
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอ 
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

ศยามล  เอกะกุลานันต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

ธนัวาคม 2550 



 

 

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอ 
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

ศยามล  เอกะกุลานันต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

ธันวาคม 2550 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 

 

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอ 
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

ศยามล  เอกะกุลานันต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

ธันวาคม 2550 



 

 

INTERNAL AND EXTERNAL ENVIRONMENTS OF TEAM AND TEAM PROCESS 
AFFECTING THE CROSS-FUNCTIONAL TEAM EFFECTIVENESS 

IN AUTOPARTS MANUFACTURING FIRMS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

SAYAMON  AKAKULANAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in partial fulfillment of the requirements  
for the Doctor of Philosophy degree in Applied Behavioral Science Research  

at Srinakharinwirot University 
December 2007 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานวิจัยนี้ไดรับทนุอุดหนุน 
จาก 

คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
และโครงการปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (ภาคพิเศษ) 

ภาควิชาจิตวิทยา คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ปริญญานิพนธ 
เรื่อง 

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอ 
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
ของ 

ศยามล  เอกะกุลานันต 
 

ไดรับอนุมัตจิากบัณฑติวิทยาลัยใหนับเปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสตูร 
ปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

................................................................คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.เพ็ญสริิ  จีระเดชากุล) 

วันที่       เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2550 
 
 

คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ                  คณะกรรมการสอบปากเปลา 
 
.....................................................ประธาน         .......................................................ประธาน
(รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  ชูชม)               (ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิลาสลักษณ  ชัววัลลี) 
 
.....................................................กรรมการ        ......................................................กรรมการ 
(รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี  โยเหลา)                 (รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  ชูชม)                  
 
......................................................กรรมการ       ......................................................กรรมการ                        
(รองศาสตราจารย ดร.พวงเพชร  วัชรอยู)            (รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี  โยเหลา)                  
 
                                                              .......................................................กรรมการ       
                                                              (รองศาสตราจารย ดร.พวงเพชร  วัชรอยู)             
 
                                                              .......................................................กรรมการ 
                                                              (อาจารย ดร.วรพจน  สทุธิสัย) 



 

 

ประกาศคุณูปการ  
 
 ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยดีดวยความชวยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลและ
องคการจํานวนมาก  โดยเฉพาะอยางย่ิงผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยดร.อรพินทร 
ชูชม ประธานควบคุมปริญญานิพนธ  รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎ ี  โยเหลา และรองศาสตราจารย 
ดร.พวงเพชร วัชรอยู กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ทุมเทกําลังสติปญญา กําลังกาย และ
กําลังใจในการถายทอดวิชาความรู และใหคําแนะนําปรกึษา ตลอดจนติดตามการทํางานและแกไข
ขอบกพรองจนงานวิจัยนี้ไดสําเร็จลงอยางสมบูรณ ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.
วิลาสลักษณ ชัววัลลี และอาจารย ดร.วรพจน สุทธสิัย ทีก่รุณาใหเกียรติและเสียสละเวลามารวมเปน
กรรมการสอบปริญญานิพนธ และใหขอเสนอแนะที่มีเปนประโยชนอยางย่ิงตอการปรับปรุงงานวิจัย
ใหมีความสมบูรณย่ิงข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรที่ไดใหความรู 
ใหการอบรมสั่งสอน และการฝกฝนทั้งในดานวิชาการดานและการดําเนินชีวิตกับผูวิจัยดวยความ
เมตตามาโดยตลอด   
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาเปนผูตรวจสอบเครื่องมือ
วัดในการวิจัย และใหคําแนะนําทีม่ีคุณคาตอการพัฒนาเครื่องมือวัดในการวิจัยครั้งนี ้
 ขอขอบพระคุณผูบริหารและผูประสานงานของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต
ที่ตระหนักในคุณคาของการศึกษาและอํานวยความสะดวกใหผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดีย่ิง 
รวมถึงสมาชิกทมีขามสายงานทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะที่มี
ประโยชนตอการวิจัยเปนอยางย่ิง 
 ขอขอบพระคุณเจาหนาที่ของสถาบันฯ และขอขอบคุณพ่ีๆ เพ่ือนๆ และนองๆ นิสติรวม
สถาบันฯ ทีใ่หความชวยเหลือและเปนกําลงัใจดวยดีเสมอมา โดยเฉพาะอยางย่ิงอาจารยอนุ เจริญ
วงศระยับ และเพ่ือนรวมรุนทีใ่หความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาในเรื่องการวิเคราะหขอมูล  
 ขอขอบพระคุณทบวงมหาวิทยาลัย คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  และ
โครงการปรญิญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (ภาคพิเศษ) ภาควิชาจิตวิทยา 
คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่ใหทั้งโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติม และใหการ
สนับสนนุดานเวลาและทุนการศึกษา  
 ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา ที่ใหความรัก ความอบอุน การอบรมเลี้ยงดู และสงเสีย
ใหผูวิจัยไดรับการศึกษาและเปนคนที่มีความอดทน มานะและอุตสาหะศึกษาเลาเรียนจนสําเรจ็
การศึกษา และขอขอบคุณในกําลังใจ ความเขาใจ และความชวยเหลือจากทุกคนในครอบครัว
 สุดทายนี้ขอขอบคุณองคการและทุกทานที่ไมไดเอยนามในที่นี ้ ที่มสีวนใหงานครัง้นีส้ําเร็จ
ลุลวงลงไดดวยดี       
           ศยามล  เอกะกุลานันต 



 

 

สารบัญ 

 
บทที ่                              หนา 
       1     บทนํา……………………………………………………………………………………..   1 
     ภูมิหลงั…………………………………………………………………………………  1 
     วัตถุประสงคของการวิจัย………………………………………………………….....   5 
     ความสําคัญของการวิจัย………………………………………………………………  6 
     ขอบเขตของการวิจัย…………………………………………………………………..  6 
     นิยามศัพทเฉพาะ……………………………………………………………………..   7 

     นิยามปฏิบัติการของตัวแปร…………………………………………………………..  9    
 

       2    เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ….……………………………………………………  16  
     แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทมีงานขามสายงาน…………….…………………  16 

     แนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม…………………………..   43 
          แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทีม....................................................................  43 
            แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดอารมณของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ …….  44 

       แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ….…………  54       
       แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแนนในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ…….…..  60 
            แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทีม 

                      และงานวิจัยที่เก่ียวของ………..………………………………………  67 
      แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในทีม…………………………………….   72  
            แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ..........   72 
       แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยที่เก่ียวของ.......    80 
      แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกทีม…………………………………..   90 
           แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัยที่เก่ียวของ………  90 
  กรอบแนวคิดในการวิจัย……………………………………………………………  98 
  สมมติฐานการวิจัย………………………………………………………………….102 
 
       3   วิธีดําเนินการวิจัย………………………………………………………………………  103 
     การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง…………………………………………….. 103 
     เครื่องมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย………………………………………..  104 
     การเก็บรวบรวมขอมูล ……………………………………………………………. 118 
     การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล……………………………………………..  118 



 

 

สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่                                               หนา 
       4   ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………………   122 
     สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล…………………………………....   122 
     ตอนที่ 1  ลักษณะของกลุมตัวอยาง ………………………………………………  124 
     ตอนที่ 2  คาสถติิพ้ืนฐานและคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง……..  125 
     ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชิงเหตผุล   
                      ของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน…………………………………………   128 
 
       5   สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ……………………………………………….....   136         
    สรุปผลการวิจยั………………………………………………………………………  137 
    อภิปรายผลการวิจัย………………………………………………………………….  141 
    ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………   153   
 
       บรรณานุกรม……………………………………………………………………………….   157 
 
       ภาคผนวก…………………………………………………………………………………….  168   
   ภาคผนวก ก   จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตจําแนกตามจงัหวัด.. 169 
 ภาคผนวก ข   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตทีใ่ชในการศึกษา......  171 
 ภาคผนวก ค   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย………………………………………………   175 
 ภาคผนวก ง   รายชื่อผูทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบเครื่องมือ…………………………….   189          
 ภาคผนวก จ   คุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย…………………………………  191 
 
       ประวัติยอผูวิจัย…………………………………………………………………………….   202 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บัญชีตาราง 
 
 ตาราง                             หนา 

1 จํานวนขอ  ความสัมพันธคะแนนรายขอ-คะแนนรวม และคาสัมประสิทธิ ์
                             แอลฟาทั้งฉบับของเครื่องมือที่ใชในการวิจยัฉบับทดลองใช (n=200)  
                และฉบับใชจริง (n=822)…………………………………..………………………… 117 
      2    สัญลักษณแทนตัวแปร…………………………………………………………………… 122 
      3 สัญลักษณแทนคาสถิต…ิ………………………………………………………….......... 124 
      4 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่เปนทีม (n=156)  
  ตามขอมูลพ้ืนฐาน…………………………………………………………………... 125    
      5    คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตประกอบดวยคาเฉลี่ย (M)  
  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาต่ําสุด (MIN) คาสูงสุด (MAX)  
  คาความเบ  คาความโดง…………………………………………………………… 126 
     6    แสดงคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงทีใ่ชในการศึกษา………………….. 127 
     7    คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ 
     เชงิเหตุผลของประสทิธิผลของทีมขามสายงานเริ่มแรก (ตามสมมติฐาน)………… 128 
     8    เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีการเปลี่ยนแปลงหลงัจากการปรับ…………… 129 
     9    คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ 
     เชงิเหตุผลของประสทิธิผลของทีมขามสายงานที่ปรับแลว…………………………. 130 
   10    คาสัมประสทิธิ์อิทธิพลมาตรฐานแสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออม 
     ระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัวแปรผล………………………………………………… 131 
   11    แสดงจังหวัดทีต่ั้งและจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

   ซึ่งมีประชากรที่จะศึกษาในการวิจัยครัง้นี…้…………………………………………. 175  
   12    แสดงคาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธระหวางตัวแปรสงัเกตที่ใชในการศึกษา………………... 177 
   13    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
                แตละดาน (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
                แบบสอบถามวัดประสิทธผิลของทมีขามสายงาน…………………………………... 192  
   14    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
     แตละดาน (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
     แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทมี……………………………….…... 193 
   15    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 

    แตละดาน item-total correlation) และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
    แบบสอบถามวัดความไววางใจในทมี……………………………………………….. 195 



 

 

 บัญชีตาราง (ตอ) 
 
 ตาราง                             หนา 
    16   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
    แตละดาน (item-total correlation) และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
    แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม………………………………………….   196 
    17   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของ 
    แบบสอบถาม (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
    ของแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม………………………………   197 
    18   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
       แตละดาน (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
               แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม………………..……….   198 
    19   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
               แตละดาน (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ 
               แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองคการ………………………………………    200 
    20   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถามวัด 
    ความฉลาดทางอารมณของทีม และแบบสอบถามวัด 
    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมฉบับใชจรงิ……………………..……….    201 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ                            หนา 
      1 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของรอบบ้ิน…………………..  25 
      2   คุณลักษณะของกลุมงานทีส่ัมพันธกับประสิทธิผลของดูบริ้น………………………….   30 
      3    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐานของประสิทธิผลของทีมของแฮคแมน………  33 
      4    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสทิธิผลของทีมของดรูสเกทและวอลฟ……….  36 
      5 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของ 
          แมคเชนและวันกลโินว………………………………………………………………. 37 
      6 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของความสําเร็จของ 
   ทีมขามสายงานของปารคเกอร……………………………………………………... 42   
      7    ขอบขายของความสามารถทางอารมณ…………………………………………………  46 
      8    มติิของความฉลาดทางอารมณของทีม…………………………………………............  50 
      9    ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและผลผลิตโดยม ี
      อิทธิพลของบรรทัดฐานที่สนับสนุนผลผลิตเปนเงื่อนไข…………………………… 63 
    10   แสดงความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนของกลุม 

      และบรรทัดฐานเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและผลผลิต…………………………..… 65 
    11    ผลกระทบของความหลากหลายในกลุมงาน…………………………………................ 75 
    12    เสนความตอเนื่องของภาวะผูนําจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปจนถึง 

 ภาวะผูนําแบบปลอยปละตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง…….................  84 
    13    องคประกอบของภาวะผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของแบส…………..  85 
    14    กรอบแนวคิดในการวิจัย…………………………………………………………………  98 
    15    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธผิลของทมีขามสายงาน…….. 101 
    16    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธผิลของ 

   ทีมขามสายงานที่ปรับแลว………………………………………………………… 132 
    17    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธผิลของทมีขามสายงาน 

 ที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจําแนกตามกลุมตัวแปร………………………. 138 
  

 
 
 
 

 



 

 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ศยามล  เอกะกุลานันต. (2550). สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีม       
 ที่สงผลตอประสทิธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานผลติชิ้นสวนยานยนต.                          
  ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพฯ: บัณฑติวิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม: รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  
 ชูชม, รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี  โยเหลา, รองศาสตราจารย ดร.พวงเพชร วัชรอยู. 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในทีม (ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม) สภาพแวดลอมภายนอกทีม (การรับรูการสนับสนุนจากองคการ) กระบวนการทีม (ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถ
ของทีม) และประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  
  กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนทมีขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  จํานวน 
156 ทีม มสีมาชิกทีมทั้งหมด 822 คน ใชแบบสอบถามปจจัยที่เก่ียวของกับประสิทธผิลของทีม
ขามสายงานที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือไดในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows version 11.0 สําหรับ
การวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานใช
โปรแกรม LISREL version 8.53 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
  1)  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุลของประสทิธิผลของทมีขามสายงาน
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาไค-สแควร และดัชนีความเหมาะสมเปนไปตามหลักเกณฑใน
ระดับที่ยอมรับได ( χ 2 (179, n= 156)  = 161.22, p – value = .83, GFI = .92, SRMR = .04,  
RMSEA =  .00)  โดยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมรวมกันอธิบาย
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานได 82% 
 2)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธผิลของทีมขามสายงานมาก
ที่สุด 
 3) สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทีมขามสายงาน 
 4)  สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลทางออม
ตอประสทิธิผลของทีมขามสายงาน 
 5)  กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทมี และความเหนียวแนนในทีม
สงผลโดยตรงตอประสทิธิผลของทีมขามสายงาน โดยความฉลาดทางอารมณของทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธผิลของทีมขามสายงานมากทีสุ่ด นอกจากนี้ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม และการรับรูความสามารถของทีมยังสงผลโดยออมตอประสทิธิผลของทีม
ขามสายงาน 



 

 

 หนวยงานที่เก่ียวของสามารถพัฒนาประสิทธผิลของทีมขามสายงานไดโดยการสงเสริม
ใหมีการปฏิสมัพันธระหวางสมาชิกภายในทีมอยางมีคุณภาพเพ่ือเกิดความไววางใจ มีการรับรูใน
ความสามารถของทีม  รวมทัง้สงเสริมใหผูนําทีมขามสายงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงูข้ึน
โดยการฝกอบรมทัง้ทางดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติ รวมไปถึงการตระหนักและใหความสําคัญ
กับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกผูที่จะมาเปนผูนําทีมใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับสูง 
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 The purpose of this study was to examine a causal relation model among 
Internal environment of team; team diversity, transformational leadership of team leader, 
external environment of team; perceived organizational support, team process; team 
emotional intelligence, trust of team, team cohesiveness, team efficacy, and the Cross-
functional Team Effectiveness in Autoparts Manufacturing Firms.   
 The sample consisted of 156 teams (822 team members) from Autoparts 
Manufacturing Firms. The reliable and valid questionnaires on factors affecting cross-
functional team effectiveness were used to collect data.  
 The SPSS for Windows version 11 was used to analyze the basic data of the 
sample and the LISREL version 8.53 program was employed to verify the proposed 
causal relation model of team effectiveness. 
 The results were as follows:  
 1) The proposed model was modified to fit the data and chi-square value and 
goodness-of-fit indices of the modified model was acceptable ( χ 2 (179, n= 156)  = 161.22,    
p – value = .83, GFI = .92, SRMR = .04,  RMSEA = .00). Internal and external 
environments of team and team process accounted for 82 percents of the variance in 
cross-functional team effectiveness. 
 2)  Transformational leadership of team leader had the highest influence on the 
cross-functional team effectiveness. 
 3)   Internal environments of team; team diversity, transformational leadership of 
team leader, had indirect influence on the cross-functional team effectiveness.  
 4)   External environment of team; perceived organizational support, had indirect 
influence on the cross-functional team effectiveness. 
 5)  Team process; team emotional intelligence, team cohesiveness, had direct 
influence on the cross-functional team effectiveness. Team emotional intelligence had the 
highest direct influence on the cross-functional team effectiveness. In addition, team 



 

 

