อผิดพลาดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ ง ฉันพยายามเตือนตนเองว่าคนส่วนใหญ่ก็ เป็น
เช่นเดียวกัน” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออื่น (x ̅= 3.52, S.D. = 0.96) 
 
ตารางที่ 4-9  ค่าเฉลี ่ย ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง  
ด้านการมีสติ จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
เมื่อมีอะไรมาทำให้ฉันรู้สึกเศร้า ฉันพยายามขจัดความรู้สึก
ให้เป็นปกติโดยไม่หมกมุ่นกับมัน 

3.65 0.88 สูง 

2 

เมื่อรู้สึกเป็นทุกข์กับความผิดพลาดในการทำงาน ฉันจะ
พยายามวางใจเป็นกลางในการคิดหาสาเหตุแก้ไขโดยจะไม่
ตีโพยตีพายกับความทุกข์นั้น 3.69 0.80 สูง 
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ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

3 
เมื่อฉันรู้สึกแย่กับปัญหาที่เกิดขึ้น ฉันจะมองปัญหาในแง่มุมที่
กว้างขึ้นโดยไม่ปล่อยให้ตัวเองอยู่กับความรู้สึกแย่นั้นนานเกินไป 

3.68 0.88 สูง 

4 
เมื่อฉันล้มเหลวในสิ่งที่สำคัญในชีวิตฉันจะทำความเข้าใจเรื่องที่
เกิดขึ้นในหลายๆแง่มุมโดยพยายามปลดปล่อยอารมณ์ความ
เสียใจให้หมดไปโดยไว 

3.65 0.88 สูง 

5  
เมื่อฉันผิดหวังกับบางเรื่องในชีวิต ฉันจะพยายามไม่จมดิ่งกับ
อารมณ์และความรู้สึกนั้น 

3.67 0.89 สูง 

  
 จากตารางที่ 4-9 พบว่าความเมตตากรุณาต่อตนเอง ด้านการมีสติ อยู่ในระดับสูง ทั้ง 5 ข้อ 
โดยข้อคำถาม “เมื่อรู้สึกเป็นทุกข์กับความผิดพลาดในการทำงาน ฉันจะพยายามวางใจเป็นกลางใน
การคิดหาสาเหตุแก้ไขโดยจะไม่ตีโพยตีพายกับความทุกข์นั้น” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅= 3.69,  
S.D. = 0.80) และข้อคำถาม “เมื่อมีอะไรมาทำให้ฉันรู้สึกเศร้า ฉันพยายามขจัดความรู้สึกให้เป็นปกติ
โดยไม่หมกมุ่นกับมัน” และ “เมื่อฉันล้มเหลวในสิ่งที่สำคัญในชีวิตฉันจะทำความเข้าใจเรื่องที่เกิดขึ้นใน
หลายๆแง่มุมโดยพยายามปลดปล่อย” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅= 3.65, S.D. = 0.88) 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับของประสิทธิผลของทีมของพนักงานโดยรวมและแบบรายด้าน ได้แก่  
ด้านประสิทธิผลของงาน ด้านความสุขของสมาชิก ด้านความอยู่รอดของทีม ด้านนวัตกรรมของทีม และ
ด้านความร่วมมือระหว่างทีม ดังตารางที่ 4-10 
 
ตารางที่ 4-10  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของทีมของพนักงานโดยรวม
และแบบรายด้าน 

ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน x ̅ S.D. ระดับ 
ด้านประสิทธิผลของงาน 4.06 0.75 สูง 
ด้านความสุขของสมาชิก 3.82 0.68 สูง 
ด้านความอยู่รอดของทีม 3.90 0.68 สูง 
ด้านนวัตกรรมของทีม 3.82 0.68 สูง 
ด้านความร่วมมือระหว่างทีม 3.96 0.68 สูง 

รวม 3.90 0.62 สูง 
 
 จากตารางที่  4-10 พบว่า ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง  
(x ̅  = 3.90, S.D. = 0.62) เมื่ อพิ จารณาเป็ นรายด้ านพบว่าด้ านที่ มี ค่ าเฉลี่ ยสู งกว่ าด้ านอ่ืนคื อ  
ด้านประสิทธิผลของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅  = 4.06, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ด้านความร่วมมือ
ระหว่างทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅  = 3.96, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ด้านความอยู่รอดของทีม  
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มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅  = 3.90, S.D. = 0.68) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอื่นคือ ด้านความสุขของ
สมาชิก และด้านนวัตกรรมของทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 3.82, S.D. = 0.68) 
 
ตารางที่ 4-11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้าน
ประสิทธิผลของงาน จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 
1 ทีมของท่านทำงานได้สำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 4.11 0.80 สูง 

2 
ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

4.07 0.83 สูง 

3 
ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 

4.07 0.87 สูง 

4 
ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานของทีมบรรลุเป้าหมาย
ของทีมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

4.01 0.83 สูง 

5 
ทีมของท่านปฏิบัติงานได้ตามคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนดไว้ 

4.06 0.78 สูง 

  
 จากตารางที่ 4-11 พบว่าประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านประสิทธิผลของงาน อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 5 ข้อ โดยข้อคำถาม “ทีมของท่านทำงานได้สำเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย” มีค่าเฉลี่ยสูง
กว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 4.11, S.D. = 0.80)  และข้อคำถาม “ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานของทีมบรรลุ
เป้าหมายของทีมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅  = 4.01, S.D. = 0.83) 
 
ตารางที่ 4-12  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้าน
ความสุขของสมาชิก จำแนกเปน็รายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 
1 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขในการทำงานร่วมกัน 3.86 0.84 สูง 

2 
ท่านและสมาชิกในทีมทำงานด้วยความสบายใจโดยไม่มี
ความเครียด 

3.66 0.88 สูง 

3 ท่านและสมาชิกในทีมทำงานร่วมกันได้อย่างสบายใจ 3.90 0.84 สูง 
4 ท่านและสมาชิกในทีมรู้สึกสนุกสนานในการทำงานร่วมกัน 3.87 0.83 สูง 

5 
ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

3.93 0.78 สูง 

6 
ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอาชีพจาก
การทำงานร่วมกันในทีม 

3.83 0.81 สูง 

7 
ท่านและสมาชิกในทีมมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในงานที่
ทำ 

3.75 0.83 สูง 
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ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

8 
ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนตำแหน่งอย่างเหมาะสม
ตามผลงาน 

3.68 0.90 สูง 

9 
ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

3.89 0.79 สูง 

 จากตารางที่ 4-12 พบว่าประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านความสุขของสมาชิก อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 9 ข้อ โดยข้อคำถาม “ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅  = 3.93, S.D. = 0.78)  และข้อคำถาม“ท่านและสมาชิกในทีมมี
ความสุขในการทำงานร่วมกัน” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 3.66, S.D. = 0.88) 
 