process; team emotional intelligence, trust of team, team efficacy, had indirect influence 
on the cross-functional team effectiveness. 
 The related organization could develop the cross-functional team effectiveness 
by enhancing highly qualified interaction between team members to trust of team and 
perceived collective efficacy, including enhancing higher transformational leadership of 
team leaders by theoretical and practical training and focusing attention on recruitment 
and selection of team leaders with high level of transformational leadership.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 แมวาปที่ผานมาประเทศไทยจะตองเผชิญกับปญหาตางๆ มากมาย    โดยเฉพาะอยาง
ย่ิงวิกฤตราคาน้ํามัน  คาครองชีพที่สูงมาก  ภัยธรรมชาติ  และภาวะความซบเซาของตลาดหุน 
แตปรากฏวาในสวนของอุตสาหกรรมยานยนตกลับมีความเจริญกาวหนาอยางเห็นไดชัด  
ยอดขายรถยนตในประเทศมีอัตราที่สูงข้ึน  ขณะเดียวกันตลาดสงออกรถยนตก็ขยายตัว  เพราะ
ขณะนี้ไดมีบริษัทรถยนตชั้นนําระดับโลกจํานวนมากตางเขามาลงทุนในไทย เพ่ือจัดตั้งเปนฐาน
ผลิตรถยนตสําหรับการสงออกไปยังประเทศตางๆ  ในป พ.ศ. 2548 อุตสาหกรรมยานยนตไทยได
สรางประวัติหนาใหมดวยการทําสถิติผลิตรถยนตไดถึง  1   ลานคันตอปเปนครั้งแรกในรอบ 44 ป  
ทําใหอุตสาหกรรมยานยนตไทยไดเลื่อนอันดับสถานะผูนําในการผลิตรถยนตของโลกข้ึนมาเปน
อันดับที่ 14 จากเดิมอยูที่ 15  และเลื่อนอันดับผูนําการสงออกรถยนตของโลกข้ึนมาเปนอันดับที่ 
7  จากเดิมอยูอันดับที่ 8   ทั้งนี้ทําใหรัฐบาลไทยและกลุมอุตสาหกรรมยานยนตตางมีความเชื่อมั่น
วาประเทศไทยจะสามารถผลิตยานยนตไดถึงระดับปละ 2 ลานคัน ในอีก 5 ปขางหนา หรือ ป 
พ.ศ.  2553   เพ่ือเปาหมายในการกาวสูการเปนศูนยกลางการผลิตรถยนตแหงเอเชียอยางแทจริง  
อยางไรก็ตามการจะบรรลุเปาหมายในการเปนฐานการผลิตยานยนตแหงเอเชีย จําเปนที่จะตอง
เรงกําจัดจุดออนของอุตสาหกรรม ซึ่งถือเปนอุปสรรคตอการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะ
ในดานการขาดความสามารถในการพัฒนาและการออกแบบ ผลิตภัณฑ  และการขาดกลไกการ
ทําวิจัยเพ่ือพัฒนาประสิทธิผล  รัฐบาลไทยไดเสนอกลยุทธที่เปนรูปธรรมมากที่สุดที่จะพัฒนาไปสู
เปาหมายดังกลาวได  กลยุทธนั้น คือ ผูผลิตยานยนตจะตองพัฒนาประสิทธิภาพใหไดมาตรฐาน
เปนที่ยอมรับในระดับสากล  เพ่ือสรางมูลคาในประเทศ  เนื่องจากการรับจางผลิตรถยนตและ
ชิ้นสวนเพียงอยางเดียวยอมไมกอใหเกิดมูลคาในประเทศอยางแนนอน  (ยานยนตไทยพรอม
ผงาด “สุริยะ” เปด 3 กลยุทธสูดีทรอยตเอเชีย”.  2549: 8)  การพัฒนาผลิตภัณฑใหไดมาซึ่ง
มาตรฐานการยอมรับในระดับสากลนั้น  เปนงานที่คอนขางสลับซับซอน เนื่องจากเก่ียวของกับ
การแกปญหาดานคุณภาพและสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือตอบสนองใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
ดังนั้นจําเปนที่จะตองอาศัยมุมมอง แนวคิด และความรวมมือจากบุคลากรซ่ึงทําหนาที่หรือมีความ
เชี่ยวชาญจากหลายสายงานในองคการมารวมมือกันทําใหงานในโครงการพัฒนาผลิตภัณฑใน
องคการสําเร็จลุลวงไปดวยดี (Valle; & Avella. 2003)       ทั้งนี้การรวมมือในลักษณะเชนนี้ถือวา
เปนการทํางานรวมกันเปนทีมประเภทหนึ่ง  ซึ่งเราเรียกวา   ทีมขามสายงาน (Cross-functional 
teams)   หรืออาจเรียกในอีกชื่ อหนึ่ งในแวดวงทางการศึกษาวา  ทีมสหวิทยาการ 
(Multidisciplinary teams) (Parker. 2003: 4)    
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 ทีมขามสายงาน  สมาชิกในทีมจะประกอบไปดวยกลุมบุคคลที่ไดรับการฝกอบรม  มี
ความรูทักษะ และความสามารถที่แตกตางกัน มาจากสวนตางๆ ในองคการ มาทํางานรวมกันเพ่ือ
มุงสูการแกปญหาและการพัฒนางานอยางเปนระบบ    และเปนกระบวนการที่อยูบนพ้ืนฐานของ
เปาหมายในการปฏิบัติงานเดียวกัน ซึ่งเกิดขอไดเปรียบของการทํางานดวยทีมขามสายงานนั้น
หลายประการ   เชน  งานเสร็จลุลวงรวดเร็วข้ึน  เปนการลดตนทุนในเรื่องเวลาของการทํางานให
นอยลง  ทําใหองคการสามารถแกปญหาที่ยากและมีความซับซอน  สามารถตอบสนองใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจในความตองการสูงสุด    เพ่ิมความสามารถในดานความคิดสรางสรรคจาก
ประสบการณที่หลากหลายของสมาชิก สมาชิกในทีมไดประโยชนจากการไดแลกเปลี่ยนความรู 
เทคนิค    และเรียนรูในทักษะตาง  ๆ  ที่ไมไดเรียนรูจากหนาที่หรือสาขาวิชาชีพของตนระหวาง
สมาชิกในทีมดวยกัน    และการทํางานในลักษณะขามสายงานเปนเสมือนจุดศูนยกลางของการ
ติดตอภายในองคการอีกดวย (Parker. 2003: 12)  
 ในประเทศไทย  พบวามีการสงเสริมและใชการทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงานใน
หลายกลุมงาน เชน หนวยงานธุรกิจการเงิน  ที่ธนาคารไทยพาณิชยนําทีมงานขามสายงานมาใช
ที่สํานักงานใหญของธนาคารไทยพาณิชยในระดับบริหาร โดยมีการรวมผูจัดการฝายตางๆ  เขา
ดวยกันเพ่ือรวมกันวางแผนกําหนดนโยบายในการบริหารเพ่ือไปใชในการพัฒนาองคการ และ
พบวาในบางสาขาของธนาคารที่ประกอบไปดวยหลายสายงานมีการทํางานในรูปแบบทีมขามสาย
งาน  มีการรวมตัวแบบขามสายงานเพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมายหนึ่ง  เชน  การทํางานแบบทีม
ขามสายงานโดยมีจุดมุงหมายขยายตลาดทางการเงินใหกวางข้ึน โดยรวมคนจากสายสินเชื่อ  สาย
การตลาด  สายเงินฝากเขามาอยูในทีมเดียวกัน  ทํางานรวมกันจนกวาจะบรรลุจุดมุงหมาย  ซึ่ง
พบวาทีมลักษณะนี้จะทําใหทุกสายงานเขาใจการปฏิบัติของแตละคนเปนอยางดีและกอใหเกิด
ผลสําเร็จไดในที่สุด  (นันทพร โชตินุชิต  .2540:  87-88)  นอกจากนี้ในหนวยงานราชการ เชน ที่
วิทยาลัยการปกครอง   พบวาการทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้เปนกลยุทธหนึ่งในกระบวนการ
จัดการความรู (Knowledge management process) ดานการแบงปนและการแลกเปลี่ยนความรู
ในแผนการจัดการความรูในโครงการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรูและจัดการ
ความรูในสวนราชการ   วิทยาลัยการปกครองจึงไดบรรจุการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องทีมขาม
สายงานใหกับนักปกครองทั่วประเทศที่เขารับการฝกอบรมกับวิทยาลัยการปกครองไดเรียนรูและ
เขาใจถึงการทํางานในรูปแบบขามสายงาน  ทั้งนี้เพ่ือตองการเตรียมความพรอมที่จะใชทีมขาม
สายงานในเชิงปฏิบัติในการบริหารงานในหนวยราชการของตนตอไป  (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2548: ออนไลน) นอกจากนี้ในงานดาน
อุตสาหกรรมการผลิตนั้น พบเชนเดียวกันวา มีการนําการทํางานในรูปแบบทีมขามสายงานมาใช 
เชน ที่บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่นํา
รูปแบบของทีมขามสายงานมาใชเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑจนเปนที่ยอมรับในมาตรฐานสากล นาน
เกือบ 10 ปมาแลว  มีการวางแผนและควบคุมการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ   โดยมุงใช
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แนวความคิดจากหลายฝาย  (Multidisciplinary approach) ในการจัดเตรียมแผนและการ
ดําเนินการใหไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพผลิตภัณฑ   (คูมือประกันคุณภาพ บริษัท เอเชียนสแตน
เลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด. 2006: 7)  ซึ่งแนวการบริหารงานเชนนี้ทําใหบริษัทสามารถผลิต
ผลิตภัณฑจนผานการรับรองตามมาตรฐานสากลระดับโลก  ISO 9001 และ ISO/TS 16949  และ
ในปจจุบันยังคงใชทีมขามสายงานในงานดานการพัฒนาผลิตภัณฑอีกมาก อาทิ ทีมวางแผน
คุณภาพผลิตภัณฑลวงหนา ทีมการพัฒนาผลิตภัณฑใหม เปนตน  ในทีมวางแผนคุณภาพ
ผลิตภัณฑลวงหนานั้นกําหนดใหสมาชิกทีมมาจากสํานักประกันคุณภาพ  แผนกควบคุมคุณภาพ  
ฝายจัดซื้อ ฝายการตลาด ฝายการบริหาร แผนกวิศวกรรม ฝายผลิต  ตัวแทนจากผูรับจางชวง 
และตัวแทนจากลูกคา (ระเบียบปฏิบัติงานวางแผนคุณภาพผลิตภัณฑลวงหนา บริษัท เอเชียน 
สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด. 2005:  1-2)  ซึ่งบริษัทคาดวารูปแบบการบริหารงานแบบทมี
ขามสายงานนี้จะนําไปสูการรักษามาตรฐานคุณภาพอันจะทําใหบริษัทบรรลุผลสําเร็จในการ
ดําเนินกิจการขององคการตอไป    
  แมวาการทํางานในทีมขามสายงานนั้น สมาชิกในทีมจะทํางานเพ่ือเปาหมายเดียวกันก็
ตาม แตหากเราพิจารณาถึงธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้น  ดวยความหลากหลายดานความรู 
ประสบการณ    วิชาชีพ    การฝกหัด  ฝกฝน  และวัตถุประสงคของงานในหนาที่ที่ตางกัน  ทําให
มุมมอง แนวคิดของสมาชิกในทีมมีความแตกตางกัน จึงอาจกอใหเกิดความขัดแยงและยากในการ
บริหารจัดการใหเกิดความไววางใจและเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ทําใหทีมไมบรรลุในเปาหมาย
ตามที่ตั้งไวเทาที่ควร      (Jasswalla; & Sashittal. 1999;   Dubrin. 2005: 201)    ดังนั้นจึงเปนการ
ทาทายองคการที่จะเขาใจวิธีการที่จะไดประโยชนสูงสุดและประสบผลสําเร็จในการสราง
ประสิทธิผลจากทีมขามสายงานในองคการ   
 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับประสทิธิผลของทีมและทีมขามสายงานจาก
แนวความคิดตางๆ ของแฮคแมน (Hackman.  1987) เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; 
& Kahn.  1996) ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) ปารคเกอร  (Parker. 2003) 
รอบบ้ิน (Robbins. 2005) ดูบริน  (Dubrin. 2005)  และแมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & 
Von Glinow. 2005) ประกอบกับผลงานวิจัยทีเ่ก่ียวของพบวาปจจัยที่คาดวาจะสงผลตอ
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานคือ 1) ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรู
การสนับสนนุจากองคการ (Dubrin.  2005;  Druskat; & Wolff. 2001;  Parker.  2003; Robbin. 
2005; Mcshane; & Von Glinow. 2005; Hackman.  1987)  จากผลงานวิจัยของ แคนเนด้ี 
(Kannedy.  1997) พบวาการรับรูการสนับสนุนทีมจากองคการมีอิทธิพลตอความมีประสิทธผิล
ของทีมและความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับงานของ ออสกา และคนอ่ืนๆ (Osca; et al. 
2005) พบเชนเดียวกันวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
ผลผลติของทีม และความยึดมั่นผูกพันในงาน  สําหรับปจจัยอ่ืนๆ ทีส่งผลตอประสิทธิผลของทีม
คือ 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม  (Robbins. 2005)  
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การท่ีทีมมสีมาชิกทีมที่มีความแตกตางหลากหลายในประสบการณในการทํางานของสมาชิก
สามารถเพ่ิมประสทิธิผลในการทํางาน เนื่องจากสมาชิกสามารถเรียนรูงานจากคนอ่ืนๆ  จงึเปน
การเพ่ิมโอกาสใหผลงานออกมามีประสทิธิผล (Campion;  et al.1993: 828)  งานวิจัยที่สนับสนุน
แนวคิดนี้ คือ งานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช (Drach-Zahavy; & Somech. 2002) ศึกษา
ความแตกตางกันในทีม (Team Heterogeneity) กับความมีประสิทธผิลของทีม (Team 
Effectiveness) ผลการศึกษาพบวา ทีมที่มสีมาชิกทีม่ีหนาที่แตกตางกันมากจะสนับสนุนใหทมี
เกิดประสิทธผิลในงานมากกวาทีมที่มีสมาชิกมีหนาที่แตกตางกันนอยกวา และยังพบวาใน
งานวิจัยของ แบริก และคนอ่ืนๆ (Barrick; et al. 1998) พบวาทีมที่มีความแตกตางกันในบุคลิก
ดานความเห็นชอบของสมาชิกในทีมไมมาก  (สมาชกิทมีในมีความแตกตางในความคิดเหน็นอย) 
จะทําใหความเหนียวแนนในทีมมากข้ึนและความขัดแยงในทีมนอยลง  และในเรื่อง ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทมี โอซารอลไล (Ozaralli. 2003)  สํารวจความสัมพันธของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทมี ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลของทีม และในงานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  
Barling; & Kelloway.  2001)  พบวา ในขณะที่ทีมมคีานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลา
ภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกตอความไววางใจ  การรับรูความสามารถของ
ทีม และความยึดมั่นผูกพันในทีม และงานวิจัยของ สตับส (Stubbs. 2005)  ไดตรวจสอบถึง
ความสัมพันธของความสามารถในการควบคุมอารมณของผูนําซึ่งเปนคุณสมบัตหินึ่งในภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของทีมที่มอิีทธิพลตอการพัฒนาเชาวนอารมณระดับกลุมในหนวยงานทหาร  ผล
การศึกษาพบวาความสามารถในการควบคุมทางอารมณของผูนําทีมมีความสมัพันธกับการ
แสดงออกในบรรทัดฐานทางสงัคมเก่ียวกับความสามารถทางอารมณของทีมทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม   และปจจัยสุดทายทีส่งผลตอประสิทธผิลในทีม คือ 3) ปจจัย
ดานกระบวนการทีม ไดแก  ความไววางใจในทีม  พบวาความไววางใจมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธผิลของทีม (จารุพรรณ  ลีละยุทธโธยิน. 2544)   และผลงานวิจัยของ      ดวงจันทร  
บัวคลี่. 2545. ไดผลในทํานองเดียวกันคือ พบวาความไววางใจมีผลตอประสทิธิผลของทีม สวนใน
เรื่อง ความเหนียวแนนในทมีพบวา ความเหนียวแนนกอใหเกิดผลทางบวกตอการปฏิบัติงานใน
ทีม (Levi. 2001: 65; citing Mullen; & Copper.  1994) โดยเฉพาะในทีมทีม่ีขนาดเล็ก ความ
เหนียวแนนนั้นเปนพ้ืนฐานทีส่ําคัญของความผูกพันซึ่งนาํไปสูการทํางานทีใ่หผลงานที่ดี และเปน
สิ่งจําเปนมากในกลุมงานทีต่องใชการปฏิสัมพันธกัน  ความรวมมือ และพ่ึงพาอาศัยกันสูง (Levi.  
2001) ในการศึกษาของ เพนเซอร (Panzer. 2003)  ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนนทีม่ีตอผล
การปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ระดับของความเหนยีวแนนระหวางบุคคลทีม่ีมากข้ึนสนับสนุน
ใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมซึง่นําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี ้ ใน
เรื่อง ความฉลาดทางอารมณของทีม  ผลการวิจัยของ สตับส (Stubbs. 2005)  พบวาความฉลาด
ทางอารมณของทีมมีผลตอประสทิธิผลของทมี  และทายสุด เรื่องของ การรับรูความสามารถของ
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ทีมพบวา ทีมที่มีประสิทธผิลตองมีความมั่นใจในตัวของทีมเอง  และเชื่อวาทีมสามารถประสบ
ความสําเร็จไดในงานของทีมที่มีความเฉพาะเจาะจง สามารถจงูใจหรือกระตุนตนเองใหทํางาน
หนักข้ึน (Robbins. 2005: 277-278) และจากผลงานวิจัยของพีสโคโซไลโด (Pescosolido.  
2003) ยืนยันวาการรับรูความสามารถของทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีม                                                              
 ในฐานะนักวิชาการ การคนหาวามีปจจัยใดบางที่สงเสริมใหการทํางานในรูปแบบทีม
ขามสายงานใหเกิดประสิทธิผลนั้นจะเปนฐานขอมูลในการออกแบบทีมและสรางบรรยากาศที่เอ้ือ
ตอประสิทธิผลของทีมมากย่ิงข้ึน การวิจัยครั้งนี้จึงมุงเนนที่จะศึกษาวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  โดยผูวิจัยไดบูรณาการแนวความคิดประสิทธิผลของทีมของแฮค
แมน (Hackman.  1987) เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996)   ดรูสเกท
และวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) ปารคเกอร  (Parker. 2003) รอบบ้ิน (Robbins. 2005)     
ดูบริน  (Dubrin. 2005) และแมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005)    และ
ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของทีมและทีมขามสายงานเปนแนวทางในการศึกษา ซึ่ง
นําไปสูการกําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาครั้งนี้ โดยปจจัยที่ศึกษาคือ 1) สภาพแวดลอม
ภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 2)  สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความ
หลากหลายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  และ 3) กระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม  การรับรูความสามารถ
ของทีม  โดยที่ผูวิจัยคาดวาผลการวิจัยในครั้งนี้จะชวยสงเสริมใหบริษัทที่มีการใชและมีแนวโนม
ของการใชทีมขามสายงานในงานดานพัฒนาผลิตภัณฑเพ่ือมุงสูความเปนมาตรฐานสากลนั้น 
นําไปเปนฐานขอมูลในการบริหารจัดการ ออกแบบทีม และสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานในหนวยงานของตนใหมีประสิทธิผลมากย่ิง ข้ึน  อันจะทําใหบรรลุ
วัตถุประสงคดานการผลิตและการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการใหเปนที่ยอมรับตอไป   
นอกจากนี้ผลงานวิจัยครั้งนี้ ทําใหเกิดความชัดเจนและขยายองคความรูเพ่ิมในดานการประยุกต
ทฤษฎีประสิทธิผลของทีมมาใชกับทีมขามสายงาน  ซึ่งเปนการสรางขอคนพบและความกระจาง
ชัดในแนวลึกของทฤษฎี อันจะนําไปสูการวางแผนในเชิงปฏิบัติที่มีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจง
มากย่ิงข้ึน   
  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม และประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้ 
  1.   เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยตรง
ตอกระบวนการทีมและประสิทธผิลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิน้สวน     
ยานยนต 
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  2.   เพ่ือคนหาอิทธิพลของกระบวนการทมีทีส่งผลโดยตรงตอประสิทธผิลของทมี       
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิ้นสวนยานยนต 
  3.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตโดยผาน
กระบวนการทีม  

 
ความสําคัญของการวิจัย 
  1.  ผลการวิจัยทําใหทราบถึงสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม  และกระบวนการ
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตอันเปน
ประโยชนในการเปนแนวทางในการพัฒนาทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน
ยานยนตใหเกิดประสิทธิผล 
 2.  เกิดความชัดเจนและขยายองคความรูเพ่ิมในการประยุกตทฤษฎีประสิทธิผลของทีม
มาใชกับทีมขามสายงาน  ซึ่งเปนการสรางขอคนพบและความกระจางชัดในแนวลึกของทฤษฎีอัน
จะนําไปสูการวางแผนในเชิงปฏิบัติที่มีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจงมากย่ิงข้ึน   
 3.  เพ่ือใหเกิดประโยชนในเชิงการบริหารจัดการ ในการที่ผูบริหารโรงงานผูผลิตชิ้นสวน
ยานยนตจะใชขอมูลจากงานวิจัยเปนแนวทางในการบริหารจัดการทีมขามสายงานและสราง
บรรยากาศในการทํางานใหเอ้ือตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานอันจะทําใหบรรลุวัตถุประสงค
ดานการพัฒนาและการผลิตผลิตภัณฑขององคการตอไป   

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนต ขนาดใหญ จํานวน   1,017 โรงงาน (สํารวจ ณ สิ้นป พ.ศ. 2549)    (กรม
โรงงานอุตสาหกรรม. 2550: 21-22) เปนทีมขามสายงานที่ไดรับมอบหมายใหทํางานดานการ
พัฒนาผลิตภัณฑ  (มีระยะเวลากอตั้งทีมไมต่ํากวา 3 เดือน)    
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางเปนทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
ขนาดใหญ    ซึ่งไดรับมอบหมายใหทํางานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ   จํานวน 156 ทีม มีสมาชิก
ทีมทั้งหมด 822 คน สมาชิกในทีมมีตั้งแต 3 คน ถึง 25 คน  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
   1.  ตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัวแปร  ไดแก  
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    1.1   ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ 
ผลการปฏิบัติงานของทีม และความพึงพอใจของสมาชิก  

1.2   ความฉลาดทางอารมณของทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ  
การตระหนักรูสมาชิกทีม การควบคุมสมาชิกทีม  การตระหนักรูทีม การควบคุมทีม การตระหนัก
ทางสังคมของทีม และทักษะทางสังคมของทีม 
    1.3 ความไววางใจในทีม ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตได คือ ความไววางใจ
ดานศักยภาพ  ความไววางใจดานการสื่อสาร และความไววางใจดานคํามั่นสัญญา 

1.4   ความเหนียวแนนในทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ  ความ 
เหนียวแนนดานงาน และความเหนียวแนนดานสังคม 
    1.5  การรับรูความสามารถของทีม  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ การ
รับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  
   2.   ตัวแปรแฝงภายนอก 3 ตัวแปร ไดแก 
    2.1  ความหลากหลายของทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ  ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิก 
    2.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกต
ไดคือ  การสรางความเชื่อถือ การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  การสรางแรงดลใจ  การกระตุนการ
ใชปญญา และการมุงใสใจเปนรายบุคคล 
    2.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ 
การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา  และการรับรูการ
สนับสนุนดานวิทยาการ 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 ทีมขามสายงาน หมายถึง กลุมทํางานที่ประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป และ

เปนบุคคลที่มีตําแหนงงานประจําในแผนกหรือฝายหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึง่ในองคการ  
โดยที่ในทีมนั้นจะตองประกอบไปดวยบุคคลที่มาจากแผนกหรือฝายหรือหนวยงานที่แตกตางกัน
อยางนอย 2 แผนกหรือ 2 ฝาย หรือ 2 หนวยงาน  รวมตัวกันอยางเปนทางการเพื่อรวมกันทํางาน
ที่ไดรับมอบหมายจากองคการโดยมีเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน ซึ่งงานทีไ่ดรับมอบหมายเปน
งานเฉพาะกิจหรือโครงการที่อยูนอกเหนือจากหนาทีท่ี่รบัผิดชอบประจําในแผนก ฝาย หรือสาย
งานของตน และเปนงานที่มีความเก่ียวของกับการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการ  

 งานพัฒนาผลิตภัณฑ หมายถึง งานที่เก่ียวของกับการออกแบบผลิตภัณฑหรือทําให
ผลิตภัณฑที่มีอยูมีคุณคาและไดมาตรฐานที่สงูข้ึน เปนงานที่เก่ียวกับการวางแผนและปฏิบัติเพ่ือ
การพัฒนาผลิตภัณฑใหม  เพ่ือการแกปญหาเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการ    งานวางแผนและ
ปฏิบัตเิพ่ือการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑใหไดการรับรองตามมาตรฐานสากล งานวางแผนและ
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ปฏิบัติเพ่ือการควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑ ซึง่งานพัฒนาผลิตภัณฑในกลุมตัวอยางที่ศึกษานั้น
แบงเปน 3 กลุม  ดังนี ้

  1. งานผลิตภัณฑใหม หมายถึง งานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการสรางและพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม ไดแก งานผลิตภัณฑใหม (New product or new model)  งานพัฒนาผลติภัณฑ
ใหม (New product development)  งานโครงการใหม (New project) งานควบคุมผลติภัณฑใหม 
(New product control)  

  2. งานจัดการระบบคุณภาพผลติภัณฑ หมายถงึ งานที่รับผิดชอบในดานการ
วางแผนบริหารและจัดวางระบบคุณภาพผลิตภัณฑใหไดคุณภาพมาตรฐานสากล ไดแก งาน 
ISO/TS16949 งาน ISO9001  งานระบบการผลติแบบโตโยตา งานคุณภาพ  งานจัดการคุณภาพ  

  3. งานปฏิบัติการคุณภาพผลติภัณฑ หมายถึง งานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการ
ดําเนินการหรือปฏิบัติใหผลติภัณฑไดคุณภาพตามมาตรฐานสากลและตอบสนองความพึงพอใจ
ของลูกคา ไดแก งานวางแผนผลิตภัณฑลวงหนาหรือ APQP (Advanced product quality 
planning)   งานพัฒนาคุณภาพผลติภัณฑ (Quality improvement product team)  งานแกปญหา 
(Pproblem solving) งานวิเคราะหโอกาสผิดพลาดหรอื FMEA (Failure mode and effect 
analysis)   
 โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ  หมายถึง กิจการที่ตั้งข้ึนเพ่ือ
การผลิตชิ้นสวน  อุปกรณ  เครื่องมือ และเครื่องใชสําหรับรถยนต   เปนโรงงานที่มีกําลังการผลิต
ของเครื่องจักรมากกวา 50 แรงมา หรือเปนโรงงานที่มีการชุบ ปม หรือหลอมโลหะ (ใชเกณฑการ
แบงขนาดโรงงานจากกรมโรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม) ซึ่งจัดเปนโรงงานที่อยูใน ประเภทที่ 
77(2) จําพวก 3 ตามพระราชบัญญัติโรงงาน ป 2535) (กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2542 : 89-90) 
 สภาพแวดลอมภายในทีม หมายถึง บรรยากาศการทํางานหรือสภาวการณตางๆ ที่
เก่ียวของกับการทํางานที่มีอยูหรือเกิดข้ึนภายในทีม ในการศึกษาครั้งนี้ สภาพแวดลอมภายในทีม
ไดแก ความหลากหลายของทีม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  
 สภาพแวดลอมภายนอกทีม หมายถึง บรรยากาศการทํางานหรือสภาวการณตางๆ ที่
เก่ียวของกับการทํางานซึ่งอยูรอบๆ หรืออยูภายนอกทีม ในการศึกษาครั้งนี้ สภาพแวดลอม
ภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 กระบวนการทีม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลซึ่งเปนสมาชิกของทีมไดใชคุณลักษณะ
สวนบุคคลของตน ไดแก บุคลิกภาพ ความรู ทักษะ ความสามารถของตนในการสราง
ความสัมพันธและปฏิกิริยาโตตอบตอกันทั้งทางกาย วาจา อารมณ ความรูสึก กิริยาทาทาง ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวและการปรับความสัมพันธที่มีตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันเพ่ือ
มุงสรางผลงานรวมกันในทีม  ในการศึกษาครั้งนี้ กระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจในทีม  
ความเหนียวแนนในทีม ความฉลาดทางอารมณของทีม และการรับรูในความสามารถของทีม   
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นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 
 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน หมายถึง  ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของทีมขาม
สายงาน  ซึ่งประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบไปดวยองคประกอบ 2  ดาน ไดแก 
  1.  ผลการปฏิบัติงานของทีม หมายถึง ผลงานของทีมเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว   ทีมแกปญหาใหกับองคการ  งานเสร็จตามเวลาที่กําหนดและรวดเร็วกวาทีมงานอ่ืนๆ   
มีการพัฒนาแนวทางและวิธีการใหมๆ ในการทํางาน  และผลงานของทีมยังเปนที่รูจักของบุคคล
อ่ืนๆ ในองคการ 
   2.  ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกที่เกิดข้ึนระหวางการ
ทํางานในทีม  เปนความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในทางที่พึงพอใจ
มากกวาคับของใจ  มีความสบายใจ พอใจกับการที่ไดเรียนรูและเขาใจการทํางานในสายงานอ่ืนๆ 
มากข้ึน การไดแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานระหวางสมาชิก และการเปนอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น รวมถึงความรูสึกวาตนเองมีการพัฒนาและมีความกาวหนา  
  ในการวัดประสิทธิผลของทีมขามสายผูวิจัยสรางแบบสอบถามจากนิยามปฏิบัติการ
ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของประสิทธิผลของทีมของ ดูบริน (Dubrin.  2005)  
และแนวคิดที่ไดจากผลงานวิจัยประสิทธิผลของทีมขามสายงานของเดนิสัน ฮารท และคาหน 
(Denison; Hart; & Kahn.  1996) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงาน
เก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถาม
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถาม
ทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวน
ขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีม
ที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีประสิทธิผลของทีมขามสายงานสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
 ความฉลาดทางอารมณของทีม หมายถึง ความสามารถของทีมที่จะทําใหเกิดบรรทัด
ฐานทางสังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณแลวทําใหสมาชิกทีมสามารถอยู
รวมกันไดอยางราบรื่น ซึ่งความฉลาดทางอารมณของทีม ประกอบไปดวยองคประกอบ 6 ดาน 
ไดแก  
  1.  การตระหนักรูสมาชิกทีม หมายถึง การที่สมาชิกทีมใสใจที่จะสรางความรูจัก 
คุนเคยกันใหมากข้ึน  รูในจุดออน จุดแข็ง เขาใจในความรูสึกและความตองการของกันและกัน   
  2. การควบคุมสมาชิกทีม หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมสรางความสมดุลในการ
แสดงออกระหวางกัน  โดยการแสดงออกอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกทีมที่ปฏิบัติในแนวทางที่
ทีมไมยอมรับ  รวมถึงการที่สมาชิกทีมมีการแสดงออกถึงความปรารถนาดีตอกัน  การให
ความสําคัญกัน การเห็นคุณคาของกันและกัน  
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  3.  การตระหนักรูทีม หมายถึง   การท่ีทีมไดมีการประเมินจุดออนและจุดแข็งใน
ดานอารมณ ปฏิสัมพันธภายในทีม และดานการปฏิบัติงานของทีม    รวมถึงการที่ทีมมีการ
แสวงหาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทํางานของทีม จากหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ใน
องคการ  
  4.  การควบคุมทีม หมายถึง การท่ีทีมสามารถสรางบรรยากาศที่ทําใหสมาชิกทีม
เกิดความเขาใจ ยอมรับและปรับตัวไดตอสถานการณตางๆ ที่ตองเผชิญ  ปลูกฝงและฝกฝนให
สมาชิกทีมคิดในทางบวกเก่ียวกับอดีตและปจจุบัน  คาดการณถึงปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงาน  คิดหาแนวทางแกไขและปองกันปญหาในปจจุบันและอนาคต  รวมถึงการแสดงความ
รับผิดชอบในผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจของทีม  
  5.  การตระหนักทางสังคมของทีม หมายถึง การที่ทีมรูถึงเรื่องราวและความเปนไป
ของสภาพแวดลอม บุคคลหรือหนวยงานอ่ืนในองคการ   การใหความสําคัญกับวัฒนธรรม ระบบ
สังคมและการเมืองในองคการ  รวมไปถึงการรู เขาใจ และใหความสําคัญกับความตองการ และ
แนวทางปฏิบัติงานของบุคคลและทีมอ่ืนๆ ในองคการ 
  6.  ทักษะทางสังคมของทีม หมายถึง  การที่ทีมมีสวนใหการสนับสนุนชวยเหลือใน
ดานทรัพยากรหรือสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ กับบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการ  รวมถึง
การที่ทีมยินดีและใหการตอบรับในความชวยเหลือจากบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการ ที่ให
การสนับสนุนทีม  
  ในการวัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ผูวิจัยวัดโดยสรางแบบสอบถามวัดความ
ฉลาดทางอารมณของทีมตามนิยามปฏิบัติการซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดความฉลาดทางอารมณของ
ทีมของดรูสเกท และวอลฟฟ (Druskat; & Wolff.  2001b:140-151) รวมกับขอมูลจากการ
สัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีม  โดยแบบวัดนี้ให
สมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริง
ที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย 
ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนน
เฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความฉลาดทาง
อารมณของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความไววางใจในทีม หมายถึง  ความเชื่อมั่น  เชื่อถือ  ยอมรับ คาดการณหรือคาดหวัง
ระหวางสมาชิกในทีมวาสมาชิกทีมจะปฏิบัติในสิ่งที่ตองการหรือเชื่อมั่นไวตอกัน  ซึ่งความ
ไววางใจในทีม ประกอบไปดวย 3 ดาน ไดแก  
  1.  ความไววางใจดานศักยภาพ หมายถึง   การท่ีสมาชิกทีมตางมีความเชื่อมั่น มี
ความเชื่อถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังวาสมาชิกของทีมจะมีความรู      ความ
เชี่ยวชาญและมีความสามารถในทกัษะที่จําเปนตอการทํางานของทีม  ใหความยุติธรรมตอกัน  มี
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ความสามารถเขาใจและรับรูถึงศักยภาพของกันและกัน    และสามารถชวยสนับสนุนกันใหเกิด
ทักษะความชํานาญในการกระทําสิ่งตางๆ  ที่จําเปนในงานของทีมได     
  2.  ความไววางใจดานการสื่อสาร หมายถึง การท่ีสมาชิกในทีมตางมีความเชื่อมั่น 
มีความเชื่อถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังวา  สมาชิกของทีมจะใหและรับขาวสาร
ขอมูลระหวางกันและกัน  พูดในสิ่งที่ตรงกับความเปนจริงตอกัน ยอมรับในความผิดพลาดของกัน
และกัน  การรักษาความลับของกันและกัน และมีการสื่อสารถึงความมีเจตนาที่ดีตอกัน   
  3. ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา หมายถึง การที่สมาชิกในทีมตางมีความเชื่อมั่น 
มีความเชื่อถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังตอกันและกันไดวาสมาชิกของทีมจะ
ตอบสนองตอความตองการตามความคาดหวังของกันและกัน  มีการสรางความผูกพันและสิ่งยึด
เหนี่ยวทางใจตอกัน  มีการใชอํานาจอยางเหมาะสมตอกัน  มีความใสใจกันและกัน    มีการแสดง
ความเห็นดวยอยางตรงไปตรงมาในทีม   และตางมีพฤติกรรมที่มั่นคงตอกัน 
  ในการวัดความไววางใจในทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมจาก
นิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดความไววางใจในองคการของรีนา และรีนา (Reina; & 
Reina.  1999:66) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับความไววาง
ในทีม  โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 
คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบให
คะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีความไววางใจในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความเหนียวแนนในทีม หมายถึง ความสามารถของทีมในการดึงดูดใจและเชื่อม
ประสานใหสมาชิกในทีมรูสึกมุงใสใจกับทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกของทีมไว  
รักษาความเปนหนึ่งเดียว และจูงใจใหสมาชิกทํางานรวมกันเพ่ือเปาหมายและวัตถุประสงคของ
ทีม ซึ่งความเหนียวแนนในทีม ประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน ไดแก 

1. ความเหนียวแนนดานสังคม  หมายถึง  ความสามารถของทีมในการทําให 
สมาชิกเกิดความสัมพันธทางอารมณ  มีความชอบซึ่งกันและกัน มีไมตรีจิตตอกัน  มีการติดตอ
เชื่อมสัมพันธกัน  ดูแลใสใจกัน และมีความใกลชิดระหวางสมาชิก  ใชเวลาทํากิจกรรมทางสังคม
รวมกัน  

2. ความเหนียวแนนดานงาน หมายถึง  ความสามารถของทีมในการสรางความ 
ผูกพันรวมกันระหวางสมาชิก เพ่ือสรางความสําเร็จในเปาหมาย  ทําใหสมาชิกตั้งใจ มุงมั่นและใช
ความพยายามในงานเสมือนเปนเจาของทีม 
  ในการวัดความเหนียวแนนในทีมผูวิจัยวัดโดยใชแบบสอบถามของ วิดเมเยอร  
บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  46; citing Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985) ที่
ปรับปรุงใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางและบริบทของงานวิจัยเรื่องนี้ มีขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ 
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โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 
ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เมื่อตอบไม
เปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน 
คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความ
เหนียวแนนในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 การรับรูความสามารถของทีม หมายถึง ความเชื่อหรือความรูสึกรวมกันของสมาชิกที่
มีตอความสามารถของทีม ซึ่งการรับรูความสามารถของทีมที่ศึกษาประกอบไปดวยองคประกอบ 
1 ดาน ไดแก     
  การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมเชื่อมั่นวา
สมาชิกในทีมสามารถใหเวลากับการประชุมรวมกัน  สามารถสรางบรรยากาศใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันระหวางการประชุมทีม สามารถพัฒนาแนวความคิดของ
ทีมรวมกัน  สามารถกระตุนใหสมาชิกในทีมแสดงปฏิกิริยาโตตอบกันในความคิดและขอมูล
ขาวสารที่ถูกเสนอระหวางประชุม สามารถทําใหสมาชิกแตละคนเขาใจสิ่งที่กําลังอภิปรายกัน
ระหวางการประชุม  
  ในการวัดการรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัด
การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรู
ความสามารถของทีมของแบนดูรา (Bandura.  1997) และแนวคิดเก่ียวกับทักษะในการทํางาน
เปนทีมของวิลเลี่ยม (Williams. 1996:  142)  รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขาม
สายงานเก่ียวกับการรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม  โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปน
ผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจรงิ
เลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน 
เมื่อตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจาก
สมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถดานการ
ทํางานเปนทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความหลากหลายของทีม หมายถึง ระดับความแตกตางในคุณลักษณะของสมาชิกใน
ทีม ซึ่งความหลากหลายของทีมที่ศึกษาประกอบดวยองคประกอบ 1 ดาน ไดแก  
  ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิก หมายถึง ความแตกตางกันของ
ระยะเวลาในการทํางานของสมาชิกในทีม ตลอดระยะเวลาในชวงชีวิตของการเริ่มตนทํางาน
จนกระทั่งถึงปจจุบัน วัดโดยใชแบบสํารวจอายุการทํางานของสมาชิกในทีม ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึน  
ความหลากหลายนี้เปนตัวแปรที่อยูในมาตรวัดแบบตอเนื่อง (Interval scale)  ดังนั้นการคํานวณ
ความหลากหลายจะตองนําตัวเลขอายุการทํางานของสมาชิกทีมที่ไดมาคํานวณหาความ
หลากหลายโดยคํานวณคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ตามสูตร ดังนี้ 
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  สูตรคํานวณ 
 

      S2 =   Σ( X -⎯X )2  
                                           n 
  เมื่อ                  S2    คือ   คาเบ่ียงเบนของกลุม 

      ⎯X      คือ   คาเฉลี่ยของอายุงานของสมาชิกในทีม 
              ที่ตอบแบบสอบถาม 

       ( X -⎯X )2     คือ  อายุงานเบ่ียงเบนจากคาเฉลี่ย 
                                                      ยกกําลังสอง        

    Σ( X -⎯X )2     คือ   ผลรวมของอายุงานเบ่ียงเบนจาก 
              คาเฉลี่ยยกกําลังสอง  
      n        คือ   จํานวนสมาชิกในทีมที่ตอบแบบสอบถาม 
 
     คาเบ่ียงเบนมาตรฐานที่คํานวณได  ถาทีมใดมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุงาน
ของสมาชิกในทีมมากกวาแสดงวามีความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวา ถาคา
ความเบ่ียงเบนเปนศูนยแสดงวาไมมีความแตกตางของอายุงานของสมาชิกในทีมเลย นั่น
หมายความวาอายุงานของสมาชิกทีมที่ตอบแบบสํารวจเทากันทุกคน  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม หมายถึง ความสามารถที่ผูนําทีมพยายามที่
จะยกระดับแรงจูงใจ ขวัญ ความมุงมั่น และการเห็นคุณคาในเปาหมายทั้งของตนและสมาชิกทีม
คนอ่ืนๆ ใหสูงข้ึน  โดยสนับสนุนใหทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง  ใหคํานึงถึงผลประโยชนของ
องคการมากกวาสนใจในผลประโยชนของทีม  ใหความใสใจในความตองการของสมาชิกทีม และ
พยายามที่จะชวยสมาชิกในทีมใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได ซึ่งภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมประกอบไปดวยองคประกอบ  5  ดาน  ไดแก  
  1.  การสรางความเชื่อถือ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออกใน
บทบาทหนาที่ที่เขมแข็งทําใหสมาชิกทีมเกิดความภาคภูมิใจ  เกิดความศรัทธา  และไววางใจใน
ตัวของหัวหนาทีม  
  2.  การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออก
โดยการยึดมั่นในคานิยมที่ดี  ทําในสิ่งที่ถูกตอง  มีศีลธรรมและจริยธรรมจนเกิดการยอมรับ  สราง
ขวัญและกําลังใจในทีม  มองการณไกล และสามารถสรางใหสมาชิกของทีมเขาใจในเปาหมายของ
ทีมได   
  3.  การสรางแรงดลใจ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาที่สื่อสารใหสมาชิกทีมทราบ
ถึงความคาดหวังในระดับสูงของหัวหนาทีมที่มีตอสมาชิกทีม  จูงใจใหสมาชิกทีมมุงมั่นและกระทํา
ในสิ่งที่เปนการพัฒนาองคการ  จูงใจใหทํางานเกินเปาหมายที่กําหนดไว  ทําใหสมาชิกทีมเห็น
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ความสําคัญและความจําเปนของการปรับปรุงงานที่มีตอความกาวหนาและความสําเร็จของ
องคการ  
  4.   การกระตุนการใชปญญา หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออกดวย
การกระตุนและสนับสนุนใหสมาชิกทีมเกิดความตองการริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหกับองคการ  
ฝกฝนใหสมาชิกทีมคิดแตกตางจากความเชื่อและคานิยมเดิม  ทําใหสมาชิกทีมเกิดความรูสึกทา
ทายที่จะทํางานใหสําเร็จ    สงเสริมใหสมาชิกแกไขปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง รวมถึงการทําให
เกิดความเชื่อเสมือนตนเปนหัวหนาทีมหรือเจาขององคการ     
  5.   การมุงใสใจเปนรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่มุงใสใจที่จะ
รับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการของสมาชิกเปนรายบุคคล ใหคําปรึกษาแนะนําเปน
รายบุคคล  รวมถึงการชวยเหลือสมาชิกใหพัฒนาตนเองตามศักยภาพของสมาชิกแตละคน 
   ในการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัด
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ  แบสและอโวลิโอ (Northouse. 2004; Gillespie.  2004. citing;  
Bass; & Avolio.  1997) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถาม
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถาม
ทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวน
ขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
    การรับรูการสนับสนุนจากองคการหมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการจะใหสิ่งอํานวยความสะดวก  ดูแลใสใจและใหความเปนอยูที่ดีกับทีมและสมาชิกในทีม ซึง่
การสนับสนุนจากองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 
  1.  การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความ
เชื่อวาองคการไดกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายงานของทีมอยางชัดเจน มีนโยบายในการให
รางวัลตอบเมื่อผลการปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคอยางมีหลักการ ทําใหสมาชิกในทีมมี
ความรูสึกและเชื่อวาผลจากการไดมาซึ่งรางวัลตอบแทนนั้นเปนสิ่งที่เกิดจากการความสามารถ
และพฤติกรรมของทีมโดยรวม  ไมใชเกิดจากสมาชิกคนใดคนหน่ึง 
  2.  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการไดมีการสงเสริมใหทีมและสมาชิกในทีมมีความรู และทักษะที่จําเปนตอการสรางความ
สมบูรณของงานมากข้ึน ซึ่งอาจทําไดโดยใหการฝกอบรม หรือใหโอกาสในการลาศึกษา ดูงาน
เพ่ิมเติมโดยใหการสนับสนุนในเรื่องของเวลาและคาใชจาย  
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  3.  การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการไดจัดหาทรัพยากร ขอมูล อุปกรณ หรือเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพ่ืออํานวย
ความสะดวกใหกับทีมในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  
   ในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรู
การสนับสนุนจากองคการจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของไอเซนเบอเจอและคนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) และแนวคิดการสนับสนุน
ทีมจากองคการของ แฮคแมน  (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 
315-342) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการโดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  
1 คะแนน เมื่อตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เมื่อตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบ
ใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 



บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
  การวิจัยนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของปจจัยทีม่ีตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ซึ่ง
ผูวิจัยไดประมวลและสังเคราะหแนวคิดที่สําคัญของนักวิชาการตางๆ  รวมทัง้ผลงานวิจัยมา
นําเสนอเพ่ือเปนการสรางความเขาใจในประเด็นตางๆ ทีเ่ก่ียวของ   โดยไดแบงเนื้อหาสาระใน
การนําเสนอเปน 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1    แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทมีขามสายงาน 
 ตอนที่ 2    แนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธผิลของทีม 
  2.1  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทีม 
   2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.1.3  แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแนนในทมีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.1.4  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  2.2  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในทีม 
   2.2.1  แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.2.2  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  2.3  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
   2.3.1  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัยที่
เก่ียวของ 
 รายละเอียดมีดังนี ้

 
ตอนท่ี 1     แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 ทีมมีหลายประเภท เชน ทีมตามสายงาน (Functional team)  ทีมบริหารตนเอง (Self-
managing team) ทีมขามสายงาน (Cross-functional team) แตละทีมมีลักษณะทั้งที่เหมือนและ
ตางกัน มีความเหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางกันไป การทํางานในรูปแบบขามสายงานนั้น
พบขอไดเปรียบตอองคการ หลายประการ (Parker. 2003: 12-36) คือ 1) เกิดความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน  (Speed)   ยนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจากสามารถทํางานไดหลายอยางใน
เวลาเดียวกัน 2) สามารถแกปญหาทีซ่ับซอน (Complexity)ไดดี เนื่องจากไดรวบรวมสมาชิกที่มี
ความเชี่ยวชาญในหลายสาขา ทําใหเกิดขอคิดเหน็ทีแ่ตกตางกันไป นําไปสูการแกปญหาที่
สรางสรรค 3) ตอบสนองความตองการของลูกคา  (Customer focus) เนื่องจากประกอบดวย
ผูเชี่ยวชาญหลายดาน ผูปฏิบัตงิานสามารถเขาใจกระบวนการการทํางานทั้งหมดที่เก่ียวของ ลด
ความผิดพลาดและสูญเสีย ทําใหสามารถผลติสนิคาและบริการที่มีคุณภาพ อีกทั้งเปดโอกาสให



 

 
 

  17 

ลูกคาเขามามีสวนรวมในทมี ทําใหทีมสามารถเรียนรูและทราบถงึความตองการของลูกคาไดอยาง
แทจริง จึงสามารถผลติสินคาและบริการทีท่ําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจไดมากทีสุ่ด  4) เปน
แหลงความคิดสรางสรรค (Creativity) สมาชิกในทีมมาจากหลายสาขา โอกาสที่จะทําใหเกิด
ความคิดสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการมากข้ึน  5) เปนแหลงของการเรียนรูในองคการ  
(Organizational learning) สมาชิกที่มาจากหลายสาขาตางพยายามเรียนรูทักษะตางๆ ของ
สมาชิกในทีม เพ่ือทาํใหตนเขาใจกระบวนการทํางานทั้งหมดอยางเปนระบบในดานเทคนิค และยัง
เรียนรูที่จะทํางานรวมกันกับผูอ่ืนในทีมทีม่ีความแตกตางกันในดานวัฒนธรรมการทํางาน  และ 6)  
เปนจุดรวมของการติดตอ  (Single point of contact)  เกิดการติดตอสื่อสารในวงกวาง เนื่องจาก
สมาชิกมาจากหลายสาขาที่เชี่ยวชาญตางกันในองคการ ทําใหสมาชิกรูในกระบวนการทํางาน
ทั้งหมด ดังนั้นเมื่อเกิดปญหาจงึสามารถหาสาเหตุของปญหาได   
 ขอไดเปรียบตางๆ ที่กลาวมานั้น ทําใหเราเหน็คุณคาของการนํารูปแบบของทีมขามสาย
งานใชทีมขามมาใชชัดเจนย่ิงข้ึน อยางไรก็ตามการนําการทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงาน
มาใชควรจะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับสภาวการณ  หากเลือกใชไมเหมาะแลวอาจเกิดการ
สูญเสียทั้งคาใชจาย ทรัพยากร กําลังคน และเวลาโดยเปลาประโยชน  ดังนัน้เพ่ือใหเกิดความ
ชัดเจนและความเขาใจถึงทีมขามสายงานใหมากข้ึน ผูวิจัยจะนําเสนอความหมายของทีมขามสาย
งานในหัวขอถัดไป 
 ความหมายของทีมขามสายงาน  
  นักวิชาการที่สนใจศึกษาเก่ียวกับทีมขามสายงานไดใหความหมายของทีมขามสาย
งานไว ดังนี ้  
   ปารคเกอร กลาววา ทีมขามสายงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความหลากหลาย
ในหนาที่หรือสาขาวิชาชีพในองคการ มีเปาหมายที่ชัดเจน  ใชความพยายามที่ผสมผสานความ
แตกตางของสมาชิกในทมี ใหเกิดประโยชนตอการบรรลุเปาหมายของทีม(Parker.  2003: 6)   
   ลุยเซอรและเอคชู (Lussier; & Achua. 2004: 271)  กลาวถึงทีมขามสายงาน
วา  เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญในตางหนาที่กันภายในองคการ โดยมารวม
กันทํางานทีส่าํคัญในการสรางสรรคสิ่งใหมและผลติภัณฑหรือบริการทีไ่มไดเปนสิ่งที่ทําเปน
กิจวัตรประจําวัน โดยที่สมาชิกของทมีนั้นอาจรวมไปถึงผูที่มีความเหมาะสมจากภายนอกองคการ 
เชน ลูกคา ผูสนับสนุน และผูที่เปนหุนสวน 
   รอบบ้ิน (Robbins. 2005: 276)  ใหความหมายของทีมขามสายงาน หมายถงึ 
การใหบุคลากรซ่ึงมตีําแหนงงานอยูในระดับเดียวกัน แตมาจากฝายตางๆ ที่ตางกัน หรือตาง
องคการมาแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เพ่ือพัฒนาแนวทางใหมในการแกปญหา และประสานงานใน
โครงการหรืองานทีม่ีความซับซอน 

   ดูบริน (Dubrin. 2005: 201) กลาวถึงทีมงานขามสายงานวา เปนกลุมทํางานที่
ประกอบไปดวยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในดานทีต่างกัน มตีําแหนงในระดับเดียวกันใน
องคการ มารวมกันทําใหงานหนึ่งๆ สําเร็จ  โดยเปาหมายของทีมขามสายงานตองการใหบุคลากร
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ที่เชี่ยวชาญตางดานกันผสมผสานความสามารถพิเศษทีจ่ําเปนกับงาน และพบวาทีมขามสายงาน
ถูกนํามาใชมากในงานพัฒนาผลติภัณฑ  งานพัฒนาคุณภาพ  งานที่เก่ียวกับการลดตนทุน  และ
งานที่เก่ียวกับงานพัฒนาระบบ 