ตารางที่ 4-13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านความ
อยู่รอดของทีม จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะทำงานร่วมกันให้ประสบ
ความสำเร็จ 

4.03 0.80 สูง 

2 
ท่านและสมาชิกในทีมสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.96 0.80 สูง 

3 
ท่ านและสมาชิกในทีมปฏิบั ติ งานร่วมกันโดยมุ่ งเน้ น
ความสำเร็จของทีมเป็นสำคัญ 

4.00 0.81 สูง 

4 
สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้าและคงอยู่
จนสิ้นสุดภารกิจตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

3.99 0.80 สูง 

5 
สมาชิกทุกคนมีความมุ่งมั่นในการทํางานร่วมกันโดยไม่คิด
ลาออก 

3.56 0.94 สูง 

6 สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้า 3.86 0.79 สูง 
 
 จากตารางที่ 4-13 พบว่าประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านความอยู่รอดของทีม อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 6 ข้อ โดยข้อคำถาม “ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะทำงานร่วมกันให้ประสบ
ความสำเร็จ” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅  = 4.03, S.D. = 0.80)  และข้อคำถาม“สมาชิกทุกคนมีความ
มุ่งม่ันในการทํางานร่วมกันโดยไม่คิดลาออก” มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 3.56, S.D. = 0.94) 
 
ตารางที่ 4-14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้าน
นวัตกรรมของทีม จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
ทีมของท่านศึกษาหาความรู้ต่างๆ เพ่ิมเติม เพ่ือนำมาพัฒนา
กระบวนการทำงานใหม่ ๆ ให้ดียิ่งขึ้น 

3.86 0.74 สูง 
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ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

2 
สมาชิกทุกคนในทีมมีความสามารถในการใช้ความคิด 
ริเริมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

3.83 0.80 สูง 

3 
ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์
ใหม่ๆ 

3.75 0.83 สูง 

4 
ท่านและสมาชิกในทีมได้นำนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ เพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน 

3.80 0.83 สูง 

5 
ท่านและทีมของท่านได้นำผลงานและผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่
สร้างสรรค์ข้ึนมาใช้ในการตอบโจทย์ ความต้องการของลูกค้า 

3.79 0.78 สูง 

6 
ท่านและสมาชิกในทีมได้นำแนวทางการทำงานใหม่ ๆ ที่
พัฒนาขึ้นมาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมคุณภาพของผลงานให้ดี
มากยิ่งขึ้น 

3.88 0.76 สูง 

7 
ท่านและทีมของท่านใช้วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหา 
ที่มีความซับซ้อนเกี่ยวกับงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.82 0.74 สูง 

 
 จากตารางที่ 4-14 พบว่าประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านนวัตกรรมของทีม อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 7 ข้อ โดยข้อคำถาม “ท่านและสมาชิกในทีมได้นำแนวทางการทำงานใหม่ ๆ ที่พัฒนาขึ้น
มาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมคุณภาพของผลงานให้ดีมากยิ่งขึ้น” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅  = 3.88, S.D. 
= 0.76)  และข้อคำถาม “ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ”  
มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 3.75, S.D. = 0.83) 
 
ตารางที่ 4-15  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านความ
ร่วมมือระหว่างทีม จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ข้อความ x ̅ S.D. ระดับ 

1 
ท่านและทีมของท่านร่วมทำงานกับทีมอ่ืนๆในองค์การได้
อย่างราบรื่น 

3.87 0.78 สูง 

2 
ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่ จะให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือทีมอ่ืน ๆ ในองค์การ 

3.97 0.76 สูง 

3 
ทีมงานของท่านและทีมอ่ืน ๆ ในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานทำให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพส่งต่อไปยังลูกค้า 

4.03 0.73 สูง 

4 
ทีมงานของท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี เมื่อได้ออกไป
ติดต่องานกับแผนกอ่ืน ๆ 

3.96 0.79 สูง 

5 
ท่านและทีมของท่านทำงานกับแผนกอ่ืน ๆ ในองค์การได้
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.98 0.76 สูง 
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 จากตารางที่ 4-15 พบว่าประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ด้านความร่วมมือระหว่างทีม อยู่ใน
ระดับสูง ทั้ง 5 ข้อ โดยข้อคำถาม “ทีมงานของท่านและทีมอ่ืน ๆ ในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานทำให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพส่งต่อไปยังลูกค้า” มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 4.03, S.D.  
= 0.73)  และข้อคำถาม “ท่านและทีมของท่านร่วมทำงานกับทีมอ่ืนๆในองค์การได้อย่างราบรื่น”  
มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าข้ออ่ืน (x ̅ = 3.87, S.D. = 0.78) 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน 
 สมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 4 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีม
ของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 4-16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีม

ของพนักงาน 

ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
ประสิทธิผลของทีม 

r r2 x 100 p ระดับความสัมพันธ์ 
ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง .489** 23.91 .000 ปานกลาง 
ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป .373** 13.91 .000 ต่ำ 
ด้านการมีสติ .406** 16.48 .000 ปานกลาง 

โดยรวม .485** 23.52 .000 ปานกลาง 
**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 สมมติฐานที่ 1 จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความ
เมตตากรุณาต่อตนเองกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเอง
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเองเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย 
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .485) คิดเป็นร้อยละ 23.52 จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 
 สมมติฐานที่ 2 จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความ
เมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน พบว่า 
ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเอง
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ด้านการมีความเมตตาต่อตนเองเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .489) คิดเป็นร้อยละ 23.91 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า 
ยอมรับสมมติฐานที่ 2 
 
 สมมติฐานที่ 3 จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความ
เมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน พบว่า 
ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเอง
ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ (r = .373) คิดเป็นร้อยละ 13.91 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับ
สมมติฐานที่ 3 
 
 สมมติฐานที่ 4 จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความ
เมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน พบว่า ความเมตตากรุณาต่อ
ตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีม
ของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับปานกลาง (r = .406) คิดเป็นร้อยละ 
16.48 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 4 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของ
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1.  เพ่ือศึกษาระดับความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของ

พนักงาน 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยาและจังหวัดปทุมธานี จำนวนทั้งหมด 3,263 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Mogan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม  
ศรีสะอาด, 2551) โดยการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเท่ากับ 0.05 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 
0.05 ทำให้มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จำนวน 346 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดย
ศึกษาแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยมี
ลักษณะคำถามปลายปิด แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) โดยมีตัวเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งงาน และประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง จำนวน 14 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตามองค์ประกอบของความ
เมตตากรุณาต่อตนเอง ประกอบด้วย ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 5 ข้อ ด้านความเป็นมนุษย์
ธรรมดาทั่วไป 4 ข้อ และด้านการมีสติ 5 ข้อ เป็นข้อคำถามทางบวกทั้ง 14 ข้อ  ได้ค่าความเชื่อมั่น
รวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.895 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม จำนวน 32 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ตามองค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม 
ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลของงาน 5 ข้อ ด้านความสุขของสมาชิก 9 ข้อ ด้านความอยู่รอดของ
ทีม 6 ข้อ ด้านนวัตกรรมของทีม 7 ข้อ และด้านความร่วมมือระหว่างทีม 5 ข้อ เป็นข้อคำถาม
ทางบวกทั้ง 32 ข้อ ได้ค่าความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.956 

สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์  ข้ อมูลคือ  ค่ าความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  
ใช้วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ใช้อธิบายความหมายของข้อมูลในการวัดค่าแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลักษณะการ
กระจายของข้อมูลเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีมของพนักงาน วิเคราะห์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
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จะใช้วิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
ทีมของพนักงาน และสมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้าน
ความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน สมมติฐานที่ 4 
ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจำนวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.15 มีอายุ 25-34 ปี จำนวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 55.62 มีระดับการศึกษา อยู่ในระดับ 
ปริญญาตรี จำนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 52.16 มีตำแหน่งงาน เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 54.76 และมีประสบการ์ณทำงานในหน่วยงานนี้ 0-5 ปี จำนวน 187 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.89 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความเมตตากรุณาต่อตนเอง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
 (x ̅= 3.69, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืนคือ ด้านการ
มีความเมตตาต่อตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด  (x ̅= 3.72, S.D. = 0.73) รองลงมาคือด้าน
ความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅= 3.68, S.D. = 0.79) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ
กว่าด้านอื่นคือ ด้านการมีสติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅= 3.67, S.D. = 0.73) 
 5.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
 (x ̅= 3.90, S.D. = 0.62) ด้านประสิทธิผลของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 4.06, S.D. = 0.75) 
รองลงมาคือ ด้านความร่วมมือระหว่างทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 3.96, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ 
ด้านความอยู่รอดของทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 3.90, S.D. = 0.68) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอ่ืน
คือ ด้านความสุขของสมาชิก และด้านนวัตกรรมของทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 3.82, S.D. = 0.68) 
 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
ทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่ อตนเอง
เพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
(r = .485) คิดเป็นร้อยละ 23.52 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 สมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความ
เมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะ
เพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .489) คิดเป็นร้อยละ 23.91 จากผลการ
วิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2 
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 สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความ
เมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไปเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะ
เพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ (r = .373) คิดเป็นร้อยละ 13.91 จากผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 3 
 สมมติฐานที่  4 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณา
ต่อตนเองด้านการมีสติเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ 
อยู่ในระดับปานกลาง (r = .406) คิดเป็นร้อยละ 16.48 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยได้ดังตารางท่ี 5-1 
 
ตารางท่ี 5-1  สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อ
ตนเองมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์
ธรรมดาทั่วไปมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีสติมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของ
พนักงาน 

ผลการวิจัยพบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ  
ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเองเพ่ิมข้ึน ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย ทั้งนี้เป็นเพราะ
เมื่อพนักงานต้องเผชิญกับความทุกข์ หรือช่วงเวลาที่ยากลำบากในชีวิตส่วนตัวและชีวิตทำงาน เช่น 
เมื่อเกิดความผิดพลาดต่างๆในการทำงาน หากบริษัทมีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส
ได้มาแลกเปลี่ยนประสบการ์ณหรือกิจกรรมที่ทำให้เกิดการพูดคุยกัน ย่อมทำให้พนักงานมีความเข้าใจ
ต่อความทุกข์ของตนเองโดยพยายามทำความเข้าใจตัวเองเพ่ือแก้ไขความบกพร่องนั้นมากกว่าที่จะนั่ง
ตำหนิตัวเองและพยายามไม่จมดิ่งกับอารมณ์และความรู้สึกนั้น เมื่อพบความยากลำบากก็จะสามารถ
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ผ่านความทุกข์นั้นไปได้และมีสติกับการทำงานมากยิ่งขึ้น ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Lefebvre et al. (2020) ที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองในระดับกลุ่ม มีผลต่อความอยู่ดีมีสุข
และนวัตกรรมของกลุ่ม ผ่านบทบาทของความปลอดภัยทางสังคมระดับกลุ่ม สมาชิกในทีมไม่เพียง
สามารถรับรู้ร่วมกัน (จากความทุกข์ของตนเอง) แต่ยังสามารถร่วมกันพัฒนาทัศนคติที่ผ่อนคลายและ
ห่วงใยต่อตนเอง (เช่น ความมีมนุษยธรรมและความเมตตากรุณาต่อตนเอง) ซึ่งสิ่งเหล่านี้สามารถ
กระตุ้นประสบการณ์ทางอารมณ์ทางสังคมในเชิงบวก และด้วยเหตุนี้จึงมีส่วนช่วยเพ่ิมการทำงานกลุ่ม 
(เช่น นวัตกรรมที่สูงข้ึนและความเป็นอยู่ที่ดี)  
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานเป็นรายด้านตั้ งแต่สมมติฐานที่  2 ถึง 4 พบว่า 
ผลการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
ทั้งนี้ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
ทีมของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์สูงกว่าด้านอ่ืนๆ โดยพบว่า ความเมตตากรุณา
ต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของพนักงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตา
ต่อตนเองเพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของทีมของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย ทั้งนี้เป็นเพราะเมื่อพนักงานมองว่า
ความล้มเหลวต่างๆของตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนต้องพบเจอโดยพยายามไม่จม
ดิ่งกับอารมณ์และความรู้สึกนั้นส่งผลให้พนักงานมีสติกับตนเองมากขึ้นมีความคิดเป็นเหตุเป็นผล  
มีความเห็นอกเห็นใจกันมากขึ้น เมื่อปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกในทีมเป็นไปด้วยดีในเชิง
ภาพรวม แล้วย่อมหมายถึงความสัมพันธ์และความผูกพันของสมาชิกในองค์การก็เป็นไปในเชิงบวก
ด้วยอันจะเป็นผลให้เกิดความสามัคคีและผสานความร่วมมือทำให้การดำเนินงานขององค์การประสบ
ความสำเร็จและก้าวหน้ายิ่งขึ้น ผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lefebvre et al. (2020) 
พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองในทางอ้อมเพ่ิมนวัตกรรมระดับกลุ่มและระดับบุคคลโดยทำให้
สมาชิกรู้สึกปลอดภัยในความสัมพันธ์กับสมาชิกในทีม  
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการนำผลวิจัยไปใช้ 
 5.3.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านการมีความเมตตาต่อตนเองมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยมี 
ค่าความสัมพันธ์สูงกว่าความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านอ่ืนๆ ดังนั้นองค์การจึงควรให้ความสำคัญใน
การสนับสนุนให้พนักงานมีความเมตตาต่อตนเองในองค์การ โดยอาจจะจัดกิจกรรมการพัฒนาความ
เมตตากรุณาต่อตนเองให้กับพนักงาน โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประสบการ์ณของตนเอง จะทำให้
พนักงานเปิดกว้างในมุมมองของตนเองต่อความทุกข์ร่วมกับการทำกิจกรรมร่วมกันของสมาชิกในทีม 
เช่น กิจกรรมการสร้างค่านิยมร่วมกัน  กิจกรรมการคิดบวกต่อกันในองค์การ กิจกรรมการสื่อสารเชิง
บวก กิจกรรมเพ่ือสังคม เป็นต้น หากองค์การสามารถยกระดับเรื่องนี้ให้เกิดเป็นค่านิยมที่ดีในองค์การ
ได้ก็จะช่วยส่งเสริมศักยภาพให้กับพนักงาน เมื่อพนักงานรับรู้ถึงความรู้สึกของตนเอง มีการให้อภัยต่อ
ความผิดพลาดของตนเอง กระทำต่อตนเองอย่างเหมาะสม ด้วยความรู้สึกที่อ่อนโยนและทะนุถนอม 
ย่อมสามารถส่งต่อความปรารถนาดี และเข้าใจในความทุกข์ของสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม ทำให้เกิด
ความสุขในการทำงานเป็นทีมและรู้สึกมีเป้าหมายร่วมกันในการทำงานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การ 
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 5.3.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านด้านการมีสติกับประสิทธิผล 
ของทีมของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ มีค่าความสัมพันธ์รองลงมาจากอันดับแรก 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะที่น่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ในการไปปรับปรุงประสิทธิผลของทีมของ
พนักงานให้เพ่ิมขึ้น โดยการที่องค์การควรจัดให้มีกิจกรรมฝึกสมาธิประจำวัน เช่น ในเวลาเช้า หรือ 
เวลาเที่ยง เป็นเวลาอย่างน้อย 5-10 นาที / วัน  หรือ กิจกรรมฟังธรรมประจำสัปดาห์ การที่องค์การ
ให้ความสำคัญในการส่งเสริมและพัฒนาเกี่ยวกับการมีสติจะส่งผลให้พนักงานมีสติกับตนเองมากขึ้น 
ทำให้พนักงานมีความคิดและความรู้สึกต่อความทุกข์ได้อย่างเป็นกลางโดยไม่จมดิ่งไปกับอารมณ์และ
ความรู้สึกในความทุกข์นั้น นอกจากนั้นแล้วยังลดความผิดพลาดในการทำงาน ส่งผลถึงประสิทธิภาพ
ในการทำงานที่ดียิ่งข้ึนด้วย 
 นอกจากนี้จากผลการวิจัยที่พบว่า ความเมตตากรุณาต่อตนเองด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดา
ทั่วไปมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
มีค่าความสัมพันธ์น้อยกว่าด้านอ่ืนๆ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะที่น่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ในการ
ไปปรับปรุงประสิทธิผลของทีมของพนักงานให้เพ่ิมขึ้น โดยการที่องค์การควรมีการส่งเสริมให้สมาชิก
ในทีมได้ทำกิจกรรมร่วมกัน เช่น กิจกรรมแบ่งปันคุณค่ากันภายในองค์กร เป็นการแบ่งปันคุณค่าที่
ก่อให้เกิดประโยชน์แก่คนอ่ืนๆ จะทำให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมต่อการแชร์คุณค่าตามความถนัดของ
แต่ละคนทุกสัปดาห์ตอนประชุมบริษัท หรือ กิจกรรมสังสรรค์ประจำสัปดาห์ ที่เปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้มีเวลามานั่งพูดคุยถึงเรื่องราวของตัวเองและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่อกัน จะทำให้สมาชิกรู้จักให้
ความสำคัญต่อความรู้สึกที่ตนเองมี และรับฟังความรู้สึกและเจตคติต่อผู้อ่ืนทั้งที่เหมือนและแตกต่าง
จากตนโดยไม่ประเมินหรือตัดสินก็จะมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน เข้าใจถึงความทุกข์ของสมาชิกของคน
อ่ืนในทีม สร้างความพอใจให้กับสมาชิกก่อให้เกิดความผูกพัน ทำให้สมาชิกสามารถปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ด้วยความเต็มใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือสร้างความเป็นไปได้ที่ทีมงานยังคงดำเนินต่อไปใน
การทำงานร่วมกันและทำหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล  
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 5.4.1 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและ
ประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ผู้สนใจสามารถศึกษาวิจัยความเมตตากรุณาต่อตนเองกับผลลัพธ์ใน
การทำงานในระดับที่สูงขึ้นในระดับองค์การ  เช่น ผลการปฏิบัติงานขององค์การ ประสิทธิผล 
ขององค์การ อัตราการลาออกของพนักงาน ความผูกพันในองค์การ เป็นต้น 
 5.4.2 สามารถนำผลวิจัยไปปรับใช้กับการทำงานและเพ่ิมประสิทธิผลของทีม ควรมีการศึกษา
ความสัมพันธ์ในตัวแปรอื่นๆ เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ภาวะผู้นำในองค์การ เป็น
ต้น 
 5.4.3 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรซึ่งในการศึกษาครั้งต่อไป
ผู้สนใจสามารถขยายขอบเขตการศึกษาโดยมุ่งพยากรณ์ประสิทธิผลของทีมของพนักงานด้วยความ
เมตตากรุณาต่อตนเอง หรือตัวแปรอ่ืนๆ เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ภาวะผู้นำใน
องค์การ เป็นต้น 
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 5.4.4 ควรมีการวิจัยพัฒนาหรือการวิจัยเชิงทดลองเพ่ือพัฒนาความเมตตากรุณาต่อตนเองเพ่ือ
องค์การต่างๆ สามารถนำโปรแกรมการพัฒนาไปใช้พัฒนาพนักงานให้มีความเมตตากรุณาต่อตนเอง
เพ่ิมมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
1.  ศาสตราจารย์ ดร.มานพ  ชูนิล 

ตำแหน่ง คณบดีคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ และอาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์  
คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2.  อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักด ี
ตำแหน่ง หัวหน้าภาควิชามนุษยศาสตร์ และอาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์  
คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3.  อาจารย์ ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร 
อาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
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ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
 +1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความสอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการ 
   0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความสอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการ 
  -1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความไม่สอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการ 