  จากความหมายทั้งหมดของนักวิชาการขางตน ผูวิจัยไดสรุปความเหมายของทมี
ขามสายงานไดวา ทีมงานขามสายงาน หมายถงึ  กลุมทํางานที่มีเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน 
ประกอบไปดวยบุคคลซึ่งมีภาระหนาที่ประจําแผนกหรือฝายหนึ่งฝายใดในหนวยงาน หรือมีความ
เชี่ยวชาญในดานที่แตกตางกัน สมาชิกในทีมจะใชความเชี่ยวชาญเฉพาะตนที่จําเปนตอการ
ทํางาน และผสมผสานความคิดในทางสรางสรรคใหเกิดองคความรูที่นําไปสูการพัฒนาแนวทาง
ใหมในการแกปญหาและประสานงานในโครงการเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

 ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
  แฮคแมน (Hackman. 1987) ใหความหมายของประสิทธิผลของทีมไววา 

ประสิทธิผลของทีม หมายถึง 1) ระดับผลลัพธที่บรรลุตามมาตรฐานของผูรับ ผูใช หรือผูที่
เก่ียวของ ซึ่งวัดจากความมีผลิตภาพของงาน (Productivity)  2) ระดับความสามารถของทีมใน
การรักษาและสนับสนุนใหสมาชิกทํางานดวยกันไดตอไปในอนาคต โดยวัดจากความเปนไปไดใน
อนาคตของทีม (The team’s future prospects) และ 3) ระดับประสบการณที่สนับสนุนใหเกิด
ความกาวหนาและความเปนอยูที่ ดีของสมาชิกทีม ซึ่งวัดจากความพึงพอใจของสมาชิก 
(Employee satisfaction) 

  เคมเปยน  (Campion; et al. 1993: 835) ใหคําจํากัดความ  ประสิทธิผลของทีม 
หมายถึง  ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของทีม  ซึ่งประเมินในรูปของผลของการปฏิบัติงาน เชน 
ผลิตภาพของงาน คุณภาพของงาน และสมรรถภาพของงาน และในรูปของทัศนคติของสมาชกิทีม่ี
ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
  ครีทเนอ  และคินิคกิ   (Kreitner; & Kinicki. 2004: 451)   ประสิทธิผลของทีม
หมายถึง การยอมรับในผลผลิตหรือบริการท่ีลูกคามอบใหทีมงาน    สมาชิกทีมปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายขององคการ  ทุกคนในทีมมีความพึงพอใจและเต็มใจใหความรวมมือชวยเหลือทีมอยาง
ตอเนื่อง ทีมมีความกาวหนาและมั่นคง และไดรับการสงเสริมการทํางานเปนทีมจากองคการ  
  ดันฟ และไบรอัน (Lussier; & Achua. 2004: 265; citing Dunphy; & Bryant. 
1996: 677-699) กลาวถึงประสิทธิผลของทีมวา เปนความสัมฤทธิ์ผลในผลผลิตจากการ
ปฏิบัติงานใน 4 ดาน ไดแก 1) ดานนวตกรรมหรือการปรับตัว (Innovation / adaptation) คือ
ความสามารถในการตอบสนองอยางรวดเร็วตอความตองการของสิ่งแวดลอมและมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรค 2) ดานความมีศักยภาพ (Efficiency) ทีมที่มีประสิทธิผลตอง
สามารถทําใหองคการไปถึงเปาหมาย โดยใชทรัพยากรเพียงเล็กนอย  3) ดานคุณภาพ (Quality) 
ความสามารถของทีมที่ทําใหเกิดผลสําเร็จที่สูงกวาที่กําหนดจากทรัพยากรท่ีจํากัดและสําเร็จตาม
ความคาดหวังของลูกคา และ4) ดานความพึงพอใจของสมาชิก (Satisfaction) ความสามารถใน
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การรักษาความผูกพันของสมาชิกและความกระตือรือรนที่จะพยายามไปใหถึงเปาหมายของทีม
และเปาหมายของบุคคลที่เปนสมาชิกของทีมอีกดวย 
  แมคเชน และวันกลิโนว (MacShane; & Von Glinow. 2005: 271) ประสิทธิผลของ
ทีมหมายถึง  การที่ทีมงานบรรลุในวัตถุประสงคของทีม    สมาชิกไดรับการตอบสนองในความ
ตองการอยางพึงพอใจ  และการที่ทีมสามารถรักษาทีมใหดํารงอยูตอไป 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยสรุปความหมายของประสิทธิผลของทีมไดวา 
ประสิทธิผลของทีม หมายถึงความสัมฤทธิ์ผลใน  ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานเปนทีมซึ่งเปนที่
ไดรับการยอมรับจากลูกคา ผูบริหาร องคการ หรือผูที่เก่ียวของ ในดานผลผลิตของงานทั้งในดาน
ปริมาณและคุณภาพ  ดานความพึงพอใจของสมาชิก  ตรงตามวัตถุประสงค  รวดเร็ว ใช
ทรัพยากรเล็กนอย สมาชิกไดรับการดูแลใสใจในความเปนอยูที่ดี และมีความเจริญกาวหนา 
สมาชิกเต็มใจรวมมือชวยเหลือทีมอยางตอเนื่องดวยความกระตือรือรน รวมไปถึงดานการรักษา
ความรูสึกผูกพันของสมาชิก สมาชิกตองการที่จะทํางานรวมกันตอไปอีก 
 เกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีม 
  องคการในยุคปจจุบันสวนใหญมักใชการทํางานในรูปแบบของทีมในการสรางงาน
เพ่ือความสําเร็จขององคการ ซึ่งแนนอนที่องคการยอมตองการทราบผลของการทํางานของทีมที่
ไดมอบหมายหนาที่ตางๆ ไป ดังนั้นองคการควรตองกําหนดมาตรฐานของการประเมินทีมวามี
ประสิทธิผลมากนอยเพียงใดเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงตอไป   

  ในการศึกษาการประเมินประสิทธิผลของทีมนั้น นักวิชาการไดใชเกณฑทั้งที่
คลายกันและตางกันไป เชน การศึกษาประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ  รอบบ้ิน (Robbins. 
2001: 264) เสนอวาประสิทธิผลของทีมประเมินไดจาก การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    การใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจของสมาชิกในทีม  
   1.  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  หมายถึง  การวัดการปฏิบัติงานที่เปน
ผลผลิตของทีมวาไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม เชน ลูกคาไดรับความพึงพอใจ  
   2.  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  หมายถึง  การใชทรัพยากร  ดาน
บุคลากร เวลา วัสดุอุปกรณ เครื่องมือตางๆ เพ่ือการบรรลุเปาหมายนั้นดวยตนทุนต่ําสุด  
   3. ความพึงพอใจของสมาชิก  หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจของสมาชิกทีมที่
เพ่ิมข้ึนจากการทํางานรวมกันภายในทีม  การมีปฏิสัมพันธในการทํางานและมิตรภาพที่ดีภายใน 
เปนการตอบสนองตอความตองการและเปนที่ยอมรับของสังคม 
  แมคเชน  และวันกลิโนว   (Mcshane; & Von Glinow. 2005: 271) ประเมิน
ประสิทธิผลของทีมจาก 1) ความสําเร็จผลในเปาหมายขององคการ (Achieve organizational 
goals)   ซึ่งทีมในองคการโดยสวนใหญมีเปาหมายที่สัมพันธกับองคการ   2) ความตองการของ
สมาชิกไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจ (Satisfy member needs) บุคคลจะเขารวมกับกลุมทีใ่ห
การตอบสนองกับความตองการสวนตน  และ 3)  การรักษาทีมใหคงอยู (Maintain team survive) 
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การที่ทีมสามารถรักษาความรูสึกผูกพันของสมาชิก  โดยเฉพาะชวงเวลาที่ทีมเผชิญกับปญหา
วุนวาย หากปราศจากความผูกผันบุคคลจะออกจากทีมไปและทีมก็จะแตกออกไปเปนกลุมยอยๆ   
  สวน ดูบริน (Dubrin. 2005: 206) ประเมินประสิทธิผลของทีมจาก 2 เกณฑ คือ 1) 
ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานในทีมไดตรงตามเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว  และ 2) ความพึงพอใจของสมาชิก  หมายถึง สมาชิกของทีมมีความรูสึกที่ดี
ที่ไดทํางานในทีม ทีมสามารถสนองตอบในความตองการของสมาชิก 
  นอกจากนี้ แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 168 -169) ให
ความเห็นเก่ียวกับเกณฑการวัดประสิทธิผลในองคการวา การประเมินประสิทธิผลของทีมเปนสิ่งที่
มีความสลับซับซอน เนื่องจากการประเมินงานขององคการโดยสวนใหญแลวไมสามารถตัดสินได
วาถูกหรือผิดอยางชัดเจน ประสิทธิผลเชิงปริมาณไมสามารถชี้ใหเห็นวาทีมนั้นทํางานดีเสมอไป  
หากควรพิจารณาถึงคุณภาพของผลิตผลและการตัดสินใจ ดังนั้นประสิทธิผลของทีมจึงข้ึนอยูกับ
หลายปจจัย ทั้งผลลัพธที่เกิดข้ึนจริง  และสภาวะของทีมที่กําลังดําเนินไป รวมทั้งผลกระทบของ
ประสบการณในกลุมที่มีตอสมาชิกแตละคน ดังนั้นเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีมควรใช
เกณฑดังนี้ 
   1.  ผลิตภาพของงาน  หมายถึง งานของกลุมไดมาตรฐานตามความตองการ
ของลูกคา ผูบริหาร หรือองคการ ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ เปนการประเมินผลของการ
ปฏิบัติงานวาไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม 
   2.  ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ประสบการณของสมาชิกที่เกิดข้ึนใน
กลุมสรางความพอใจมากกวาคับของใจ ตอบสนองความตองการสวนบุคคลของสมาชิก 
   3. ความรูสึกตองการคงอยูกับทีมตอไป หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่ใช
เพ่ือการทํางานรวมกันในทีมควรจะรักษาหรือสนับสนุนใหสมาชิกทํางานอยูรวมกันไดเพ่ือผลงาน
ของทีมในงานที่จะเกิดข้ึนตามมาภายหลัง 
  สุดทาย  เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)    
ไดศึกษาวิจัยเพ่ือสรางรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดย
ศึกษาเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการศึกษาในเชิงคุณภาพพบวา องคประกอบของ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานนั้นสรุปไดดังนี้ 
   1.  ความคิดสรางสรรคดานขอมูล (Information creation) หมายถึง การ
ไดพัฒนาแนวทางใหมใหกับงานและใชวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา  ไดความรูหรือขอมูลใหมที่
ไมเคยมีกอนที่ทีมจะตั้งข้ึน  ผลลัพธของทีมเกิดข้ึนมากกวาเมื่อเทียบกับผลลัพธจากสมาชิกแตละ
คนรวมกัน 
   2.  การใชเวลา (Time compression) หมายถึง ใชเวลารวดเร็วในการตัดสินใจ 
สามารถลดเวลาที่ใชเพ่ือการบรรลุเปาหมายของงานใหนอยลง   
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   3.  การแผขยายจินตนาการ (Image expansion) หมายถึง การมีสวนรวมใน
ทีมทําใหสมาชิกเกิดการรับรูไดถึงความซับซอน ขอบเขตของงาน และความไมแนนอนที่สัมพันธ
กับงาน 
   4.  การเรียนรู (Learning) หมายถึง สมาชิกไดพัฒนาทักษะใหมๆ จากการ
ทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  ที่มีหนาที่ตางกัน  
    5.  ความพึงพอใจในความกาวหนา (Growth satisfaction) หมายถึง สมาชิก
รูสึกพอใจกับความกาวหนาและการพัฒนาของตน รูสึกประสบผลสําเร็จ และรูสึกเปนอิสระในการ
ใชความคิดและการกระทําเมื่อไดทํางานกับทีม   
   6.  ประสิทธิผลโดยรวม (Overall effectiveness) หมายถึง ผลงานของทีมมี
คุณภาพและปริมาณตรงตามวัตถุประสงค และกระบวนการทํางานของทีมมีประสิทธิภาพ 
   7.  การพัฒนาความสามารถ (Capability development) หมายถึง 
ความสามารถของสมาชิกในทีมไดรับการพัฒนาเพ่ิมข้ึน  สมาชิกไดเรียนรูสิ่งตางๆ มากมายจาก
ทีม  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน 
  จากองคประกอบทั้ง 7 ที่เปนเกณฑในการวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน      
เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)  ไดนํามาวิเคราะห
องคประกอบจากขอมูลเชิงปริมาณ ผลปรากฏวา องคประกอบดานความคิดสรางสรรคดานขอมูล
กับการใชเวลา   และองคประกอบดานการเรียนรู กับความพึงพอใจในความกาวหนามี
ความสัมพันธกันสูง  ดังนั้นจึงรวมองคประกอบทั้ง 4 เหลือเปน 2 องคประกอบ  
  เมื่อพิจารณาเกณฑการประเมินประสิทธิผลของทีมที่ไดนําเสนอจากนักวิชาการ 5 
ทาน จะเห็นไดวาเกณฑการวัดประสิทธิผลของทีมสื่อความหมายมีทั้งที่เหมือนกัน ตางกัน และ
บางเลื่อมล้ําซ้ําซอนกัน  และในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชเกณฑการประเมินประสิทธิผลของทีม
ตามโครงสรางประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin. 2005: 206 -210) เปนฐานใน
การวิจัยครั้งนี้ ซึ่งไดแบงเปนผลผลิตของงานและความพึงพอใจของสมาชิก โดยผสมผสานเนื้อหา
เก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงานจากผลงานวิจัยของ  เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; 
Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)  ซึ่งวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงานใน 7 องคประกอบ
ไดแก   ความคิดสรางสรรคดานขอมูล การใชเวลา การแผขยายจินตนาการ การเรียนรู  ความพึง
พอใจในความกาวหนา   ประสิทธิผลโดยรวม และการพัฒนาความสามารถ ผูวิจัยไดนําเนื้อหา
ตามเกณฑทั้ง 7 นี้ มาผสมผสานรวมกับโครงสรางประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของดูบริน 
(Dubrin. 2005: 206 -210) มาเปนเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีมขามสายงานใน
งานวิจัยครั้งนี้ 

 ความหมายของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  เมื่อพิจารณาความหมายของทีมขามสายงาน ประสิทธิผลของทีม และเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลของทีม สามารถสรุปไดวา  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน หมายถึง ผลการ
ทํางานของทีมบรรลุตรงตามวัตถุประสงค  มีกระบวนการดําเนินงานที่รวดเร็ว สามารถลดเวลาที่
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ใชเพ่ือบรรลุเปาหมายของงานใหนอยลง  มีการพัฒนาแนวทางและวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา  
ไดขอมูล ความรู หรือสิ่งใหมที่เปนประโยชนตอทีม รวมไปถึงความพึงพอใจของสมาชิก ระหวางที่
ทํางานในทีม  เปนความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในทางที่พอใจ
มากกวาคับของใจ  ในดานการไดแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางสมาชิกในทีม การ
ไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหมจากสมาชิกคนอ่ืนๆ รวมถึงความรูสึกพอใจกับความกาวหนาและ
การไดพัฒนาของตน รูสึกประสบผลสําเร็จ และรูสึกเปนอิสระในการใชความคิดและการกระทาํเมือ่
ไดทํางานกับทีม     
 แนวทางในการวัดประสิทธิผลของทีม 

  การประเมินประสิทธิผลของทีมในงานวิจัยที่ผานมาในอดีตใชการวัดในหลาย
รูปแบบ  การวัดตางๆ อาจอยูในลักษณะที่เปนอัตพิสัย (Subjective) หรือ  แบบภาวะพิสัย 
(Objective)  การวัดแบบอัตพิสัยนั้นเปนการประเมินโดยใหสมาชิกหรือผูนําทีม เปนผูรายงาน
ตนเองถึงการรับรูของถึงผลการทํางานของทีม (Hyatt; & Ruddy. 1997) สวนการประเมินที่เปน
ภาวะพิสัย เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมโดยใชขอมูลที่บันทึกไวจากหนวยงาน ขอมูล
ที่บันทึกไว เชน ขอมูลดานการเงิน ดานการผลิต หรือดานทรัพยากรบุคคล  เปนตน  

  จากการศึกษาแนวทางในการวัดประสิทธิผลของทีม พบวามีใชทั้ง 2 แบบ เชน ใน
งานของแบลลี่ (Eun. 2004; citing Baily. 1997) ซึ่งสํารวจความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ
งานและความมีประสิทธิภาพของกลุม ใชการประเมินแบบอัตพิสัย ประเมินประสิทธิผลของทีม  
โดยวัดการรับรูประสิทธิผลจากพนักงานตอนรับ 188 คน และพนักงาน 150 คน (เชน ผูจัดการ 
วิศวกร ชางเทคนิค หัวหนางาน เปนตน)  ในโรงงานก่ึงผลิตก่ึงดําเนินการ (เชน เฮลเลทแพค
การด  เนชั่นเนล) ผูวิจัยประเมินการรับรูของผูมีสวนรวมโดยพิจารณาจากหลายดาน ไดแก ดาน
การบริหารงานและดานการสนับสนุนกลุม และยังวัดในเรื่องของความพึงพอใจในงานที่เก่ียวของ
กับรายไดและความสัมพันธกับหัวหนางาน นอกจากนี้ ไฮแอททและรุดดี (Hyatt; & Ruddy. 
1997) ใชการประเมินทั้งแบบอัตพิสัยและแบบภาวะพิสัย   การวัดแบบอัตพิสัย สํารวจความมี
ประสิทธิผลของกลุมเรื่องการติดตอสื่อสาร บรรทัดฐานทางสังคมของกลุม บทบาท การสนับสนุน
กลุมงาน ความไววางใจ ความผูกพันที่มีตอเปาหมายรวมกัน และความเชื่อมั่นในกลุมงาน สวน
การประเมินประสิทธิผลของงานแบบภาวะพิสัย ศึกษาผลการปฏิบัติงานของกลุมมากกวา 6 เดือน  
ประเมินในเรื่องของเวลาในการตอบสนอง เปอรเซอรของเสียหาย และชั่วโมงการบํารุงรักษาที่
เกิดข้ึน   เชนเดียวกับงานของ แคมเปยน แมดสเกอร และฮิจจส (Campion; Medsker; & Higgs. 
1993) วัดประสิทธิผลของทีมจากผลิตภาพของงานและความพึงพอใจ โดยถามจากใหผูบริหาร
เปนผูใหคะแนนความมีประสิทธิผลของทีม   ความมีผลิตภาพ (Productivity) วัดโดยใชขอมูลที่
บันทึกจากองคการ สวนความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) วัดจากขอคําถาม  
71 ขอ มีมาตรวัด 5  ระดับ ใหคะแนนความเห็นดวยหรือความพึงพอใจ ในขอความซึ่งเก่ียวของ
กับคุณลักษณะตางๆ ของทีม (Team characteristics) เชน การใหคําแนะนําในงาน คุณภาพการ
บริการ  การบริหารระดับสูง การพัฒนาอาชีพ รางวัล  ความยึดมั่นในการบริหารใหไดคุณภาพ 
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สัมพันธภาพกับบุคลากร เพ่ือนรวมงาน การเปนที่ยอมรับ และน้ําหนักของงาน  และงานของส
ตับส (Stubbs. 2005)  ประเมินประสิทธิผลของทีมในหลายมิติ ทั้งแบบอัตพิสัยและแบบภาวะพิสยั 
การประเมินแบบอัตพิสัยรวบรวมขอมูลจากการสังเกตของผูจัดการที่ทําหนาที่ดูแลทีมตางๆ ใน
องคการ หรือผูนําของทีม ใชแบบสอบถามที่พัฒนาโดย ดรูสเกท แมสเซอ คูมาน และวอลฟฟ 
ทั้งหมด 5 ขอคําถาม เกณฑที่ประเมินไดแก ความมีประสิทธิภาพของสิ่งที่ไดทํา (Efficiency in 
getting things done)  คุณภาพของงาน (Quality of Work) ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
(Ability to be self-directed)  ผลการปฏิบัติงานที่แตกตางจากทีมอ่ืนที่มีลักษณะงานคลายกัน 
(Performance against other teams that Perform similar work)  และความสามารถในการ
ทํางานรวมกันในอนาคต (Ability to continue working together in the future)  เปน 7 มาตรวัด
แบบ Likert Scale ใหเลือกตอบ จากแยสุดไปถึงดีมากสุด  นําผลคะแนนในแตละขอคําถาม
รวมกันเปนคะแนนประสิทธิผลของทีมสําหรับการวัดแบบอัตพิสัย (Subjective rating) สวนการ
ประเมินแบบภาวะพิสัย (Objective) นั้นไดรับความรวมมือจากนักวิจัยประจําองคการประสานกัน
เพ่ือวัดประสิทธิผลของทีมจากบันทึกประจําเดือน มีการคํานวณแบบแมททริกใชมิติที่หลากหลาย 
เชน เปอรเซนตของวัตถุดิบที่สูญเสียไป (Percentage of raw material waste)  จํานวนของ
อุบัติเหตุ (Number of accidents)  เปอรเซนตของวัตถุประสงคที่บรรลุ (Percentage of flight 
objectives met)  คะแนนการประเมินแบบ Objective นี้คํานวณจากเปอรเซ็นตของเปาหมายที่
ไดรับจากทีมแตละทีมในการวัดแตละครั้ง   ผูวิจัยสะสมขอมูลผลการปฏิบัติงานแบบอัตพิสัย  
(Subjective) กอนและหลัง ระยะเวลาในการเก็บขอมูลในการวัดผลการปฏิบัติงานอยูระหวาง 2-8 
เดือน ข้ึนอยูกับความสามารถในการไดมาซึ่งขอมูล  มีการผันแปรของงาน เนื่องจากฝายตางๆ ขอ
เลื่อนเวลา  ขอมูลสูญหาย และเวลาที่ทีมกอตั้งข้ึน สําหรับงานของ เจนส โคลควิท และโน (Janz; 
Colquitt; & Noe.  1997)  ประเมินประสิทธิผลของทีมโดยใชแบบสอบถามประเมินตนเอง 
แบงเปน 3 มิติ คือ ผลการปฏิบัติงานของทีม (Team performance) ความยึดมั่นผูกพันในทีม 
(Team Commitment) และความพึงพอใจในทีม (Team Satisfaction) ในมิติของผลการ
ปฏิบัติงานของทีมใชขอคําถาม 9 ขอจากแฮนเดอรสันและลี (Janz; Colquitt; & Noe.  1997; 
citing Henderson; & Lee.  1992) ประเมินประสิทธิผลของทีมในประเด็นที่ตางกันโดยถามเพื่อ
ประเมิน 1) คุณภาพของผลงานของทีม 2) ประสิทธิภาพของการทํางานของทีม และ  3) ระดับ
ความสมบูรณของโครงการ ตัวอยางคําถาม ทีมบรรลุเปาหมายไดรวดเร็วเทาที่จะเปนไปได   และ 
4 ขอคําถามจาก แคมเบล และฮอลเลม (Janz; Colquitt; & Noe.  1997; citing Campbell; & 
Hallam.  1994)  ประเมินความยึดมั่นผูกพันในทีม   และ 3 ขอคําถามจาก แคมเบล และฮอลเลม 
(Janz; Colquitt; & Noe.  1997; citing Campbell; & Hallam.  1994) ประเมินความพึงพอใจใน
ทีม มาตรวัดใหคะแนนจาก เห็นดวยมากที่สุด คะแนนเทากับ 1 และเห็นดวยนอยที่สุด คะแนน
เทากับ 6)   
  นอกจากนี้การประเมินประสิทธิผลของทีม ยังใชเกณฑการวัดจากภายใน (Internal 
measurement) และการวัดจากภายนอก การวัดจากภายในจากมุมมองของสมาชิกทีมที่มีตอการ
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ปฏิบัติงานของทีมเอง  สวนการวัดจากภายนอกใหผูที่อยูภายนอกทีม เชน ลูกคา หัวหนาองคการ 
และผูจัดการเปนผูวิเคราะหในผลการปฏิบัติงานของทีม (Hyatt; & Ruddy. 1997) 
  โดยสรุปแลวการประเมินประสิทธิผลของทีมสามารถประเมินโดยใชวิธีการไดหลาย
วิธี  จากผลงานวิจัยที่ไดศึกษาพบวามีทั้งที่ผสมผสานหลายวิธี หรือเลือกวิธีการใดการหน่ึง ในการ
วัดแบบอัตพิสัย แบบภาวะพิสัย แบบภายนอก และแบบภายใน       สําหรับในการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยใชการประเมินประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ซึ่งกําหนดใหสมาชิกในทีมเปนผูรายงาน
เก่ียวกับทีมของตนเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของทีมและความพึงพอใจของสมาชิก ซึ่งเปนการ
ประเมินแบบอัตพิสัยและแบบภายใน  โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับลักษณะงานของทีมขาม
สายงานประกอบกับความเหมาะสมในบริบทของงานวิจัยในครั้งนี้   

 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
  ทีมจะดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผลนั้น  ข้ึนอยูกับปจจัยที่แวดลอมทีม  ปจจัย
เหลานั้น ไดแก 1) องคประกอบของทีม (Team composition) คือคุณภาพของผูปฏิบัติงานในดาน
ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนตองาน  และทักษะดานกระบวนการกลุม  2) ลักษณะ
ของงาน (Characteristics of task)  คือ งานจะตองมีความเหมาะสมกับทีม  3) กระบวนการทีม 
(Team process) การผสมผสานทรัพยากรตางๆ อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือความสมบูรณของงาน 
และ 4) บริบทจากองคการ (Organizational context)  คือ การจัดหาสิ่งที่สนับสนุนสําหรับทีมจาก
องคการ  (Levi. 2001: 23)    
   นักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของทีม และไดสรางรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมไว ในที่นี้จะนําเสนอรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมของรอบบ้ิน (Robbins. 2005: 
277-278)  ดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210)  แฮคแมน (Hackman.  1987)  ดรูสเกทและวอลฟ 
(Druskat; & Wolff. 2001)  แมคเชนวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005 : 271)  และ
ปารคเกอร  (Parker. 2003 : 44-52)  ซึ่งมีรายละเดียดดังนี้ 

    รอบบ้ิน (Robbins. 2005: 277-278) เสนอแบบจําลองของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของทีม โดยแบงเปน 4  ปจจัยใหญๆ โดยที่ความสัมพันธของปจจัยตางๆ ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมนั้นแสดงไดดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ  1   รูปแบบโครงสรางความสมัพันธของประสิทธิผลของทีมของรอบบ้ิน 
         
ที่มา : Robbins, S.P. (2005). Organizational Behavior.  p.278. 
 

บริบทของทีม 
 

ทรัพยากรที่เหมาะสม   
ภาวะผูนําและโครงสราง 
บรรยากาศของความไววางใจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระบบรางวัลตอบแทน  

องคประกอบของทีม 
 

ความสามารถของสมาชิก 
บุคลิกภาพ 
การจัดสรรบทบาท 
ความหลากหลาย 
ขนาดของทีม 
ความยืดหยุนหรือการปรับตัว 
     ของสมาชิก   
การชอบพอของสมาชิก  

การออกแบบงาน 
 

ความเปนอิสระ  
ความหลากหลายของทักษะ  
ความเปนเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน 

กระบวนการของทีม 
 

 วัตถุประสงครวมกัน  
เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง   
การรับรูความสามารถของทีม 
ระดับความขัดแยง  
การใหเวลาทางสังคม 

 
ประสิทธิผลของทีม 
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   จากภาพองคประกอบตางๆ นั้นมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. ดานบริบทของทีม (Context)  เปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงานของทีมที่สําคัญมากที่สุด ประกอบดวย 
   1.1   ทรัพยากรท่ีเหมาะสม  (Adequate resource)  ทีมเปนสวนหนึ่ง 

ของระบบองคการ ตองอยูภายใตงบประมาณ นโยบาย และขอปฏิบัติที่กําหนดจากสวนกลางของ
องคการ การทํางานของทีมตองไดรับการสนับสนุนจากนอกกลุม และการขาดแคลนทรัพยากรมี
ผลโดยตรงตอการลดลงของความสามารถในการทําใหงานเกิดประสิทธิผล  การสนับสนุนจาก
องคการ เหลานั้น ไดแก ขาวสารขอมูลที่เหมาะสม  อุปกรณเครื่องมือที่พอเหมาะ จํานวนคนที่
เหมาะสม การกระตุนจูงใจ และการชวยเหลือในดานการบริหารจัดการ ทีมตองไดรับความจําเปน
ที่สนับสนุนจากฝายจัดการและองคการที่ใหญกวาจึงจะดําเนินไปสูความสําเร็จในเปาหมายได 

1.2 ภาวะผูนําและโครงสราง (Leadership and structure)  สมาชิก 
ของทีมตองเห็นพองตองกันวาใครเปนผูกระทําสิ่งใดและทําใหมั่นใจวาสมาชิกทั้งหมดจะชวยเหลอื
สนับสนุนในการแบงภาระหนาที่อยางเทาเทียมกัน นอกจากนี้ยังมีความจําเปนที่ตองมีการตัดสิน
ในเรื่องการกําหนดตารางการทํางาน อะไรคือทักษะที่ตองพัฒนา ทําอยางไรกลุมจะแกปญหา
ความขัดแยงได และกลุมจะทําและเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจไดอยางไร  
      ในทีมบางประเภทภาวะผูนํา ไมไดเปนสิ่งที่จําเปนเสมอไป เชน 
ทีมงานบริหารงานดวยตนเอง (Self-managed work team) ที่ไมมีผูนํา ปฏิบัติงานไดดีกวาทีมที่มี
การแตงตั้งผูนําอยางเปนทางการ และผูนําสามารถขัดขวางไมใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเมื่อเขา
เขาไปเก่ียวของกับทีมบริหารตนเอง เนื่องจากในทีมบริหารตนเองสมาชิกทีมจะซึมซับหนาทีต่างๆ 
เสมือนเปนผูบริหาร   
      ในการบริหารจัดการทีมแบบด้ังเดิม เราพบวามี 2 องคประกอบที่
สําคัญตอผลการปฏิบัติงานของทีม คือ ความคาดหวังของผูนําและอารมณของผูนํา  ผูนําคาดหวัง
ในสิ่งดีๆ จากทีมนาจะมีผลงานที่ดีกวาการทําดวยตนเอง นอกจากนี้พบวาผูนําที่แสดงออกซ่ึง
อารมณทางบวก ผลการปฏิบัติงานของทีมจะดีกวาและมีการลาออกจากทีมที่ต่ําในทีมที่ผูนําทีม
แสดงออกซ่ึงอารมณทางลบ 

1.3 บรรยากาศของความไววางใจ (Climate of trust)  สมาชิกในทีม 
ที่มีประสิทธิผลมีความไววางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงแสดงความไววางใจในตัวผูนําดวย ความ
ไววางใจระหวางสมาชิกชวยใหเกิดการรวมมือรวมใจ ลดความตองการที่จะควบคุมพฤติกรรมซึ่ง
กันและกัน สมาชิกเชื่อวาบุคคลอ่ืนในทีมจะไมมาเอาเปรียบหรือเอาประโยชนจากเขา  ความ
ไววางใจเปนพ้ืนฐานของภาวะผูนํา ความไววางใจในภาวะผูนําเปนสิ่งที่สําคัญ ทําใหทีมเต็มใจทีจ่ะ
ยอมรับและผูกพันกับเปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา 
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1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัลตอบแทน 
(Performance evaluation and reward system) จะทําอยางไรใหสมาชิกทีมมีความรับผิดชอบตอ
เรื่องของตนเองและเรื่องสวนรวม  การประเมินบุคคลและระบบรางวัลตอบแทนตองเปนสิ่งที่ทําให
เกิดผลสะทอนตอผลการปฏิบัติงานของทีม  
      การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เชน คาจางรายชั่วโมง
คงที่  สิ่งจูงใจเฉพาะบุคคล และความชอบ เปนสิ่งที่ไมแนนอนตอการการพัฒนาทีมใหมีผลการ
ทํางานที่ดี ดังนั้นควรเพ่ิมการประเมินและการใหรางวัลตอบแทนสนับสนุนกับบุคลากรเปน
รายบุคคลโดยพิจารณาจากการประเมินที่อยูบนพ้ืนฐานของกลุมดวย เชน การแบงผลกําไร การ
แบงสิ่งที่ไดรับ  สิ่งจูงใจและระบบอ่ืนๆ ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดความพยายามและความผูกพันตอทีม 

    2.  ดานองคประกอบของทีม (Composition) ในสวนนี้ตัวแปรตางๆ 
เก่ียวของกับการกอตั้งทีม ซึ่งประกอบไปดวย 

   2.1   ความสามารถของสมาชิก (Abilities of members) สวนหนึ่ง 
ของผลงานของทีมข้ึนอยูกับความรู ทักษะ และความสามารถของสมาชิกแตละคน ในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลนั้นทีมจําเปนตองมีทักษะที่ตางกัน 3 ทักษะคือ 1)  ความเชี่ยวชาญ
ดานเทคนิค (Technical expertise)  2) ทักษะดานการตัดสินใจและแกปญหา ไดแก สามารถระบุ
ปญหา คนหาแนวทาง ประเมินแนวทางและเลือกทางเลือก  และ 3) ทักษะระหวางบุคคล ไดแก 
การฟงที่ดี การใหขอมูลยอนกลับ  การแกปญหาความขัดแยง  
      ไมมีทีมใดที่สามารถประสบผลสําเร็จในการทํางานไดหาก
ปราศจากการพัฒนาใน 3 ทักษะดังกลาว  ซึ่งการผสมผสานทักษะเปนสิ่งที่สําคัญมาก  การมีสวน
หนึ่งสวนใดมากเกินไปจะมีผลทําใหผลการทํางานต่ําลง  แตก็ไมจําเปนตองมีทั้งหมดสมบูรณ
ในชวงของการเริ่มตน เพราะไมไดเปนเรื่องที่พิเศษวาสมาชิกคนเหนึ่งหรือมากกวาหนึ่งจะตอง
รับผิดชอบที่จะตองเรียนรูทักษะที่กลุมขาด แตถาทีมมีสมาชิกที่มีทักษะดังกลาวอยางสมบูรณ 
แนนอนที่จะทําใหทีมมีศักยภาพอยางสมบูรณ 

2.2 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีอิทธิผลสําคัญตอ 
พฤติกรรมของบุคลากร และยังแผขยายไปยังพฤติกรรมของทีม  หลายรูปแบบของบุคลิกภาพที่
ระบุในแบบจําลองบุคลิกภาพของบ้ิกไฟว (The big five personality model)  แสดงใหเห็นวามี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  โดยเฉพาะอยางย่ิงทีมที่มีระดับของการแสดงออกเปดเผย 
(Extroversion) มีความเห็นพองตองกัน (Agreeableness) มีความมีสติ (Consciousness) และ
ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability) มีแนวโนมที่จะไดผลการทํางานของทีมที่มากกวา 
แสดงใหเห็นวาความแปรเปลี่ยนของลักษณะบุคลิกภาพมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน 

2.3 การจัดสรรบทบาท (Allocating roles) ทีมมีความจําเปนที่ตางกัน  
บุคคลควรเลือกทีมที่ทําใหเขาแนใจวาหนาที่และบทบาททั้งหมดนั้นมีความเหมาะสม นั่นคือ 
ทีมงานที่ประสบความสําเร็จจะตองมีบุคคลที่เหมาะสมในหนาที่ตางๆ และมีการคัดเลือกบุคคลที่
จะทําหนาที่ในบทบาทนั้นโดยอยูบนพ้ืนฐานของทักษะและความชอบของบุคคล และพบวาใน
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หลายทีมบุคคลแตละคนจะแสดงบทบาทไดหลายบทบาท ผูบริหารตองเขาใจวาความแข็งแกรง
ของบุคคลแตละคนสามารถดึงดูดบุคคลใหเขาสูทีม เลือกสมาชิกที่มีความมั่นคงทางจิตใจ และแบง
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเหมาะสมกับลักษณะของสมาชิก โดยการจัดเขาคูกันนั้นควรใหความ
ตองการของแตละบุคคลและความตองการในบทบาทของทีม ซึ่งนาจะเปนการทําใหสมาชิกจะ
ทํางานรวมกันไดดี 

2.4  ความหลากหลาย (Diversity)  ดวยกิจกรรมของทีมที่มีมากทํา 
ใหทีมจําเปนที่จะตองใชทักษะความรูที่หลากหลาย ซึ่งอาจเรียก ทีมที่มีความแตกตางกัน 
(Heterogeneous teams)  เปนทีมที่มีสมาชิกแตละคนที่ไมเหมือนกัน  มีความหลากหลายในดาน
ขอมูลและความสามารถ ซึ่งเมื่อทีมมีความหลากหลายของบุคลิกภาพ เพศ อายุ การศึกษา ความ
เชี่ยวชาญในหนาที่ และประสบการณ  จะเปนการเพ่ิมโอกาสใหไดคุณลักษณะที่จําเปนจึงยอมทํา
ใหงานมีประสิทธิผลดี ทีมอาจจะเต็มไปดวยความขัดแยงมากข้ึน  แตก็พบวาทีมที่มีความแตกตาง
ในทีมนั้นสามารถทําใหเกิดความมีประสิทธิผลมากกวาทีมที่มีลักษณะที่เหมือนกันในทีม และโดย
พ้ืนฐานแลวความหลากหลายทําใหเกิดความขัดแยงที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่นําไปสู
การพัฒนาการตัดสินใจ 
      สวนความหลากหลายด าน เชื้ อชาติพบว า เ ก่ียวข อง กับ
กระบวนการของทีมอยางนอยที่สุดในชวงเวลาสั้นๆ  ความหลากหลายดานเชื้อชาตินี้เปน
ประโยชนตองานในแงของมุมมองที่หลากหลาย แตก็มีความยากที่จะเรียนรูการทํางานซึ่งกันและ
กันและยากในการแกปญหาซึ่งเปนการสิ้นเปลื้องเวลา  ถึงแมวาทีมที่แตกตางในวัฒนธรรมที่ถูก
ตั้งข้ึนมาใหมก็ถูกกอตั้งภายใตทีมที่มีความเหมือนกันทางวัฒนธรรม  ความแตกตางจะปรากฏ
ออกมาภายหลัง 3  เดือน ดวยเหตุผลที่วาความแตกตางทางวัฒนธรรมเกิดข้ึนขณะที่เรียนรูวิธี
ทํางานซึ่งผานความไมเห็นดวยและวิธีการที่แตกตางกันในการแกปญหา 
     2.5   ขนาดของทีม (Size of teams) ขนาดของทีมมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน ถาทีมมีสมาชิกจํานวนมากเกินไป ความเหนียวแนนและความสามารถในความ
รับผิดชอบจะลดลง การจัดและแบงสรรเวลาจะตองมากข้ึน  และถาจํานวนสมาชิกย่ิงมากข้ึน 
ความสัมพันธที่เกิดจากการพูดคุยกับผูอ่ืนย่ิงนอยลง  ดังนั้นในการออกแบบทีมที่มีประสิทธิผล 
ผูบริหารควรพยายามรักษาจํานวนสมาชิกใหต่ํากวา  10  คน ถาหนวยของการทํางานโดย
ธรรมชาติแลวมีขนาดใหญข้ึนและเราตองการความพยายามของทีม  เราอาจตองพิจารณากลุมใน
ทีมยอย 

   2.6   ความยืดหยุนหรือการปรับตัวของสมาชิก (Member flexibility)  
ทีมที่มีสมาชิกมีความยืดหยุนสมาชิกเหลานั้นจะทําใหเกิดความสําเร็จในงานซึ่งกันและกัน  เพราะ
จะทําใหเกิดความสามารถในการปรับตัว ดังนั้นการเลือกสมาชิกที่สามารถปรับตัวได เมื่อมีการ
ฝกอบรมเรื่องที่ไมไดเก่ียวของคุนเคยจะสามารถทํางานแทนกันและกันได และจะนําไปสูผลการ
ทํางานที่ดีข้ึนเมื่อเวลามากข้ึน 
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     2.7  ความชอบพอของสมาชิก  (Member preferences)  ไมใชวา
สมาชิกทุกคนในทีมจะเปนผูตองเปนผูกระทํา ในการแสดงความคิดเห็น บุคลากรจะเปนผูเลือกที่
จะมีสวนรวมในที่ดวยตัวของเขาเอง เมื่อบุคคลที่เสนอที่จะทํางานคนเดียวเพ่ือทีม  เปนการกระทํา
ที่ทําใหเกิดขวัญในทีมและเกิดความพึงพอใจของสมาชิกแตละคน  แตก็เสนอวาเมื่อมีการเลือก
ของสมาชิกการเสนอของสมาชิกควรไดรับการพิจารณาถึงความสามารถ บุคลิกภาพและทักษะที่ดี  
ทีมที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีนาจะประกอบไปดวยบุคคลที่เสนอการทํางานซึ่งเหมือนเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม 

   3.  ดานการออกแบบงาน (Work  design) คือ การจัดการดานองคประกอบ
ของงาน ประกอบดวย  

  3.1  ความเปนอิสระ (Autonomy) ระดับความเปนอิสระของบุคคลในการ 
การจัดตารางทํางานและการตัดสินใจในกระบวนการที่แสดงออกในการทํางาน 
    3.2  ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) ระดับความหลากหลาย
ของกิจกรรมในการทํางาน ซึ่งตองใชบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถพิเศษที่แตกตางกัน 

3.3  ความเปนเอกลักษณของงาน (Task identity)  ระดับความจําเปนของ 
งานที่ตองการความสมบูรณในชิ้นงานทั้งหมดและความสมบูรณของชิ้นงานยอย 

3.4  ความสําคัญของงาน (Task significance) ระดับผลกระทบจากงานที่ 
มีตอความเปนอยูและตอการทํางานของบุคคล  

   4.  ดานกระบวนการของทีม (Process) เปนสวนที่เก่ียวของกับเปาหมาย
ประกอบดวย  

  4.1  วัตถุประสงครวมกัน (Common purpose) ทีมที่มีประสิทธิผลจะตอง 
มีวัตถุประสงครวมกันและมีความหมาย ซึ่งเปนการถวงดุลและสรางขอผูกพันตอสมาชิก 
วัตถุประสงคนั้นเปนสิ่งที่ทําใหเห็นภาพ และมีกรอบกวางกวาเปาหมายที่เจาะจง 

4.2  เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง (Specific goals) ทีมที่ประสบ 
ความสําเร็จตองนําวัตถุประสงครวมกันมาทําใหเกิดความเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได และปฏิบัติ
ไดจริง เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงนี้จะชวยทําใหเกิดความกระจางชัดในการสื่อสาร และยังชวยทีม
รักษาความมุงมั่นใหมุงไปที่ผลลัพธ 

4.3  การรับรูความสามารถของทีม  (Team efficacy)  ทีมที่มีประสิทธิผล 
ตองมีความมั่นใจในตัวเอง  เชื่อวาสามารถประสบความสําเร็จได สามารถจูงใจหรือกระตุนตนเอง
ใหทํางานหนักข้ึน ซึ่งความมั่นใจนี้พัฒนามาจากการผลการปฏิบัติงานที่ดีในอดีตและมาจากการ
ฝกอบรมพัฒนาทักษะในงานและทักษะระหวางบุคคล 

4.4  ระดับความขัดแยง (Conflict level)  ความขัดแยงที่เกิดข้ึนในทีม 
ไมไดเปนสิ่งที่ไมดี แตสามารถพัฒนาใหเกิดความมีประสิทธิผลของทีม แตไมใชความขัดแยงทุก
ประเภท ความขัดแยงในสัมพันธภาพ เก่ียวของกับบุคคล ทําใหเกิดความเครียดตอผูอ่ืนๆ  ความ
ขัดแยงในงานที่กระตุนใหเกิดการอภิปราย เกิดการประเมินปญหา และนําไปสูการตัดสินใจที่ดีข้ึน  
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    4.5  การใหเวลาทางสังคม (Social loafing) ทีมที่มีประสิทธิผลตองทําให 
สมาชิกมีความรับผิดชอบทั้งเรื่องสวนบุคคลและเรื่องสวนรวมเก่ียวกับวัตถุประสงค เปาหมาย 
และวิธีการของทีม สมาชิกทีมตองมีความกระจางในสิ่งที่เขาตองรับผิดของในสวนบุคคลและอะไร
คือสิ่งที่ตองรับผิดชอบในการเขาไปมีสวนรวม 

   นอกจากนี้ ดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210) เสนอวากลุมก็เปนเสมือนบุคคล 
ซึ่งตองมีคุณลักษณะที่สนับสนุนใหเกิดความโดดเดนและความมีประสิทธิผล  โดยที่คุณลักษณะ
เหลานั้นแสดงดังภาพประกอบ  2  
              คุณลักษณะ 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                 เกณฑของประสิทธิผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2    คุณลักษณะของกลุมงานทีส่ัมพันธกับประสิทธผิลของดูบริ้น 
 
ที่มา :   Dubrin, A.J. (2005). Organizational Behavior. p. 207 

การออกแบบงานใหมีคุณคา 

การมอบอาํนาจ

การพึ่งพาอาศัยกันในงาน 

การรับรูความสามารถของทีม 

ขนาดและการผสมผสาน  
ที่เหมาะสม 

ความฉลาดทางอารมณ 

การสนับสนุนกลุมงาน 

กระบวนการกลุมที่มีประสิทธิผล 

ความเหนียวแนนในกลุม 

ความคุนเคยในงาน 

 
ผลผลติของงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน 
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        จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะของกลุมที่กอใหเกิด
ประสิทธิผลในกลุมงาน ซึ่งมีรายละเดียดดังนี้ (Dubrin. 2005: 206 -210) 

1. การออกแบบงานใหมีคุณคา (Enriched job design) กลุมที่มี 
ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากการออกแบบงานใหมีคุณคา ซึ่งอาจทําโดยการทําใหงานมีความสําคัญ 
การทําใหงานตองใชทักษะที่หลากหลาย เปนตน สิ่งเหลานี้จะทําใหสมาชิกของทีมมีแรงจูงใจ
ภายในอยูในระดับสูง 

2. การมอบอํานาจ  (Empowerment)  กลุมหรือทีมที่มีประสิทธิผลเชื่อวา 
ทีมมีอํานาจในการปญหาที่หลากหลายโดยปราศจากการไดรับการยอมรับจากฝายบริหาร ทีมที่มี
อํานาจจะเกิดประสบการณ 4 ดานรวมกันคือ 1) ความมีศักยภาพ มีความเชื่อในตนเองและ
แสดงออกซึ่งความเชื่อมั่นในกระทําดวยความถนัด 2) การมีความหมาย ความเปนอิสระ และ
ผลกระทบตางๆ   