 
ตารางท่ี ข-1  ค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ข้อ ข้อความ IOC 
ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง 

1 
เวลาที่ฉันรู้สึกทุกข์ใจกับความล้มเหลวที่เกิดขึ้นกับบางอย่างในชีวิต ฉันจะพยายาม
รักตัวเอง มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าเป็นความผิดของตัวเอง 

1.00 

2 
เมื่อฉันพบเจอช่วงเวลาที่ยากลำบาก ฉันดูแลถนอมจิตใจตนเองอย่างที่ควรจะเป็น
มากกว่าที่จะกล่าวโทษตัวเอง 

1.00 

3 
เมื่อไหร่ก็ตามที่ฉันรู้สึกหดหู่ท้อแท้อันเกิดจากการทำงานที่ไม่สำเร็จ ฉันจะพยายาม
เปิดใจและทำความเข้าใจกับตนเองเพ่ือหาหนทางแก้ไข มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่า
ตนเองไม่ด ี

1.00 

4 
เมื่อความผิดพลาดในการทำงานเกิดจากความบกพร่องของฉัน ฉันพยายามทำ
ความเข้าใจตัวเองเพ่ือแก้ไขความบกพร่องนั้นมากกว่าที่จะนั่งตำหนิตัวเอง 

1.00 

5 
เมื่อฉันทำอะไรสำคัญๆ ล้มเหลว ฉันจะยอมรับในความล้มเหลวนั้นและพยายามทำ
ความเข้าใจคิดหาเหตุผลโดยไม่กล่าวโทษตัวเอง 

1.00 

ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป 

6 
เมื่อเกิดเรื่องเลวร้าย ฉันมองว่ามันเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ทุกคนต้องประสบ
มากกว่าที่จะมองว่าฉันต้องพบเจอเรื่องแบบนี้คนเดียว 

1.00 

7 
ฉันพยายามมองว่าความล้มเหลวต่างๆ ของฉันเป็นส่วนหนึ่งของความเป็นมนุษย์ที่
ทุกคนต้องพบเจอ 

1.00 

8 
เมื่อฉันเกิดข้อผิดพลาดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ฉันพยายามเตือนตนเองว่าคนส่วนใหญ่
ก็เป็นเช่นเดียวกัน 

0.67 

9 เมื่อตกอยู่ในความทุกข์ ฉันมองว่าความทุกข์นั้นเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องเจอ 1.00 
ด้านการมีสติ 

10 
เมื่อมีอะไรมาทำให้ฉันรู้สึกเศร้า ฉันพยายามขจัดความรู้สึกให้เป็นปกติโดยไม่
หมกมุ่นกับมัน 

1.00 

11 
เมื่อรู้สึกเป็นทุกข์กับความผิดพลาดในการทำงาน ฉันจะพยายามวางใจเป็นกลางใน
การคิดหาสาเหตุแก้ไขโดยจะไม่ตีโพยตีพายกับความทุกข์นั้น 

1.00 

12 
เมื่อฉันรู้สึกแย่กับปัญหาที่เกิดขึ้น ฉันจะมองปัญหาในแง่มุมที่กว้างขึ้นโดยไม่ปล่อย
ให้ตัวเองอยู่กับความรู้สึกแย่นั้นนานเกินไป 

1.00 
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ตารางท่ี ข-1  (ต่อ) 
ข้อ ข้อความ IOC 

ด้านการมีสติ 

13 เมื่อฉันล้มเหลวในสิ่งที่สำคัญในชีวิตฉันจะทำความเข้าใจเรื่องที่เกิดขึ้นในหลายๆ
แง่มุม โดยพยายามปลดปล่อยอารมณ์ความเสียใจให้หมดไปโดยไว 

1.00 

14 เมื่อฉันผิดหวังกับบางเรื่องในชีวิต ฉันจะพยายามไม่จมดิ่งกับอารมณ์และความรู้สึก
นั้น 

1.00 

 

ตารางท่ี ข-2  ค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 

ข้อ ข้อความ IOC 
ด้านประสิทธิผลของงาน 

1 ทีมของท่านทำงานได้สำเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 1.00 
2 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 1.00 
3 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 1.00 

4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานของทีมบรรลุ 
เป้าหมายของทีมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

1.00 

5 ทีมของท่านปฏิบัติงานได้ตามคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนดไว้ 0.67 
ด้านความสุขของสมาชิก 

6 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขในการทำงานร่วมกัน 1.00 
7 ท่านและสมาชิกในทีมทำงานด้วยความสบายใจโดยไม่มีความเครียด 1.00 
8 ท่านและสมาชิกในทีมทำงานร่วมกันได้อย่างสบายใจ 1.00 
9 ท่านและสมาชิกในทีมรู้สึกสนุกสนานในการทำงานร่วมกัน 1.00 
10 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 1.00 

11 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอาชีพจากการทำงานร่วมกันใน
ทีม 

1.00 

12 ท่านและสมาชิกในทีมมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในงานที่ทำ 0.67 
13 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนตำแหน่งอย่างเหมาะสมตามผลงาน 1.00 
14 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 1.00 

ด้านความอยู่รอดของทีม 
15 ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะทำงานร่วมกันให้ประสบความสำเร็จ 1.00 
16 ท่านและสมาชิกในทีมสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 1.00 
17 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันโดยมุ่งเน้นความสำเร็จของทีมเป็นสำคัญ 1.00 

18 สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้าและคงอยู่จนสิ้นสุดภารกิจตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้ 

1.00 

19 สมาชิกทุกคนมีความมุ่งมั่นในการทํางานร่วมกันโดยไม่คิดลาออก 0.67 
20 สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้า 0.67 
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ตารางท่ี ข-2  (ต่อ) 
ข้อ ข้อความ IOC 

ด้านนวัตกรรมของทีม 

21 ทีมของท่านศึกษาหาความรู้ต่างๆ เพ่ิมเติม เพ่ือนำมาพัฒนากระบวนการทำงานใหม่ 
ๆ ให้ดียิ่งขึ้น 

1.00 

22 สมาชิกทุกคนในทีมมีความสามารถในการใช้ความคิดริเริมสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

1.00 

23 ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ 1.00 

24 ท่านและสมาชิกในทีมได้นำนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ เพ่ือพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

1.00 

25 ท่านและทีมของท่านได้นำผลงานและผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่สร้างสรรค์ขึ้นมาใช้ในการ
ตอบโจทย์ ความต้องการของลูกค้า 

1.00 

26 ท่านและสมาชิกในทีมได้นำแนวทางการทำงานใหม่ ๆ ที่พัฒนาขึ้นมาใช้ประโยชน์ใน
การเพ่ิมคุณภาพของผลงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

1.00 

27 ท่านและทีมของท่านใช้วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนเกี่ยวกับงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.00 

ด้านความร่วมมือระหว่างทีม 
28 ท่านและทีมของท่านร่วมทำงานกับทีมอ่ืนๆในองค์การได้อย่างราบรื่น 1.00 
29 ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือและช่วยเหลือทีมอ่ืน ๆ ในองค์การ 1.00 

30 ทีมงานของท่านและทีมอ่ืน ๆ ในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานทำให้
เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพส่งต่อไปยังลูกค้า 

1.00 

31 ทีมงานของท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี เมื่อได้ออกไปติดต่องานกับแผนกอ่ืน ๆ 1.00 
32 ท่านและทีมของท่านทำงานกับแผนกอ่ืน ๆ ในองค์การได้บรรลุตามเป้าหมาย 1.00 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อม่ันของข้อความในแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
 
ตารางท่ี ค-1 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านการมีความเมตตาต่อตนเอง .827 

1 
เวลาที่ฉันรู้สึกทุกข์ใจกับความล้มเหลวที่เกิดขึ้นกับบางอย่างในชีวิต 
ฉันจะพยายามรักตัวเอง มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าเป็นความผิด
ของตัวเอง 

.592 .785 

2 
เมื่อฉันพบเจอช่วงเวลาที่ยากลำบาก ฉันดูแลถนอมจิตใจตนเอง
อย่างที่ควรจะเป็นมากกว่าที่จะกล่าวโทษตัวเอง 

.528 .780 

3 
เมื่อไหร่ก็ตามท่ีฉันรู้สึกหดหู่ท้อแท้อันเกิดจากการทำงานที่ไม่สำเร็จ 
ฉันจะพยายามเปิดใจและทำความเข้าใจกับตนเองเพ่ือหาหนทาง
แก้ไข มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าตนเองไม่ดี 

.537 .786 

4 
เมื่อความผิดพลาดในการทำงานเกิดจากความบกพร่องของฉัน ฉัน
พยายามทำความเข้าใจตัวเองเพ่ือแก้ไขความบกพร่องนั้นมากกว่า
ที่จะนั่งตำหนิตัวเอง 

.652 .770 

5 
เมื่อฉันทำอะไรสำคัญๆ ล้มเหลว ฉันจะยอมรับในความล้มเหลวนั้น
และพยายามทำความเข้าใจคิดหาเหตุผลโดยไม่กล่าวโทษตัวเอง 

.641 .836 

ด้านความเป็นมนุษย์ธรรมดาทั่วไป .805 

6 
เมื่อเกิดเรื่องเลวร้าย ฉันมองว่ามันเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ทุกคน
ต้องประสบมากกว่าที่จะมองว่าฉันต้องพบเจอเรื่องแบบนี้คนเดียว 

.625 .742 

7 
ฉันพยายามมองว่าความล้มเหลวต่างๆ ของฉันเป็นส่วนหนึ่งของ
ความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนต้องพบเจอ 

.639 .718 

8 
เมื่อฉันเกิดข้อผิดพลาดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ฉันพยายามเตือน
ตนเองว่าคนส่วนใหญ่ก็เป็นเช่นเดียวกัน 

.516 .827 

9 
เมื่อตกอยู่ในความทุกข์ ฉันมองว่าความทุกข์นั้นเป็นสิ่งที่ทุกคนต้อง
เจอ 

.640 .729 

ด้านการมีสติ .819 

10 
เมื่อมีอะไรมาทำให้ฉันรู้สึกเศร้า ฉันพยายามขจัดความรู้สึกให้เป็น
ปกติโดยไม่หมกมุ่นกับมัน 

.475 .817 

11 
เมื่อรู้สึกเป็นทุกข์กับความผิดพลาดในการทำงาน ฉันจะพยายาม
วางใจเป็นกลางในการคิดหาสาเหตุแก้ไขโดยจะไม่ตีโพยตีพายกับ
ความทุกข์นั้น 

.574 .783 

12 
เมื่อฉันรู้สึกแย่กับปัญหาที่เกิดขึ้น ฉันจะมองปัญหาในแง่มุมที่กว้าง
ขึ้นโดยไม่ปล่อยให้ตัวเองอยู่กับความรู้สึกแย่นั้นนานเกินไป 

.600 .776 
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ตารางท่ี ค-1  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

13 
เมื่อฉันล้มเหลวในสิ่งที่สำคัญในชีวิตฉันจะทำความเข้าใจเรื่องที่
เกิดข้ึนในหลายๆแง่มุม โดยพยายามปลดปล่อยอารมณ์ความเสียใจ
ให้หมดไปโดยไว 

.592 .768 

14 
เมื่อฉันผิดหวังกับบางเรื่องในชีวิต ฉันจะพยายามไม่จมดิ่งกับ
อารมณ์และความรู้สึกนั้น 

.587 .767 

ค่าความเชื่อม่ันของความเมตตากรุณาต่อตนเองโดยรวม .895 
 
ตารางท่ี ค-2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านประสิทธิผลของงาน .881 
1 ทีมของท่านทำงานได้สำเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย .538 .846 

2 
ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

.621 .819 

3 
ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 

.442 .834 

4 
ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานของทีมบรรลุ 
เป้าหมายของทีมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

.373 .898 

5 
ทีมของท่านปฏิบัติงานได้ตามคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนดไว้ 

.430 .869 

ด้านความสุขของสมาชิก .908 

6 
เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในบริษัท ท่านพร้อมที่จะปรับตัว
ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

.698 .891 

7 
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองเมื่อได้พยายามและทุ่มเทกับ
งานของท่าน 

.615 .894 

8 
ท่านเชื่อว่าความล้มเหลวของงานอาจเกิดข้ึนเพราะท่านยัง
มีความพยายามไม่เพียงพอ 

.700 .894 

9 
ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความสำเร็จในหน้าที่การ
งานได้ ถ้าท่านมีความมุ่งมั่นตั้งใจ 

.732 .889 

10 
ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

.641 .905 

11 
ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
จากการทำงานร่วมกันในทีม 

.654 .892 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

12 ท่านและสมาชิกในทีมมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในงานที่ทำ .655 .898 

13 
ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนตำแหน่งอย่างเหมาะสมตาม
ผลงาน 

.550 .911 

14 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ .715 .900 
ด้านความอยู่รอดของทีม .848 

15 
ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่ จะทำงานร่วมกันให้ประสบ
ความสำเร็จ 

.792 .818 

16 
ท่ านและสมาชิ ก ในที มสามารถทำงานร่วมกั น ได้ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

.810 .809 

17 
ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันโดยมุ่งเน้นความสำเร็จ
ของทีมเป็นสำคัญ 