3. การพ่ึงพาอาศัยกันในงาน (Interdependence)  ความสําเร็จของงาน 
นั้นข้ึนอยูกับบุคคลอ่ืน แบงเปนการพ่ึงพาอาศัยกันในงาน (Task Interdependence) ซึ่งมี
ความสําคัญตอการเพ่ิมแรงจูงใจและสนับสนุนใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในการทํางานกับสมาชิก
คนอ่ืนๆ ของกลุม และการพ่ึงพากันในเปาหมาย (Goal Interdependence) เปนความเก่ียวของ
กันของเปาหมายของบุคคลที่มีตอเปาหมายของกลุม  

4. การรับรูความสามารถของทีม (Team efficacy) เปนความเชื่อของทีม 
วาจะประสบความสําเร็จในงานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งมีความสัมพันธกับผลการทํางานของทีม 

5. ขนาดและการผสมผสานที่เหมาะสม  (Right mix and size) ขนาด 
ของกลุมที่เอ้ือตอความสําเร็จในงานนั้นควรจะใหญเพียงพอแตไมควรจะใหญมากเนื่องจากกลุม
ใหญกอใหเกิดความเหนียวแนนนอย  ในทีมขามสายงานควรจะมีสมาชิกทีมประมาณ 7- 10 คน 
ที่จะกอใหเกิดความมีผลิตภาพที่มากที่สุด และในกลุมที่มีความหลากหลายของสมาชิกในดาน
ประสบการณ ความรู และการศึกษา โดยทั่วไปแลวจะกอใหเกิดการพัฒนาไปสูการแกปญหา 
เนื่องจากความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีแนวโนมสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่แตกตาง
กันได 

6. ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) เปนสิ่งที่สนับสนุน 
ใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล ทีมสามารถไดประโยชนจากการท่ีสมาชิกมีความฉลาด
ทางอารมณสูง ในการสรางความสัมพันธกับบุคคลภายนอกและภายในทีมและปรับตัวเขากับ
สิ่งแวดลอมไดดี และสําหรับกลุมที่มีความฉลาดทางอารมณสูงพบวาจําเปนที่จะตองสรางบรรทัด
ฐานทางสังคมที่จําเปนในการสรางความไววางใจระหวางสมาชิก  สรางเอกลักษณของกลุม และ
สรางศักยภาพความสามารถในทีม 
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7. การสนับสนุนจากกลุมงาน (Support for work group) ทรัพยากรและ 
สิ่งแวดลอมที่สนับสนุนกลุมมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล  องคประกอบเหลานั้นคือ การให
ขอมูลขาวสารกลุม การแนะนําชี้แนะสมาชิกกลุม การเตรียมเทคโนโลยีที่จําเปน  การไดรับการ
ยอมรับ การไดรับรางวัล  และการฝกอบรม 

8. กระบวนการกลุมที่มีประสิทธิผล  (Effective group processes)  
กิจกรรมตางๆที่เกิดข้ึนภายในทีม มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  เชน การแบงงาน การ
ติดตอสื่อสาร และการมีสวนรวมในทีม 

9. ความเหนียวแนนในกลุม  (Group cohesiveness) ความใกลชิดของ 
สมาชิกคนหนึ่งกับสมาชิกอ่ืนๆ ในทีม  เปนความสัมพันธที่ดึงใหสมาชิกอยูดวยกันได  หาก
ปราศจากความเหนียวแนนกลุมจะพบกับความลมเหลวที่จะสรางพลังไปสูความสําเร็จ  ขนาดกลุม
ที่เหมาะสมและการผสมผสานที่ลงตัวในกลุมจะทําใหเกิดความเหนียวแนนในกลุม 

10. ความคุนเคยในงาน  (Familiarity with job)  การที่สมาชิกมีความรู  
และคุนเคยในงานที่ทํา ในเพ่ือนรวมงานและสภาพแวดลอมที่อยู เกิดประสบการณ เกิดความ
เชี่ยวชาญ ซึ่งมีผลทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม เนื่องจากการที่ตองสราง
ความคุนเคยใหมอาจจะตองสูญเสียเวลาในชวงหนึ่งเพ่ือปรับตัว 

   แฮคแมน (Hackman. 1987) สรางรูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐาน
ของประสิทธิผลของทีม (The Normative Model of group effectiveness) เก่ียวของกับการ
ออกแบบทีมงาน  เปนการแนะนําคุณลักษณะที่ควรมีอยูในทีมและคุณลักษณะนั้นสามารถทําให
ทีมเกิดประสิทธิผลของทีม โดยที่นําปจจัยทั้งที่อยูภายในกลุมและสิ่งแวดลอมรอบๆ กลุมมา
พิจารณา  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธนี้ออกแบบมาเพ่ือใชกับกลุมงาน  ไมไดประยุกตใชกับ
กลุมทางสังคม หรือในสวนที่สมาชิกไมไดมีปฏิสัมพันธกันมาก หรือกลุมที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของ
องคการ สําหรับภาพรูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐานของประสิทธิผลของทีมแสดงให
เห็นไดดังภาพประกอบ  3 
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ภาพประกอบ 3    รูปแบบโครงสรางความสมัพันธมาตรฐานของประสทิธิผลของทีมของแฮคแมน 
 
ที่มา :   Zachary,W.B; & Kuzuhara,L.W.  2005; citing Hackman, J.R.  1987.  
     Organizational Behavior.  p.82   
 

    จากภาพประกอบ 3  แสดงใหเห็นแบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัย
ตางๆ ของแฮทแมนที่กอใหเกิดความมีประสิทธิผลของทีมซึ่งอธิบายรายละเอียดโดยแยกตามกลุม
ดังนี้ (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) 

1. การออกแบบกลุม (Group design) การออกแบบกลุมมี 
องคประกอบที่สําคัญ 3 องคประกอบ ไดแก 
      1.1  โครงสรางของงาน (The structure of the task) หรือการ
ออกแบบงาน (task design) จุดมุงหมายของการออกแบบงานเพื่อใหเกิดแรงจูงใจเพิ่มข้ึน  โดยที่

บริบทดานองคการ 
 
สิ่งที่สนับสนุนและเสริมแรง
ความมีศักยภาพของการ        
ทํางาน 

• ระบบรางวัล 

• ระบบการศึกษา 

• ระบบขอมูลขาวสาร 

การออกแบบกลุม 
 
การออกแบบสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน
ผาน 

• โครงสรางของงาน 

• องคประกอบของ
กลุม 

• บรรทัดฐานของ
กลุมเกี่ยวกับ
กระบวนการในการ
ปฏิบัตงาน 

มาตรฐานดานกระบวนการ
ของความมีประสิทธิผล 

 
• ระดับความพยายามใน

การทํางาน 

• จํานวนความรูและ
ทักษะท่ีประยุกตกับการ
ทํางาน 

• ความเหมาะสมของ   
กลยุทธในการฏิบตัิงาน
ท่ีใชในกลุม 

แหลงทรัพยากร 
 

ความเพียงพอของทรพัยากรท่ีจําเปน
ตอความสําเร็จในการทํางานใหดีและ
ตรงเวลา 

ความมีประสิทธิผลของกลุม 
 

• ผลลัพธของงานไดรับการ
ยอมรับจากผูท่ีเกี่ยวของ 

• ความสามารถท่ีสมาชิกจะ
ทํางานรวมกันตอไปใน
อนาคต 

• ความตองการของสมาชิก
ไดรับการตอบสนองเปนท่ี
พอใจมากกวาเกิดความคับ
ของใจ 

พลังของกลุม 
 
การชวยใหกลุมมีปฏิสัมพันธใน
แนวทางซ่ึง 

• ลดกระบวนการสญูเสีย 

• สรางกระบวนการท่ี
กอใหเกดิพลัง 



 

 
 

  34 

คุณลักษณะของการออกแบบงานที่ดีจะประกอบไปดวย 1) ความหลากหลายในทักษะที่ใช  (Skill 
variety)   2) ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity)  3) ความสําคัญของงาน (Task 
significance)  4) ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) และ 5) ขอมูลยอนกลับจากงาน (Feedback 
from the job)   

1.2   องคประกอบของกลุม (Composition of the group)  
ประกอบดวย 1) ความเชี่ยวชาญที่สัมพันธกับงาน  2) ขนาดที่เหมาะสม จากงานวิจัยถาขนาด
กลุมเล็กจะทําใหงานสําเร็จดีกวา  (ประมาณ 4 คนจะดีที่สุด ถา 5 คนตองเปนงานที่มีความ
เฉพาะเจาะจงเปนพิเศษ)   3) ทักษะระหวางบุคคล  สมาชิกกลุมควรมีทักษะระหวางบุคคลอยาง
นอยที่สุดในระดับกลาง เพ่ือปองกันปญหาดานกระบวนการกลุม และ 4)  ความหลากหลายใน
ระดับกลาง ความแตกตางในระดับกลางทําใหเกิดความหลากหลายดานความสามารถ แตหาก
มากเกินไปจะเปนการสรางปญหา 

1.3    บรรทัดฐานของกลุมเก่ียวกับกระบวนการในการปฏิบัติงาน  
(Group norms about performance processes)  ควรเปนบรรทัดฐานที่สนับสนุนใหเกิด
ความสามารถในการควบคุมตนเองไดทั้งในสวนบุคคล และกลุมเอง และสนับสนุนใหมีการ
พิจารณาอยางระมัดระวังในความตองการที่ควรทํา และวางแผนพัฒนากลยุทธกอนการตัดสินใจ
ในวิธีการที่ดีที่สุด 

2. บริบทดานองคการ (Organizational context) คือสภาพแวดลอม 
ที่อยูรอบๆ กลุม ไดแก 

2.1  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system) เปนการตั้ง 
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของการกระทําใหเฉพาะเจาะจง และใหผลลัพธทางบวกหรือรางวัลใน
ผลการกระทําที่ดี  กลุมก็เหมือนบุคคลที่มุงกระทําพฤติกรรมที่ทําใหไดรับรางวัล องคประกอบที่
จําเปนในระบบรางวัลตอบแทนคือการทําใหแนใจไดวาเปาหมายเปนเปาหมายของกลุมและรางวัล
คือรางวัลของกลุมในการแสดงพฤติกรรมกลุม 

2.2 ระบบการศึกษา (Education system) เปนระบบที่เก้ือหนุน 
เมื่อความรูและทักษะเปนสิ่งจําเปนตอการสรางความสมบูรณของงาน โดยเฉพาะทักษะความรูที่
ไมมีในกลุม ซึ่งการใหการศึกษากับกลุมโดยอาจเริ่มจากการอบรมในทักษะที่งายๆ ไปสูทักษะที่
ยาก 

2.3  ระบบขอมูลขาวสาร (Information system)  กลุมตองการ 
ระบบขอมูลขาวสารที่สามารสนับสนุนใหเกิดประโยชน และทันสมัย  ซึ่งเปนขอมูลเก่ียวกับลอกคา  
แหลงทรัพยากรท่ีสําคัญ หรือแนวทางตางๆ ที่ทําใหงานสําเร็จได 

3. พลังของกลุม (Group synergy) พลังของกลุมจําเปนที่จะตองลด 
และเพ่ิมกระบวนการ 

3.1  ลดกระบวนการสูญเสีย (Reduce process losses) การ 
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รวมมือของสมาชิกในกลุมเปนสิ่งจําเปน แตถามีมากไปก็จะสูญเสียเวลาโดยใชเหตุ ดังนั้นควรที่จะ
ลดความสูญเสียโดยการตั้งกลุมที่เล็กกวาเพ่ือลดความรวมมือที่เกินความจําเปน 

3.2  สรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลัง (Create synergistic  
process gains) เปนการสรางความผูกพันรวมกันระหวางสมาชิก ซึ่งเปนการสรางใหสมาชิกใน
กลุมสนุกกับการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน เชน การใหมีการฝกอบรมระหวางกัน 

4. มาตรฐานดานกระบวนการของความมีประสิทธิผล (Process  
criteria of effectiveness) 

4.1 ระดับความพยายามในการทํางาน (Level of effort brought  
to bear on the group task) ข้ึนอยูกับสภาวะ 4 สภาวะ คือ 1) โครงสรางของงาน (การออกแบบ
งาน) เพ่ือกระตุนใหเกิดแรงจูงใจที่สูงข้ึน 2) ระบบรางวัลตอบแทนใหผลทางบวกสําหรบัพฤตกิรรม
ที่ตองการใหเกิดข้ึน  3) การลดกระบวนที่ทําใหเกิดความสูญเสียตางๆ  โดยการลดความจําเปน
ในการรวมมือของสมาชิกในสวนที่เกินความจําเปน  และ 4) การสรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลงั
โดยการสรางความรูสึกผูกพันรวมกัน  

4.2 จํานวนความรูและทักษะที่ประยุกตกับการทํางาน (Amount  
of knowledge and skill applied to task work) ข้ึนอยูกับองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 1) 
องคประกอบของกลุมซึ่งเปนการเลือกสมาชิกกลุมที่มีความเชี่ยวชาญในดานที่เก่ียวของกับงานที่
ตองทํา  2) ระบบการศึกษาที่จัดเตรียมความรูและทักษะที่ไมมีในกลุมและเปนทักษะที่จําเปนตอ
ความสมบูรณของงาน   3) ลดกระบวนการสูญเสียโดยการทําใหเกิดความแนใจวาความเชี่ยวชาญ
ที่ตองการเปนสิ่งที่จําเปนจริงๆ ในงานนั้น   และ 4) การสรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลัง โดย
การสนับสนุบใหสมาชิกชวยเหลือซึ่งกันและกันในการเรียนรูใหมากข้ึนในความรูและทักษะที่
จําเปน ซึ่งจะทําใหเกิดความสามารถของกลุมโดยรวม 

4.3  ความเหมาะสมของกลยุทธในการปฏิบัติงานที่ใชในกลุม  
(Appropriateness of the task performance strategies used) ข้ึนอยูกับสภาวะ 4 สภาวะ คือ 1) 
บรรทัดฐานของกลุมเก่ียวกับกระบวนการในการปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของการสรางใหรูจักควบคุม
ตนเอง และการคัดเลือกแนวทางที่ดีที่สุดและวางแผนเชิงกลยุทธ  2) การพัฒนาระบบขาวสาร
ขอมูลที่กอใหเกิดประโยชน ทันเวลา ในขอมูลดานลูกคาของกลุม ดานแหลงทรัพยากรตางๆ ที่
อํานวยความสะดวกใหกับกลุม  3) ลดกระบวนการสูญเสีย การวางแผนการทํางานจะสามารถลด
เวลาที่สูญเสียไป  และ 4) การสรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลังกลุม การสรางความคิดที่
สรางสรรคที่เกิดจากการทํางานรวมกันของสมาชิก เปนการสะสมความคิดที่ดีที่สุดที่นําไปสู
แผนการปฏิบัติสรางสรรค  

5. แหลงทรัพยากร (Material resources) เปนทรัพยากรท่ีสัมผัสจับ 
ตองได สามารถจัดหาและซื้อหาได ซึ่งไดแก อุปกรณตางๆ  ระยะหางในการทํางาน วัตถุดิบ และ
เครื่องมือ ซึ่งหากการจัดสรรทรัพยากรมีความเหมาะสม  ความมุงมั่นตอสูของกลุมจะดีที่สุด 
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    จากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของแฮคแมนอธิบายความสัมพันธได
วาบริบทดานองคการน้ันสงผลตอประสิทธิผลของทีมโดยผานมาตรฐานดานการะบวนการของ
ความมีประสิทธิผล     โดยที่บริบทดานองคการจะมีอิทธิพลตอมาตรฐานดานกระบวนการของ
ความมีประสิทธิผลข้ึนอยูกับพลังของกลุม และมาตรฐานดานกระบวนการของความมีประสิทธิผล
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับแหลงทรัพยากร   และการออกแบบกลุมนั้นสงผล
ตอประสิทธิผลของทีมโดยผานมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผล  โดยที่การ
ออกแบบกลุมจะมีอิทธิพลตอมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผลข้ึนอยูกับพลัง
ของกลุม และมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผลมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการข้ึนอยูกับแหลงทรัพยากร 
   นอกจากนี้ ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001) แสดงรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมดังภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทมีของดรูสเกทและวอลฟ 
 
ที่มา :   Druskat, V.U; & Wolff, S.U. (2001a).  Building The Emotional Intelligence of  
      Groups.  The Harvard Business Review. March. 2001. p. 83 

 
การตัดสินใจดีข้ึน เกิดความคิดสรางสรรคมากข้ึน  

ผลิตภาพสูงข้ึน   

 
การมีสวนรวม  การใหความรวมมือ   

ความไววางใจ  ความเปนเอกลักษณ   
การรับรูความสามารถ 

 
ปรีชาเชิงอารมณของทมี 
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    จากภาพประกอบ 4  อธิบายรูปแบบความสัมพันธของประสิทธิผลของ 
ทีมไดวา (Druskat; & Wolff. 2001) การท่ีทีมจะมีความคิดสรางสรรคและมีผลิตผลมากข้ึนนั้น
จะตองไดรับการประสานความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมในระดับสูง แตพฤติกรรมการมี
ปฏิสัมพันธไมงายที่จะออกเปนกฎเกณฑใหปฏิบัติ  แตหากสามารถสรางสภาวะพ้ืนฐาน 3 สภาวะ
ใหเกิดข้ึนในทีมกอน  ความรวมมือรวมใจในทมีจะเกิดข้ึนตามมา สภาวะดังกลาวไดแก 1) ความ
ไววางใจที่เหมาะสมระหวางสมาชิก (Matual  Trust among Members)  2)  ความรูสึกเปน
เอกลักษณของกลุม (A Sense of Group identity) คือ สมาชิกรูสึกเปนเจาของกลุมที่มีลักษณะที่
ไมเหมือนใครและเปนกลุมที่มีคุณคา และ 3) ความรูสึกในการมีความสามารถของกลุม (A sense 
of group efficacy) คือ ความเชื่อที่วาทีมสามารถทํางานไดดีและสมาชิกกลุมทํางานดวยกันได
อยางมีประสิทธิผลมากกวาแยกกันทํา หลักสําคัญของสภาวะทั้ง 3 นี้คืออารมณ (Emotion)  
เพราะการจะเกิดสภาวะทั้ง 3 นี้ไดจะตองเกิดข้ึนในสภาพแวดลอมของอารมณที่ดี เมื่อนั้นกลุมจึง
จะสรางผลประโยชนจากการสรางความฉลาดทางอารมณของกลุมได 
   แมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005 : 271) ไดแสดงให
เห็นถึงความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม แบงเปน 3 ปจจัยใหญๆ โดย
แสดงเปนรูปแบบความสัมพันธตามภาพประกอบ 5  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทมีของแมคเชน 
      และวันกลิโนว  
 
ที่มา :   Mcshane,S.L; & Von Glinow, M.A. (2005) Organizational Behavior. p. 271 

สภาพแวดลอมของทีม 
และองคการ 

 

• ระบบรางวัล 

• ระบบรางวัลตอบแทน  

• ระบบการติดตอสื่อสาร 

• ระยะหางทางกายภาพ 

• สิ่งแวดลอมในองคการ 

• โครงสรางองคการ   

• ภาวะผูนําองคการ  

ประสิทธิผลของทีม 
 

• บรรลุเปาหมายของ
องคการ 

• ความตองการของ
สมาชิกไดรับการ
ตอบสนองเปนที่พึง
พอใจ 

• การักษาทีมใหคง
อยูตอไป  

การออกแบบทีม 
 

• คุณลักษณะของทีม 

• ขนาดของทีม 

• องคประกอบของทีม 

กระบวนการทีม 
 

• การพัฒนาทีม 

• บรรทัดฐานของทีม 

• บทบาทของทีม 

• ความเหนียวแนนของทีม 



 

 
 

  38 

      จากภาพประกอบ  5   แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม เริ่มจาก ปจจัยดานสภาพแวดลอมของทีมและองคการ 
(Organizational and team environment)  ไดแก  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward systems)   
ระบบการติดตอสื่อสาร  (Communication system)  ระยะหางทางกายภาพ     (Physical space) 
สิ่งแวดลอมในองคการ(Organizational environment)  โครงสรางองคการ  (Organizational 
Structure) ภาวะผูนําองคการ (Organizational leadership)  โดยที่ปจจัยดานสภาพแวดลอมของ
ทีมและองคการนี้สงผลทางออมตอประสิทธิผลของทีมผาน ปจจัยกระบวนการของทีม (Team 
process) ไดแก    การพัฒนาทีม  (Team development)    บรรทัดฐานของทีม   (Team norms)  
บทบาทของทีม (Team roles) ความเหนียวแนนของทีม (Team cohesiveness)   และผาน ปจจยั
ดานการออกแบบทีม  (Team design) ไดแก  คุณลักษณะของทีม (Task characteristics)   ขนาด
ของทีม (Team size)  องคประกอบของทีม  (Team composition)    และปจจัยดานกระบวนการ
ของทีม  (Team process) ไดแก    การพัฒนาทีม  (Team development)    บรรทัดฐานของทีม  
(Team norms)  บทบาทของทีม (Team roles) ความเหนียวแนนของทีม  (Team cohesiveness) 
  และ  การออกแบบทีม  (Team design) ไดแก  คุณลักษณะของทีม   (Task characteristics)  
ขนาดของทีม  (Team size)  องคประกอบของทีม  (Team composition)    ยังสงผลทางตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมอีกดวย  
   สําหรับ ปารคเกอร  (Parker. 2003 : 44-52) ไดเสนอปจจัยที่เปนอุปสรรคตอ
ความสําเร็จในการทํางานของทีมขามสายงาน ไวดังนี ้

    1.  ขอจํากัดดานภาวะผูนําทีม   (Limitation of team leadership)  
หัวหนาหรือผูนําของทีมขามสายงานนั้น ตองเผชญิกับสมาชิกที่มีความแตกตางกันทั้งทางดาน
ความคิดและวัฒนธรรม ดังนั้น ผูนําทีมจึงตองทําความเขาใจในความแตกตางเหลานี้เปนอยางดี  
นอกจากนี้ผูนําทีมยังตองมีความรูความเชี่ยวชาญที่เก่ียวของกับภาระหนาที่ของทีม  เพ่ือสามารถ
ดําเนินการสนทนาและจัดประชุมใหเปนไปอยางราบรื่นได  โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  แกปญหาขอขัดแยงตางๆ  และจะตองมีความสามารถใช
ทรัพยากรมนุษยในทมีไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยสรปุแลวทักษะทีส่ําคัญทีผู่นําทมีขามสายงาน
ควรมี ไดแก ทักษะดานกระบวนการกลุม การใชอํานาจของผูนํา  การกําหนดเปาหมาย ความ
ยืดหยุน แกไขปญหาความขัดแยง การสรางความสัมพันธกับบุคคลทีเ่ก่ียวของ การจัดหา
ทรพัยากรท่ีจําเปนตอทมี มีการสื่อสารทัง้ระดับบนและระดับลาง  

    2.  ความสับสนในอํานาจของทมี  (Confusing about the team’s 
authority) การไมรูชัดเจนวา ทมีมีอํานาจมากนอยเพียงใดในการตัดสินใจหรือการปฏิบัติงาน
ตางๆ  จะนําไปสูการเขาใจที่ไมตรงกัน  ทีมทีไ่ดรับมอบอํานาจ สมาชิกในทีมสามารถตัดสินใจ
เก่ียวกับงานที่เขาปฏิบัติไดเอง โดยไมตองรอรับคําสัง่จากใคร  ทั้งนี้การไดรับมอบอํานาจไมใช
เพียงอํานาจในการตัดสินใจเทานัน้  แตเปนอํานาจที่สามารถจัดการทุกอยางภายในทมีได  ซึ่งจะ
สงผลใหเกิดความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ไดแก การลดข้ันตอนการปฏิบัติงานลง ใชเวลาในการ
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ปฏิบัติงานที่สัน้ลง ลดคาใชจาย อันจะทําใหลูกคาเกิดความพอใจมากที่สุด ดังนัน้การไดรับทราบ
ระดับการใชอํานาจ รวมทัง้ขอบขายของอํานาจหนาที่อยางชัดเจน จะทําใหทีมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานได 

    3.  ความสับสนในเปาหมาย  (Goal ambiguity) การขาดวิสัยทัศนที่
แนนอนและชัดเจน  ทําใหไมรูวาเปาหมายของทีมนั้นตองการที่จะบรรลุในสิง่ใดแน  สมาชิกในทมี
ก็มักจะเขาใจเฉพาะงานที่ทํา  แตไมรูวางานของตนนั้นจะเก่ียวของในสวนใดของงานทัง้หมด การ
กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและครอบคลุมภาระหนาที่  เปนปจจัยที่สําคัญอยางตอความสําเร็จของ
ทีมขามสายงาน เนื่องจากการทํางานในทีมขามสายงานนี้เปนการรวมกลุมคนที่มาจาก
หลากหลายหนวยงาน หลากหลายความสามารถ  ทาํใหบางครัง้ตางคนตางยึดเปาหมายในทมี
ของตนมาใชในทีมขามสายงานดวย  นอกจากนี้ ในกรณีที่เปนการรวมทีมของผูเชี่ยวชาญจาก
หลายสาขา ก็มักจะเกิดขอขัดแยงจากความเชี่ยวชาญทีแ่ตกตางกันออกไป  ดังนั้นการกําหนด
เปาหมายในทมีขามสายงานจึงควรเปนเปาหมายรวมกัน ใหสมาชิกทุกคนในทีมเขาใจและรับรู
เปาหมายอยางเดียวกัน และพรอมที่จะปฏิบัติงานใหไปสูเปาหมายดังกลาวรวมกัน  อันจะทําให
ลดความขัดแยงลงไดเปนอยางดี สมาชิกทุกคนจะตองมีหนาที่วิเคราะหปญหาที่ซับซอนตางๆ 
และนํามากําหนดวัตถุประสงค สุดทายจึงกําหนดเวลาในการปฏิบัติงาน   ซึ่งกระบวนการดังกลาว
ทําใหผูจัดการตามสายงานหรือหนวยงานอ่ืนๆ เขาใจวิสัยทัศน  วัตถุประสงคและเปาหมายของ
ทีมขามสายงานเปนอยางดี  และจะนํามาซึง่สัมพันธภาพที่ดีระหวางหนวยงานกับทีมขามสายงาน 

    4.  การสรางความสัมพันธกับผูที่เก่ียวของ  (Stakeholder relations)  ทีม
ขามสายงานยังตองมีการติดตอสัมพันธกับกลุมอ่ืนๆ อยูเสมอ  จึงจําเปนอยางย่ิงทีจ่ะตองสราง  
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลและหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและ
ทรัพยากรท่ีจําเปนตอการปฏิบัตงิานของทีม ทัง้นีอ้าจเปนการติดตอประสานงานทัง้ในระดับ
แนวตั้ง (Vertical) คือระดับฝายจัดการอาวุโสและระดับแนวนอน (Horizontal)  คือระดับหนวยงาน
ตางๆ ซึ่งทมีขามสายงานจะตองสามารถจัดการทั้งปจจัยภายในและภายนอกที่เก่ียวกับการพัฒนา
ทีมใหเกิดความสมดุลยมากทีสุ่ด  แสดงใหเห็นวา  นอกจากจะปฏิบัติงานเพ่ือแกไขปญหาตางๆ 
แลว ยังตองสรางความสัมพันธที่ดีกับบุคคลและหนวยงานที่เก่ียวของกับทีมอีกดวย  ไมวาจะเปน
ผูจัดการตามสายงาน (Functional department managers) ฝายจัดการอาวุโส (Senior 
Management) กลุมผูสนับสนุนและหนวยงานบริการ  รวมไปถึงลูกคาและผูขอรับบริการทัง้หลาย
ดวย  ทั้งนี้เปนการสรางความสัมพันธเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลขาวสาร ทรัพยากร การสนับสนุน และ
ตองตระหนักถงึผลกระทบที่อาจจะมตีอกลุมๆ อ่ืน ภายในองคการดวย 

    5.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   (Performance appraisal)    
เนื่องจากการทํางานแบบทีมขามสายงานนี้ เปนการรวมกลุมคนจากหนวยงานตางๆ เพ่ือมารับ
ภาระหนาที่ในแกปญหาในเรื่องใดเรื่องหนึง่ขององคการใหลุลวงไป  เมื่อเสร็จสิ้นโครงการ คน
เหลานั้นก็จะกลับไปทํางานในทมีตามสายงานเชนเดิม  ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่เขารวมทีมขามสายงานเหลานี้จะตองใหผูนําทีมเปนผูรายงานผลการปฏิบัติงานตอ
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ผูจัดการทีมตามสายงาน การประเมินผลภายในทีมงาน ควรสงผลใหทุกคนไดรวมมือปฏิบัติกัน
อยางจริงจังเพ่ือสรางผลงานรวมกัน และความรูสึกภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน  โดยจะตองไมมี
การแขงขันเกิดข้ึนภายในทีม  แตเมื่อมีการนําสมาชิกจากหลายๆ ทีมมารวมปฏิบัตงิานอยางหนึ่ง
ใหเสร็จสิ้น ทําใหเวลาในการมสีวนรวมปฏิบัติงานในทีมตามสายงานเดิมหายไป แตกลับไป
แสดงผลการปฏิบัติงานในทมีขามสายงานแทน  ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิก
ที่เขาไปรวมปฏิบัติงานในทีมขามสายงานจึงเกิดข้ึน เนื่องจากผูบังคับบัญชาของสมาชิกที่เขาไป
รวมปฏิบัติงานในทีมขามสายงานไมเห็นผลงานที่แทจรงิของพวกเขา  จึงทําใหไมสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได  ตองอาศัยขอมูลจากหัวหนาทีมขามสายงาน  นอกจากนี้องคการที่มี
โครงสรางแบบแบนราบมักจะมีผูบังคับบัญชานอย  ในทางกลับกันก็มีผูใตบังคับบัญชาจํานวนมาก 
ทําใหผูบังคับบัญชาไมสามารถพิจารณาผลงานไดทั่วถึง  จําตองอาศัยขอมูลจากเพ่ือนรวมงาน 
หัวหนาทีมและผูบังคับบัญชาคนอ่ืนๆ  

    6.  การใหรางวัลและการใหการยอมรับ  (Rewards and recognition)  ใน
การใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล  ควรหลีกเหลี่ยงที่จะใหรางวัลเปนรายบุคคล 
แตควรใหรางวัลสําหรับความรวมมือที่มีประสิทธิภาพตอทีมมากกวา แตหากระบบการใหรางวัลมี
การกําหนดรางวัลเปนรายบุคคล ก็ควรจะเปนบุคคลทีม่ีสวนรวมในการทํางานในทีมอยางแทจริง 
เชน บุคคลที่มสีวนในการนําเสนอความรูความชํานาญทีจ่ะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ บุคคล
ที่มีสวนทําใหทมีมีประสิทธิภาพ และบุคคลที่ชวยแกปญหาตางๆ ไดเปนอยางดี เปนตน โดย
รางวัลที่กําหนดไวนั้นอาจจัดอยูในรูปแบบตางๆ เชน การแบงผลประโยชน  การจายคาจางตาม
พ้ืนฐานความรู  การลดคาใชจายและเพ่ิมรายได ระบบการจายคาจูงใจทมี การใหการรับรองจาก
ลูกคา และการรับรองทมีอยางไมเปนทางการ เปนตน 

    7.  การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการระหวางบุคคล  (Interpersonal 
dynamics) ทีมขามสายงานทําใหเกิดโอกาสแหงการเรยีนรู เพราะเปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิก
ที่มาจากหลายหนวยงาน  ซึง่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญตางกันไป  จงึทําใหเกิดการเรียนรูแบบ
ไมเปนทางการโดยอาจเรียนรูดวยตนเอง หรือเรียนรูโดยอาศัยผูที่มีความเชี่ยวชาญในทีมสอน
ทักษะใหมๆ ให  สิง่ทีไ่ดเรียนรู เชน การเรียนรูทางดานเทคนิค  การเรียนรูที่จะสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล การเรียนรูขามวัฒนธรรม  การเรียนรูที่จะแกปญหา  เปนตน 

    8.  ขนาดของทีม   (Team size)  นักวิจัยหลายทานไดระบุวาจํานวนคนที่
จะทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพควรมีขนาดของกลุมที่เล็ก  กลาวคือ 4-6 คน และไมเกิน 
10 คน  การทํางานแบบทีมขามสายงานที่ประกอบดวยสมาชิกจํานวนมากจะอุปสรรคที่ขัดขวาง
ตอความสําเร็จของทีม จากการศึกษาเก่ียวกับความมีผลติภาพของทีมเมื่อทีมมีขนาดเพ่ิมข้ึน 
พบวา ทีมนั้นจะมผีลิตภาพของทีมลดลง เนื่องจากสมาชิกแตละคนในทีมจะใชเวลาในการ
ติดตอสื่อสารในงานมากข้ึนความสัมพันธผูกพันของสมาชิกนอยลง สมาชิกรูสึกวาไมมีความสําคัญ
ตอทีม และรูสึกวาเมื่อจํานวนคนมากข้ึนความรับผิดชอบตอความสําเร็จของทีมนั้นลดลง และ 
เพราะบุคคลอ่ืนๆ ในทีมสามารถทําได และการรวมมือและความไววางใจลดลงเชนกัน และพบวา
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ในกระบวนการตัดสนิใจ การแกปญหาและการติดตอสื่อสาร ทมีที่มีขนาดเล็กกวาจะไดเปรียบกวา
ทีมที่มีขนาดใหญ 
    9.  การขาดการสนับสนุนจากฝายบริหาร   (Lack of management 
support) ทีมขามสายงานเปนการรวมตัวของผูปฏิบัติงานจากหลายๆ หนาที่ ซึ่งอาจจะรูจักหรือ
คุนเคยกันมากอน หรืออาจจะเปนคูอริกัน หรืออาจจะเปนคนทีไ่มเคยรูจักกันมากอน ซึ่งการ
รวมตัวของสมาชิกที่หลากหลายเชนนี้จะกอใหเกิดวัฒนธรรมใหมๆ  มีการผสมผสานวัฒนธรรม
การทํางานที่หลากหลาย หากผูบริหารองคการตองการสรางประโยชนจากขอไดเปรียบที่กลาวมา
ขางตนใหเกิดประโยชนสูงสุด จําเปนทีจ่ะตองทําใหหวัหนาทีมและสมาชิกในทีมเขาใจเปาหมาย
ของทีมอยางชัดเจน ตองทํางานหนักเพ่ือทีจ่ะเพ่ิมพันธะสัญญาของสมาชิกและผูเก่ียวของอ่ืนๆ ตอ
เปาหมายทีม เพ่ือเนนใหเกิดประสิทธิภาพของความรวมมือ   และสรางสรรคนโยบายและ
กระบวนการที่จะสนับสนุนใหเกิดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการบรรลุประสทิธิผลของทีมซึง่จะ
นําไปสูเปาหมายองคการ  
   จากที่กลาวถึงปจจัยที่มผีลตอความสําเร็จของทีมขามสายงานในขางตน ทําให
เราสามารถเห็นถงึสิง่ที่ควรใสใจในการบรหิารทีมขามสายงานที่ชัดเจนข้ึน เปนผลใหเกิดประโยชน
ตอการวางแผนในเชงิปฏิบัติที่มีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน ทั้งนี้ผูวิจัยไดสรุปเปนรูปแบบ
โครงสรางความสมัพันธของปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความสําเร็จของทีมขามสายงานของปารคเกอร
ใหเห็นในภาพรวมดังภาพประกอบ  6   
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ภาพประกอบ  6  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของความสําเร็จของทีมขามสายงาน 
      ของปารคเกอร   
 
   เมื่อพิจารณาถึงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธทีเ่ก่ียวของกับประสิทธผิลของ
ทีมที่กลาวมาขางตนทั้ง 6 แบบ จะเหน็ไดวาปจจยับางปจจัยสงผลตอประสิทธผิลของทีมใน
โครงสรางความสมัพันธมากกวา 1 แบบโครงสราง เชน การรับรูความสามารถของทมี รางวัลตอบ
แทน ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการในดานตางๆ เปนตน บางปจจัยเปนปจจัยที่แตกตางไป
จากแบบโครงสรางความสัมพันธอ่ืนๆ เชน บุคลิกภาพ  การจัดสรรบทบาท เปนตน  และบาง
ปจจัยใหความหมายในลักษณะที่เลื่อมล้ําหรือซอนกัน บางปจจัยกําหนดชื่อตางกันแตสื่อ
ความหมายในลักษณะเดียวกัน นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธของปจจัยตางๆ บางปจจัยมี
อิทธิพลโดยตรงตอประสิทธผิลของทมี แตเมื่อปรากฏในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธอ่ืนๆ นั่นมี
อิทธิพลโดยออมตอประสทิธิผลของทีมโดยผานปจจัยค่ันกลาง ดังนั้น การวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยเลือก

ภาวะผูนําทีม 

อํานาจของทีม

เปาหมายของงาน

ความสัมพันธกบัผูที่เกี่ยวของ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การใหรางวัล 

การเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ระหวางบุคคล

ขนาดของทีม 

การสนับสนุนจากฝายบริหาร 

 
ความสําเร็จของ 
ทีมขามสายงาน 
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ปจจัยเพ่ือนํามาศึกษาในงานวิจัยครัง้นี ้ โดยพิจารณาวาปจจัยใดที่เปนปจจัยทีส่งผลตอประสทิธิผล
ของทีมที่ถูกกลาวถึงมาก และพิจารณาวาปจจัยใดเปนปจจัยที่มีความเหมาะสมกับบริบทของทีม
ขามสายงาน ประกอบกับการพิจารณาถงึผลงานวิจัยที่ไดจากการทบทวนเอกสาร นํามากําหนด
และเชื่อมโยงความสัมพันธใหม ปจจัยเหลานั้น  คือ ปจจยัสภาพแสดลอมภายในทีม ไดแก  ความ
หลากหลายของทีม และภาวะผูการเปลี่ยนแปลงของผูนาํทีม  ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
ไดแก  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และปจจัยดานกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทาง
อารมณของทีม ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม  การรับรูความสามารถของทีม โดย
ผูวิจัยจะกลาวถึงรายละเอียดของปจจัยแตละปจจัยและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสัมพันธ
ของตัวแปรตาง ๆ ในตอนที่ 2 
     

ตอนท่ี 2    แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
 จากการประมวลเอกสารนํามาสูการกําหนดตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอทมีขามสายงาน
ที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของปจจยัตางๆ รวมไปถงึผลงานวิจัยที่แสดงให
เห็นถงึความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมกับประสิทธิผลของทีมกับ
ประสิทธผิลของทมี โดยปจจัยที่นําเสนอไดแก  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีม  
แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ แนวคิดเก่ียวกับความเหนยีวแนนใน
ทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ    แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทมีและงานวิจัยที่
เก่ียวของ แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ  แนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยที่เก่ียวของ และแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการ
และงานวิจัยที่เก่ียวของ ซึ่งมรีายละเอียดดังนี ้
 
 2.1  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทีม 
  คําวา “กระบวนการกลุม” แปลจากคําในภาษาอังกฤษ คือคําวา Group process 
หรือคําวา Group dynamics คําดังกลาวนี้นํามาแปลในชื่อภาษาไทยทีห่ลากหลาย เชน กลุม
สัมพันธ กระบวนการกลุม พลังกลุม พลวัตกลุม พลวัตของกลุม ความเคลื่อนไหวหรือการไหวตัว
ของกลุม กลศาสตรของกลุม เปนตน แตที่นิยมใชกันมาก และใชใกลเคียงกันหรือควบคูกันอยู
เสมอคือ คําวากระบวนการกลุม และคําวากลุมสมัพันธ (อุทัย บุญประเสริฐ.  2531: 2) ในงานวิจัย
นี้ศกึษาเรื่องทีมซึ่งเปนกลุมประเภทหนึง่ ดังนั้นจะใชคําวา กระบวนการทีมในการสื่อความหมาย
ในงานวิจัยเรื่องนี้โดยตลอด  
  สําหรับความหมายของคําวากระบวนการทีมนั้น มนัสนนัท หตัถศักด์ิ. (2546: 6) 
ไดใหความหมายไววา  หมายถึง กระบวนการที่เก่ียวของกันของบุคคลทั้งทางกาย วาจา อารมณ 
ความรูสึก กิริยาทาทาง และบรรยากาศในทีม  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัว รวมทั้งมีการ
ปรับความสัมพันธตอกันในลักษณะทีต่อเนื่องกันหมด  
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  ในความหมายอ่ืนๆ เชน กระบวนการทีม หมายถึง การพัฒนาความสัมพันธและ
การมีปฏิกิริยาโตตอบอยางตอเนื่องระหวางสมาชิกในทีม (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 71)                             
    จากความหมายของกระบวนการทีมที่กลาวไวขางตนผูวิจัยสรุปไดวา กระบวนการ
ทีม หมายถึง การที่บุคคลหรือสมาชิกของทีมสรางความสัมพันธและแสดงปฏิกิริยาโตตอบตอกัน
ทั้งทางกาย วาจา อารมณ ความรูสึก กิริยาทาทาง ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวและการ
ปรับความสัมพันธที่มตีอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกัน จนเกิดคุณลักษณะรวมที่เอ้ือประโยชนตอ
การสรางผลงานของทมี  
  ในงานวิจัยครัง้นี้ ศึกษาคุณลักษณะรวมของทีมที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกวามีผลตอประสทิธิผลของทีมอยางไร โดยลักษณะรวมของทีมหรือปจจัยกระบวนการทมีที่
ศึกษา ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม  ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และ
การรับรูในความสามารถของทีม รายละเอียดของปจจัยตางๆ มีดังนี้   
 
  2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทมีและงานวิจัยที่
เก่ียวของ 
   ผูบริหารสวนใหญเชื่อวาความฉลาดทางอารมณ (Emotional quotient) เปนสิ่ง
ที่สําคัญ  เหมือนๆ กับสติปญญา (Intelligence) ตรงที่สามารถทําใหเกิดความมีประสิทธิผลใน
บุคคล (Riches. 2001)  แตความฉลาดทางอารมณของกลุมอาจมีความสําคัญมากกวา เมื่องาน
สวนใหญทําในรูปของทีม ดรูสเกทและวอลฟฟ (Druskat; & Wolff. 2001a) กลาววา ความฉลาด
ทางอารมณของทีมไมไดเกิดจากการรวมความฉลาดทางอารมณของสมาชิกในทีมเขาดวยกัน  แต
ความฉลาดทางอารมณของทีมมีพ้ืนฐานมาจากบรรทัดฐานทางสังคมที่กอใหเกิดการตระหนักรู 
(Awareness) และการควบคุม(Regulation) อารมณภายในและภายนอกทีม  บรรทัดฐานทาง
สังคมเหลานี้สรางใหเกิดความไววางใจ ( Trust) ความเปนเอกลักษณของกลุม (Group identity) 
และการรับรูความสามารถของกลุม (A sense of group efficacy) สมาชิกมีความรูสึกวาพวกเขา
สามารถทํางานไดดีข้ึนมากกวาทํางานเพียงลําพังคนเดียว และแนนอนผลของการมีสภาวะทั้ง 3  
ที่กลาวมาขางตน จะทําใหเกิดความมีสวนรวมและความรวมมือรวมใจในทีม  

  อยางไรก็ตามแมวาความฉลาดทางอารมณของทีมจะมีโครงสรางที่ตางไปจาก
ความฉลาดทางอารมณในบุคคล แตความฉลาดทางอารมณของทีมไดนําโครงสรางทางสติปญญา
ของบุคคลมาเปนฐานในการสรางองคประกอบตางๆ    ดังนั้นผูวิจัยจะกลาวถึงความฉลาดทาง
อารมณของบุคคลในตอนตนเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการสรางความเขาใจความฉลาดทางอารมณของ
ทีมตอไป 
   ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

    EQ  เปนคํายอของความฉลาดทางอารมณ   ยอมาจากคําศัพทใน
ภาษาอังกฤษวา Emotional intelligence หรือ Emotional quotient  และคําศัพทอ่ืนๆ ที่คลายกัน 
เชน Emotional competence, Social intelligence,  Impersonal  intelligence เปนตน  ใน
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ภาษาไทยนักวิชาการของไทยหลายทานใชคําในความหมายเดียวกันนี้แตกตางกันไป มีทั้งที่ใชคํา
วา ความฉลาดทางอารมณ  สติปญญาทางอารมณ เชาวนอารมณ ปรีชาเชิงอารมณ แตสําหรับใน
ที่นี้จะใชคําวาความฉลาดทางอารมณ  
    คูเปอร และซาวาฟ (Cooper; & Sawaf. 1997) ใหความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณไววา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถที่จะรูสึก เขาใจ และ
ประยุกตพลังอํานาจและไหวพริบทางอารมณใหเปนเสมือนแหลงพลังงาน แหลงขอมูลขาวสาร 
แหลงความสัมพันธ และแหลงของอํานาจของมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ 

    วีระ วัฒน (2542) ไดสรุปวา  ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรูความคิด ความรูสึก และอารมณของตนเองและผูอ่ืน 
สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน  ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความ
ตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญขอ
ขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจ  รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่มสรางสรรค
อันมีคาของเราได  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จน
ประสบความสําเร็จในการเรียน ตลอดจนความสําเร็จในอาชีพ 
    วิลาสลักษณ (2542 : 41)  ใหความสนใจและใหความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณในแงของความสามารถของบุคคลที่จะเขาใจ จัดการ และใชประโยชนจาก
อารมณของตน สามารถเขาใจอารมณความรูสึกของผูอ่ืน และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได  
ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้จะสงผลดีตอการทํางาน   
    ดังนั้น จึงอาจสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณหมายถึง  ความสามารถ
ของบุคคลที่จะเขาใจ    จัดการ    และใชประโยชนจากอารมณของตน     สามารถเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน       มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได  สามารถขจัดความเครียด และทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข จนงานสําเร็จลุลวงดวยดี 
   โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของบุคคล 