.589 .794 

18 
สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้าและคงอยู่จน
สิ้นสุดภารกิจตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

.827 .820 

19 สมาชิกทุกคนมีความมุ่งมั่นในการทํางานร่วมกันโดยไม่คิดลาออก .399 .871 
20 สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้เจริญก้าวหน้า .563 .822 

ด้านนวัตกรรมของทีม .916 

21 
ทีมของท่านศึกษาหาความรู้ต่างๆ เพ่ิมเติม เพ่ือนำมาพัฒนา
กระบวนการทำงานใหม่ ๆ ให้ดียิ่งขึ้น 

.559 .901 

22 
สมาชิกทุกคนในทีมมีความสามารถในการใช้ความคิดริเริม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

.651 .897 

23 
ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์
ใหม่ๆ 

.717 .893 

24 
ท่านและสมาชิกในทีมได้นำนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ เพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน 

.453 .928 

25 
ท่านและทีมของท่านได้นำผลงานและผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่สร้างสรรค์
ขึ้นมาใช้ในการตอบโจทย์ ความต้องการของลูกค้า 

.743 .901 

26 
ท่านและสมาชิกในทีมได้นำแนวทางการทำงานใหม่ ๆ ที่พัฒนาขึ้น
มาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมคุณภาพของผลงานให้ดีมากยิ่งข้ึน 

.722 .891 

27 
ท่านและทีมของท่านใช้วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาที่มีความ
ซับซ้อนเกี่ยวกับงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

.735 .904 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านความร่วมมือระหว่างทีม .932 

28 
ท่านและทีมของท่านร่วมทำงานกับทีมอ่ืนๆในองค์การได้อย่าง
ราบรื่น 

.623 .926 

29 
ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือและช่วยเหลือทีม
อ่ืน ๆ ในองค์การ 

.647 .909 

30 
ทีมงานของท่านและทีมอ่ืน ๆ ในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานทำให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพส่งต่อไปยังลูกค้า 

.641 .928 

31 
ทีมงานของท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี เมื่อได้ออกไปติดต่อ
งานกับแผนกอ่ืน ๆ 

.694 .902 

32 
ท่านและทีมของท่านทำงานกับแผนกอ่ืน ๆ ในองค์การได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย 

.459 .915 

ค่าความเชื่อม่ันของประสิทธิผลของทีมโดยรวม .956 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความเมตตากรุณาต่อตนเองและประสิทธิผลของทีม 

ของพนักงาน 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของรายวิชา 080315109 สารนิพนธ์ สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตรประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ มีความประสงค์ขอข้อมูลจากท่าน คำตอบของท่านมีความสำคัญและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งเพ่ือ
ใช้ในการวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน แบบสอบถามนี้ไม่มีคำตอบที่ถูกหรือผิดจึงขอ
ความร่วมมือจากท่านในการตอบคำถามด้วยตัวของท่านเองอย่างเป็นจริงที่สุดคำตอบของท่านจะถือ
เป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งสิ้นและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่านข้อมูลจะ
นำมาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอให้ท่านไว้วางใจและกรุณาตอบคำถามให้
ครบทุกข้อตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าเพ่ือตอบ 
คำถามแบบสอบถามครั้งนี้ แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง จำนวน 14 ข้อ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม จำนวน 32 ข้อ 
โปรดอ่านคำชี้แจงก่อนการตอบคำถามในแต่ละตอน 

 
 
ขอขอบพระคุณท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 
        นางสาววีรวรรณ อ่ำศรี 

       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

  โทร. 065-539-4647 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
คำชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน กรุณาทำแบบสอบถามโดยเลือกตัวเลือกที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านที่สุด และกรอกข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับข้อมูลของท่านให้สมบูรณ์ 
 
ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ   

❑ ชาย ❑ หญิง 
2. อายุ 

❑ ต่ำกว่า 25 ปี ❑ 25-34 ปี  ❑ 35-44 ปี  ❑ 45 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

❑ ระดับมัธยมศึกษา/ปวช./ปวส.  ❑ ระดับปริญญาตรี  
❑ ระดับปริญญาโท   ❑ ระดับปริญญาเอก 

4. ตำแหน่งงาน 

❑ พนักงานระดับผู้บริหาร   ❑ พนักงานระดับผู้บังคับบัญชา/หัวหน้าแผนก  
❑ พนักงานระดับปฏิบัติการ  ❑ อ่ืนๆ (โปรดระบุ ...................................................) 

5. ประสบการ์ณทำงาน 

❑ ไม่เกิน 5 ปี     ❑ 6 – 10 ปี    ❑ 11 – 15 ปี  ❑ 16 – 20 ปี  ❑ 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความเมตตากรุณาต่อตนเอง 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับความคิดเห็นทีตรงกับ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว 
ถ้า “สอดคล้องกับความรู้สึกของท่าน” ให้พิจารณาว่า “สอดคล้องกับความรู้สึกของท่านในระดับใด” 
โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มาก หมายถึง ข้อความนั้นสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมาก 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึงค่อนข้างมาก หมายถึง ข้อความนั้นสอดคล้องกับความรู้สึกของท่าน

ค่อนข้างมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ค่อนข้าง
น้อย 

หมายถึง ข้อความนั้นสอดคล้องกับความรู้สึกของท่าน
ค่อนข้างน้อย 

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย หมายถึง ข้อความนั้นสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านน้อย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยมาก หมายถึง ข้อความนั้นสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านน้อย

มาก 
 

ข้อ ข้อคำถาม - ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 
(ตรงกับความคิด ความรู้สึก และ

พฤติกรรมของท่าน) 
5 4 3 2 1 

1 
เวลาที่ฉันรู้สึกทุกข์ใจกับความล้มเหลวที่ เกิด
ขึ้นกับบางอย่างในชีวิต ฉันจะพยายามรักตัวเอง 
มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าเป็นความผิดของตัวเอง 

     

2 
เมื่อฉันพบเจอช่วงเวลาที่ยากลำบาก ฉันดูแล
ถนอมจิตใจตนเองอย่างที่ควรจะเป็นมากกว่าที่จะ
กล่าวโทษตัวเอง 

     

3 

เมื่อไหร่ก็ตามที่ฉันรู้สึกหดหู่ท้อแท้อันเกิดจากการ
ทำงานที่ไม่สำเร็จ ฉันจะพยายามเปิดใจและทำ
ความเข้ าใจกับตน เองเพ่ื อหาหนทางแก้ ไข 
มากกว่าที่จะกล่าวโทษว่าตนเองไม่ดี 

     

4 

เมื่อความผิดพลาดในการทำงานเกิดจากความ
บกพร่องของฉัน ฉันพยายามทำความเข้าใจ
ตัวเองเพ่ือแก้ไขความบกพร่องนั้นมากกว่าที่จะนั่ง
ตำหนิตัวเอง 

     

5 

เมื่อฉันทำอะไรสำคัญๆ ล้มเหลว ฉันจะยอมรับใน
ความล้มเหลวนั้นและพยายามทำความเข้าใจคิด
หาเหตุผลโดยไม่กล่าวโทษตัวเอง 
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ข้อ ข้อคำถาม - ความเมตตากรุณาต่อตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 
(ตรงกับความคิด ความรู้สึก และ

พฤติกรรมของท่าน) 
5 4 3 2 1 

6 
เมื่อเกิดเรื่องเลวร้าย ฉันมองว่ามันเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิตที่ทุกคนต้องประสบมากกว่าที่จะมองว่า
ฉันต้องพบเจอเรื่องแบบนี้คนเดียว 

     

7 
ฉันพยายามมองว่าความล้มเหลวต่างๆของฉัน
เป็นส่วนหนึ่งของความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนต้องพบ
เจอ 

     

8 
เมื่อฉันเกิดข้อผิดพลาดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ฉัน
พยายามเตือนตน เองว่าคนส่ วน ใหญ่ ก็ เป็ น
เช่นเดียวกัน 

     

9 
เมื่อตกอยู่ในความทุกข์ ฉันมองว่าความทุกข์นั้น
เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องเจอ 

     

10 
เมื่อมีอะไรมาทำให้ฉันรู้สึกเศร้า ฉันพยายามขจัด
ความรู้สึกให้เป็นปกติโดยไม่หมกมุ่นกับมัน 

     

11 

เมื่อรู้สึกเป็นทุกข์กับความผิดพลาดในการทำงาน 
ฉันจะพยายามวางใจเป็นกลางในการคิดหา
สาเหตุแก้ไขโดยจะไม่ตีโพยตีพายกับความทุกข์
นั้น 

     

12 
เมื่อฉันรู้สึกแย่กับปัญหาที่ เกิดขึ้น ฉันจะมอง
ปัญหาในแง่มุมที่กว้างขึ้นโดยไม่ปล่อยให้ตัวเอง
อยู่กับความรู้สึกแย่นั้นนานเกินไป 

     

13 

เมื่อฉันล้มเหลวในสิ่งที่สำคัญในชีวิตฉันจะทำ
ความเข้าใจเรื่องที่ เกิดขึ้นในหลายๆแง่มุมโดย
พยายามปลดปล่อยอารมณ์ความเสียใจให้หมดไป
โดยไว 

     

14 
เมื่อฉันผิดหวังกับบางเรื่องในชีวิต ฉันจะพยายาม
ไม่จมดิ่งกับอารมณ์และความรู้สึกนั้น 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย✓ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ 
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว 

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ข้อ ข้อคำถาม - ประสิทธิผลของทีม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ที มของท่ านทำงาน ได้ ส ำเร็จตามที่ ได้ รั บ
มอบหมาย 

     

2 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

3 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติ งานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานของทีมบรรลุ 
เป้าหมายของทีมทั้ งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ 

     

5 ทีมของท่านปฏิบัติงานได้ตามคุณภาพตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว้ 

     

6 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขในการทำงาน
ร่วมกัน 

     

7 ท่านและสมาชิกในทีมทำงานด้วยความสบายใจ
โดยไม่มีความเครียด 

     

8 ท่านและสมาชิกในทีมทำงานร่วมกันได้อย่าง
สบายใจ 

     

9 ท่านและสมาชิกในทีมรู้สึกสนุกสนานในการ
ทำงานร่วมกัน 

     

10 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

11 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า
ในอาชีพจากการทำงานร่วมกันในทีม 

     

12 ท่ าน และสมาชิ ก ในที มมองเห็ น เส้ นท าง
ความก้าวหน้าในงานที่ทำ 
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ข้อ ข้อคำถาม - ประสิทธิผลของทีม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

13 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนตำแหน่ง
อย่างเหมาะสมตามผลงาน 

     

14 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

     

15 ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะทำงานร่วมกัน
ให้ประสบความสำเร็จ 

     

16 ท่านและสมาชิกในทีมสามารถทำงานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

17 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันโดย
มุ่งเน้นความสำเร็จของทีมเป็นสำคัญ 

     

18 สมาชิกทุกคนร่วมมือกันสร้างทีมให้ 
เจริญก้าวหน้าและคงอยู่จนสิ้นสุดภารกิจตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้ 

     

19 สมาชิกทุกคนมีความมุ่งมั่นในการทํางานร่วมกัน
โดยไม่คิดลาออก 

     

20 ส ม าชิ ก ทุ ก ค น ร่ ว ม มื อ กั น ส ร้ า งที ม ให้
เจริญก้าวหน้า 

     

21 ทีมของท่านศึกษาหาความรู้ต่างๆ เพ่ิมเติม เพ่ือ
นำมาพัฒนากระบวนการทำงานใหม่ ๆ ให้ดี
ยิ่งขึ้น 

     

22 สมาชิกทุกคนในทีมมีความสามารถในการใช้
ความคิด 
ริเริมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

     

23 ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ 

     

24 ท่านและสมาชิกในทีมได้นำนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ 
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน 

     

25 ท่านและทีมของท่านได้นำผลงานและผลิตภัณฑ์
ใหม่ๆที่สร้างสรรค์ขึ้นมาใช้ในการตอบโจทย์ 
ความต้องการของลูกค้า 

     

26 ท่านและสมาชิกในทีมได้นำแนวทางการทำงาน
ใหม่ ๆ ที่พัฒนาขึ้นมาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิม
คุณภาพของผลงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 
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ข้อ ข้อคำถาม - ประสิทธิผลของทีม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

27 ท่ านและที มของท่ านใช้ วิ ธีการใหม่  ๆ เพ่ื อ
แก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนเกี่ยวกับงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

28 ท่านและทีมของท่านร่วมทำงานกับทีมอ่ืนๆใน
องค์การได้อย่างราบรื่น 

     

29 ท่านและสมาชิกในทีมเต็มใจที่ จะให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือทีมอ่ืน ๆ ในองค์การ 

     

30 ทีมงานของท่านและทีมอ่ืน ๆ ในองค์การร่วม
แรงร่วมใจในการปฏิบัติงานทำให้เกิดผลงานที่ดี
มีคุณภาพส่งต่อไปยังลูกค้า 

     

31 ทีมงานของท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 
เมื่อได้ออกไปติดต่องานกับแผนกอ่ืน ๆ 

     

32 ท่านและทีมของท่านทำงานกับแผนกอ่ืน ๆ ใน
องค์การได้บรรลุตามเป้าหมาย 
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