    องคประกอบของความฉลาดทางอารมณที่นักวิชาการไทยและตางประเทศ
ไดศึกษามีหลายรูปแบบ โครงสรางและองคประกอบของสติปญญาที่จะกลาวถึงในงานวิจัยนี้เปน
โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของโกลแมน  ซึ่งเปนโครงสรางที่ประยุกตใชกับการทํางาน
ในองคการ  โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของโกลแมนที่ไดรับการปรับแกไขและใชใน
ปจจุบันไดแบงความฉลาดทางอารมณของบุคคลแบงเปน 4 กลุม คือ (Cherniss; & Goleman. 
2001: 29 ; citing Boyatzis; et.al. 2000)  1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 2) การ
บริหารจัดการตนเอง (Self-management) 3) การตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) และ 
4) การบริหารจัดการความสัมพันธ (Relationship management)  ทั้ง 4 กลุมนี้ประกอบดวย
ความสามารถ 20 ดาน โครงสรางที่ปรับนี้เปนโครงสรางที่ใชแทนโครงสรางเดิมซึ่งแบงเปน 5  คือ 
1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness)   2) การบริหารจัดการตนเอง (Self-regulation)  3) 
การจูงใจ (Motivation)  4) การเขาใจผูอ่ืน (Empathy)  5) การมีทักษะทางสังคม (Social skill) มี 
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25 ความสามารถ   การปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึนแมวามีองคประกอบที่เปลี่ยนแปลงไปบางแตยังคงมี
ลักษณะที่สนับสนุนหรือคลายคลึงโครงสรางเดิมที่โกลแมนใชในป 1998   

   การปรับโครงสรางนี้เนื่องจากผลการวิเคราะหทางสถิติ ในงานวิจัยที่ 
โกลแมนและเพ่ือนรวมงานของเขา ชื่อ ริชารด โบยาทซีส    โดยที่โบยาทซีส โกลแมน และรี ได
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด  โดยนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูจัดการ 
ประมาณ 600 คน ผูเชี่ยวชาญของบริษัท และนักศึกษาที่ทํางานเก่ียวกับสังคม ดานการจัดการ 
และดานวิศวกรรม   ผลปรากฏวาคะแนนความสามารถในบางคูมีความสัมพันธกันสูง  จึงจัด
รวมกันและตั้งชื่อใหม เชน  ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) กับการสรางทีม (Team 
Capabilities) มีความสัมพันธกันมาก จึงนํามารวมกันและตั้งชื่อใหมวา การทํางานเปนทีมและการ
ใหความรวมมือ (Teamwork and Collaboration) เปนตน (Cherniss; & Goleman. 2001: 29 ; 
citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000)   ดังนั้นจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด
ดังกลาวโบยาทซีสและคณะของเขา ไดมีการจัดโครงสรางใหม มีรายละเอียดดังภาพประกอบ 7    

 

 
ภาพประกอบ  7   ขอบขายของความสามารถทางอารมณ 

 
ที่มา:  Cherniss; & Goleman.  2001; citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000.  
      The Emotionally Intelligent Workplace.  p.28 

 ตัวตน 
(ความสามารถสวนบุคคล) 

ผูอ่ืน 
(ความสามารถทางสังคม) 

 
การ

ยอมรับ 

การตระหนักรูตนเอง 
การตระหนักรูอารมณของตนเอง 
การประเมินตนเองอยางแมนยํา 
ความเช่ือม่ันในตนเอง 
 

การตระหนักรูทางสังคม 
การเขาใจผูอื่น  
มีจิตใจใฝบริการ  
การตระหนักเขาใจในองคการ 

 

 
 
 

การ
ควบคุม

 

การบริหารจัดการตนเอง 
ควบคุมอารมณของตน  
ความเปนที่ไววางใจ  
ความมีสติรอบคอบ  
ความสามารถในการปรับตัว 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ความคิดริเริ่ม  
 

การบริหารจัดการความสัมพันธ 
การพัฒนาผูอื่น  
การสรางพลังอํานาจ  
การติดตอส่ือสาร  
การบริหารความขัดแยง  
ความเปนผูนําที่การมองการณไกล  
การกระตุนการเปลี่ยนแปลง  
การสรางสายสัมพันธ  
การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ 
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    จากภาพประกอบ 7   อธิบายถึงองคประกอบของความความฉลาดทาง
อารมณของบุคคล ซึ่งประกอบไปดวย 20 ความสามารถ ตามรายละเอียดดังนี้ (Cherniss; & 
Goleman. 2001: 29-38; citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000)   
     1. ความสามารถสวนบุคคล (Personal competence)   
      1.1  การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 
       1.1.1 การตระหนักรูอารมณของตนเอง (Emotional Self-
awareness) การรูถึงความรูสึกของตนเอง  

1.1.2 การประเมินตนเองอยางแมนยํา (Accurate self- 
assessment) รูในความสามารถและขอจํากัดของตนเอง แสวงหาขอมูลยอนกลับ เรียนรูจากความ
ผิดพลาด รูวาจําเปนที่จะตองปรับปรุงเรื่องใด เมื่อตองทํางานกับผูอ่ืนที่มีความสามารถที่สงเสริม
การทํางาน 

1.1.3 ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  มี 
ความรูสึกอยางแรงกลาในความดีและความสามารถของตนเอง 
          1.2  การบริหารจัดการตนเอง(Self-management) 
ความสามารถในการควบคุมความเศราวิตกกังวล ความโกรธ และยับย้ังความหุนหันพลันแลนใน
ดานอารมณ  

1.2.1 การควบคุมอารมณของตน (Emotional                     
self-control) การไมยอทอตอสถานการณที่ตึงความเครียดหรือสามารถจัดการกับบุคคลที่ไมเปน
มิตรได โดยปราศจากการโตกลับอยางรุนแรง 

1.2.2 ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) เปน 
ความสามารถที่จะทําใหผูอ่ืนรูและเห็นคุณคาของตน และมั่นใจในการกระทําของตน   

1.2.3 ความมีสติรอบคอบ (Conscientiousness) ความใส 
ใจ ความมีวินัยในตนเอง และการไมละเลยที่จะรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองกระทํา  

1.2.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ยืดหยุน 
ในการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ    

1.2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement drive) คือ  
ความเพียรพยายามที่จะพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง 

1.2.6 ความคิดริเริ่ม (Initiative) ความสามารถในการ 
คาดการณปญหาที่จะเกิดข้ึน และหาแนวทางของการกระทําที่ปองกันไมใหปญหานั้นตามมา  
     2.   ความสามารถทางสังคม (Social competence) 
       2.1  การตระหนักรูทางสังคม 
        2.1.1  การเขาใจผูอ่ืน (Empathy)  ความใสใจ รูเขาใจ
ในอารมณ และความตองการของผูอ่ืน  สามารถอานอารมณที่เกิดข้ึนโดยสังเกตจากภาษาทาทาง 
เชน น้ําเสียง การแสดงออกทางสหีนา เปนตน 
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2.1.2 มีจิตใจใฝบริการ (Service orientation)  
ความสามารถในการเขาใจความตองการของลูกคาและใสใจตั้งใจในการใหบริการ 
        2.1.3   การตระหนักเขาใจในองคการ (Organization 
awareness) ความสามารถในการเขาใจกระแสของอารมณ และความเปนจรงิดานการเมืองใน
กลุม เปนความสามารถในการสรางเครือขายและสรางความเปนหนึ่งเดียว  ถึงแมวาอํานาจนั้น
ไมไดเปนบทบาทของตนโดยตรง 
       2.2  การบริหารจัดการความสัมพันธ 
        2.2.1  การพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) เปน
ความรูในความตองการพัฒนาของบุคคล และการสนับสนุนใหผูอ่ืนเกิดความสามารถตางๆ ได 
        2.2.2  การสรางพลังอํานาจ (Influence) การจัดการกับ
อารมณของผูอ่ืนและชักจูงผูอ่ืนอยางมีประสทิธิผล 

2.2.3 การติดตอสื่อสาร (Communication) การสราง 
บรรยากาศในการสื่อสารที่เปดเผย  เนื้อหาขาวสารชัดเจน  

2.2.4 การบริหารความขัดแยง (Conflict  
management)  ความสามารถในการฟง และเขาใจวิกฤต  ใชทักษะการจัดการกับบุคคลและ
สถานการณที่เกิดข้ึนโดยมีการเปดโอกาสใหชี้แจง และพูดคุยอยางมีเหตุผลเพ่ือมุงสูสถานการณที่
ไดรับผลประโยชนทั้งสองฝายรวมกัน  

2.2.5 ความเปนผูนําที่การมองการณไกล (Visionary  
leadership ) ความสามารถในการบริหารทักษะของบุคคล สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนชวยกัน
ทํางานใหบรรลใุนเปาหมายรวมกัน 

2.2.6 กระตุนการเปลี่ยนแปลง (Catalyzing change)  
มีความตองการในการเปลี่ยนแปลง ขจัดอุปสรรคตางๆ ที่ตอตานใหหมดไป ทาทายใหผูอ่ืนคิด
สรางสรรคสิ่งใหม 

2.2.7 การสรางสายสัมพันธ (Building bonds)  
สนับสนนุใหเกิดความสัมพันธที่เปนเครื่องมือในการทํางาน 

2.2.8 การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ  
(Teamwork and collaboration)  สรางเปาหมายและพลงัรวมกันในการทํางานทมี เพ่ือเปาหมาย
ของทีม 
   ความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ทีมที่ประกอบไปดวยสมาชิกที่มีความฉลาดทางอารมณสูง ไมจําเปนที่ทีม
นั้นจะตองมีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงตามดวย ทีมก็เหมือนกับกลุมสังคมที่สราง
คุณลักษณะใหกับตัวเอง  การสรางความฉลาดทางอารมณของทีมจําเปนอยางย่ิงที่ทีมจะตองสราง
บรรทัดฐานทางสังคมรวมกันจนพัฒนาไปสูความไววางใจซึ่งกันและกันในทีม  ความเปน
เอกลักษณรวมกันของทีม และความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม 
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    ความฉลาดทางอารมณของทีมมีความซับซอนมากกวาความฉลาดทาง
อารมณของบุคคลเพราะทีมตองเก่ียวของกับการมีปฏิสัมพันธกันหลายระดับ  ไดแก ระดับบุคคล 
(Individual level) ระดับกลุม (Group level) และระดับภายนอกกลุม (Cross-boundary level) 
ดังนั้นทีมจึงตองสรางใหเกิดบรรทัดฐานของทีมที่เอ้ือใหเกิดการตระหนักรูอารมณ (Awareness of 
emotion) และการควบคุมอารมณ (Regulating of emotion) ใหสามารถนําไปสูผลลัพธที่ดีข้ึน 
(Druskat; & Wolff. 2001a) 

   ดังนั้นความหมายของความฉลาดทางอารมณของบุคคลและความฉลาด
ทางอารมณของทีมจึงมีความแตกตางกัน ดรูสเกท และวอลฟฟ  (Druskat; & Wolff. 2001: 138b) 
ใหความหมายความฉลาดทางอารมณของทีม (Team Emotional intelligence) ไววา ความฉลาด
ทางอารมณของทีม  หมายถึง ความสามารถของทีมที่จะทําใหเกิดการบรรทัดฐานทางสังคม
รวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณ (Emotional process) ในแนวทางที่ทําใหเกิดความ
ไววางใจ (trust) ความเปนเอกลักษณของกลุม (Group identity) และการรับรูความสามารถของ
กลุม (Group efficacy)  
   โครงสรางความฉลาดทางอารมณของทีม 

   ความมีประสิทธิผลจะเกิดข้ึนได จําเปนที่ทีมตองพัฒนาใหทีมมีความฉลาด
ทางอารมณ ซึ่งการพัฒนาความฉลาดทางอารมณในทีมนั้นสมาชิกในทีมจะตองสรางบรรทัดฐาน
ทางสังคมรวมกันจนทําใหเกิดความไววางใจกัน ความมีเอกลักษณของทีม และการรับรู
ความสามารถของทีม   โดยที่ความฉลาดทางอารมณของทีมจะทํางานโดยผานกลไกที่นําไปสูการ
ตระหนักรูในขอมูลดานอารมณ และการควบคุมการแสดงออกและการตอบสนองตอสิ่งเราใน 3 
ระดับ (ระดับบุคคล  ระดับกลุม และระดับภายนอกกลุม) (มปผ. Leadership Advantage 
Newsletter.4(3): 2004)   ดังนั้นทีมตองสรางบรรทัดฐานที่สรางใหเกิดการตระหนักและควบคุม  
1)  อารมณของสมาชิกเปนรายบุคคล (ซึ่งคลายกับการเขาใจผูอ่ืน (Empathy) และ ทักษะทาง
สังคม (Social skill) ตามทฤษฎีความฉลาดทางอารมณของบุคคล) 2)  ทีมหรืออารมณรวม (คลาย
กับบรรยากาศของกลุม หรือจิตใจของกลุม)  และ 3) อารมณที่แสดงออกในความสัมพันธที่มีกับ
ทีมและบุคคลอ่ืนนอกทีมที่เก่ียวของ  โดยที่มิติของความฉลาดทางอารมณของทีมแสดงไดดัง
ภาพประกอบ 8 (Druskat; & Wolff. 2001b) 
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                                               ระดับบุคคล 

• การรับฟงความคิดเห็น 
ของผูอื่น                                 การตระหนักรูสมาชิกทีม 

• ความเขาใจระหวางบุคคล               (Team awareness of members) 
 

• การเผชิญหนากับผูที่                    การควบคุมสมาชิกทีม 
ตอตานบรรทัดฐานของทีม              (Team regulation of members) 

• การดูแลใสใจสมาชิก 
 

 ระดับกลุม 
• การประเมินทีม                           การตระหนักรูทีม                                     ความไววางใจในทีม 
• การแสวงหาขอมูลยอนกลับ             (Team self-awareness)                          ความเปนเอกลักษณของทีม                                        
                                                                                                              การรับรูความสามารถของทีม 

• การสรางทรัพยากรเพื่อ 
ทํางานกับอารมณ                       การควบคุมทีม     

• การสรางสิ่งแวดลอมที่ดี                 (Team self-regulation) 

• การคาดการณและการแก 
ปญหาลวงนา  

                                                 ระดับภายนอกกลุม  
• การตระหนักรูในองคการ              การตระหนักทางสังคมของทีม 

• การตระหนักรูระหวางทีม               (Team social awareness) 
 

• การสรางความสัมพันธ                ทักษะทางสังคมของทีม 
ภายนอกทีม                           (Team social skills) 

 
 

ภาพประกอบ 8    มิติของความฉลาดทางอารมณของทมี 
 
ที่มา:  Druskat; & Wolff. (2001b). The Emotionally Intelligent Workplace.  p.141  

 
    จากภาพประกอบ 8  สามารถอธิบายบรรทัดฐานทางความฉลาดทาง

อารมณของทีมภายใตมิติตางๆ ของความฉลาดทางอารมณของทีมดังนี้  (Druskat; & Wolff.  
2001b:140-151) 

บรรทัดฐานของ
ความฉลาดทาง
อารมณของทีม 

มิติของความฉลาด
ทางอารมณของทีม 

 

ความเชื่อรวมกัน 
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1. การตระหนักรูสมาชิกทีม  (Team awareness of members)   
การที่สมาชิกทีมตระหนักถึงความรูสึก ความตองการ และใหความหวงใยในสมาชิกคนอ่ืนๆ  
ประกอบดวย 

1.1  การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน (Perspective taking) คือ  
การที่บุคคลในทีมตางมีความเต็มใจที่จะพิจารณาเรื่องราวสาระขอมูลจากแนวคิดและมุมมองของ
กันและกัน 

1.2  ความเขาใจระหวางบุคคล (Interpersonal understanding)  
คือ ความเขาใจในความรูสึก  ความสนใจ จุดแข็ง และจดุออนระหวางสมาชิกในทีมอยางถูกตอง  

2. การควบคุมสมาชิก (Team regulation of members)   
ความสมดุลระหวางพฤติกรรมของสมาชิกทีมที่เปนผูควบคุมกับการยินยอมใหควบคุมของบุคคลที่
เปนสมาชิกอ่ืน  ประกอบดวย 

2.1 การเผชิญหนากับผูที่ตอตานบรรทัดฐานของทีม  
(Confronting members who break norms)  คือการพูดกลาวหรือแสดงออกของสมาชิกเมื่อมี
สมาชิกบางคนทําสิ่งที่อยูนอกเหนือกฎเกณฑของทีม   

2.2 การดูแลใสใจผูอ่ืน (Caring orientation) การที่สมาชิกในทีม 
มีการสื่อสารที่แสดงถึงความปรารถนาดี  เห็นความสําคัญหรือคุณคา และไววางใจซึ่งกันและกัน  

3. การตระหนักรูทีม (Team self-awareness)  เปนการตระหนัก 
ในสภาวะทางอารมณ การแสดงออก และทรัพยากรของทีม ประกอบดวย 

3.1 การประเมินทีม (Team self-evaluation) คือ ทีมมีการ 
ประเมินตนเอง เก่ียวกับสภาวะทางอารมณของทีม จุดแข็งและจุดออนในดานการปฏิสัมพันธและ
การปฏิบัติงานของทีม 

3.2 การแสวงหาขอมูลยอนกลับ (Seeking feedback) เปนการ 
คนหาขอมูลยอนกลับตางๆ ที่มีตอทีมจากแหลงภายนอกทีม                  

4. การควบคุมทีม (Team Self-regulation) คือ ความสามารถของ 
ทีมในการบริหารจัดการกับสภาวะทางอารมณของทีมและสรางการตอบสนองที่ที่พึงประสงค 
ประกอบดวย 

4.1  การสรางแหลงทํางานกับอารมณ (Creating resources  
for working with emotion) ทีมสนับสนุนและสรางบรรยากาศใหสมาชิกเขาใจ ยอมรับ และ
ตอบสนองตอสิ่งเราทางอารมณในทีม  

4.2  การสรางสิ่งแวดลอมที่ดี (Creating an Affirmative  
Environment)  หมายถึง การปลูกฝงใหสมาชิกทีมคิดในทางบวกเก่ียวกับอดีต ปจจุบันและ
อนาคตของทีม เชน ใหคิดวาอุปสรรคที่ไมไดคาดหวังเปนเสมือนสิ่งทาทายความสามารถ 

4.3  การคาดการณและการแกไขปญหาลวงหนา (Proactive  
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problem solving) การพยากรณปญหาที่จะเกิดข้ึน การคนหาหนทางแกไข  ปองกัน รวมถึงการ
รับผิดชอบในผลลัพธที่เกิดจากการตัดสินใจแกปญหา  

5. การตระหนักทางสังคมของทีม (Team social awareness)  
การรูถึงเรื่องราวและความเปนไปของสภาพแวดลอมที่อยูภายนอกทีมซึ่งมีอิทธิพลตอทีม  
ประกอบดวย  

5.1 การตระหนักรูองคการ (Organizational awareness)  คือ  
ความสามารถของทีมที่จะตระหนักและเขาใจระบบสังคมและการเมืองที่มีอยู   

5.2 การตระหนกัรูระหวางทีม (Interteam awareness) เปน 
การยอมรับในความคาดหวังและความตองการของทีมอ่ืนๆ ในองคการ 
     6.  ทักษะทางสังคมของทีม (Team social skills) การตระหนักรูถึง
ปญหาขององคการและปญหาของทีมในองคการอันจะทําใหเกิดการพัฒนาเครือขายทางสังคม
ระหวางทีมเองกับบุคคลหรือกลุมที่อยูภายนอกทีม 

    6.1  การสรางความสัมพันธภายนอก (Building external  
relationships) หมายถึง ความเต็มใจของทีมที่จะชวยใหทีมอ่ืนๆ และรับการชวยเหลือจาก
ภายนอกเมื่อไดรับการสนับสนุนในดานทรัพยากรจากภายนอกทีม 

    จากบรรทัดฐานทางความฉลาดทางอารมณของกลุมทั้ง 12 ประการ 
ที่กลาวมาขางตนนี้ เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความเปนเอกลักษณของ
กลุม และการรับรูในความสามารถของทีมนั้น  ผูวิจัยตรวจเอกสารเก่ียวกับบรรทัดฐานทางอารมณ
ของทีม พบวางานเขียนบางงาน เชน งานของดรูสเกส และวอลฟฟ รวมบรรทัดฐานบางประการ
เขาดวยกันเหลือบรรทัดฐาน 9 ประการซึ่งนํามาใชในงานวิจัยของสตับส (Stubbs.  2005:14) 
บรรทัดฐาน 9 ประการไดแก 1)  ความเขาใจระหวางบุคคล  (Interpersonal understanding)  2) 
การเผชิญหนากับผูที่ตอตานทีม  (Confronting members who break norms)  3) การดูแลใสใจ
ผูอ่ืน (Caring orientation)    4)  การประเมินทีมดวยตนเอง (Team self-evaluation)    5) การ
สรางทรัพยากรเพ่ือทํางานกับอารมณ (Creating resources for working with emotion)  6) การ
สรางสิ่งแวดลอมที่ดี (Creating an affirmative environment)  7) การคาดการณและแกไขปญหา
ลวงหนา (Proactive problem solving)  8) การตระหนักรูองคการ (Organizational awareness)   
9) การสรางความสัมพันธภายนอก (Building external relationships)   
   การวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 

   การประเมินความฉลาดทางอารมณของทีมก็เหมือนกับการประเมินความ
ฉลาดทางอารมณของบุคคลตรงที่   ใชแบบวัดที่สรางมาจากองคประกอบตางๆ  จากการตรวจ
เอกสารเก่ียวกับการวัดความฉลาดทางอารมณของทีม พบวา ในงานวิจัยของ สตับส (Stubbs.  
2005) ประเมินความฉลาดทางอารมณของทีมจากแบบวัดที่ชื่อวา The Emotionally Competent 
Group Norm Scales   หรือยอวา The ECGN Scales ที่พัฒนาโดยแฮม (Hamme.  2003) ซึ่งใช
โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของทีมของดรูสเกส และวอลฟฟ เปนแนวคิด  ลักษณะของ
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แบบวัดสติปญญาที่พัฒนาโดยแฮมประกอบไปดวยขอคําถาม 57 ขอ  วัด 9  บรรทัดฐานทาง
สังคมของทีม  แตละความสามารถแบงเปน 3 กลุม  และแตละกลุมแบงเปนความสามารถในการ
ตระหนัก (Awareness) และความสามารถในการควบคุม (Regulation) ในระดับบุคคล  ระดับกลุม 
และระดับภายนอกกลุม ตัวอยางคําถาม “เราเปดใจที่จะรับฟงทัศนคติและแนวคิดของบุคคลอ่ืน”  
สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยแบงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของทีมที่ใชในการศึกษา
ตามมิติหลัก 6 มิติ ไดแก การตระหนักรูสมาชิก การควบคุมสมาชิก  การตระหนักรูทีม  การ
ควบคุมทีม การตระหนักรูสังคมของทีม  ทักษะทางสังคมของทีม 
   ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของทมีกับประสิทธิผลของ
ทีม     
    ความมีประสิทธผิลจะเกิดข้ึนได ทีมจําเปนตองสรางบรรทัดฐานทางความ
ฉลาดทางอารมณ (Emotionally intelligent norms) (มปผ. Leadership Advantage 
Newsletter.4(3): 2004)  ความฉลาดทางอารมณ เปนสิ่งที่สนับสนุนใหเกิด ประสิทธผิลในการ
ทํางานของบุคคล (Dubrin. 2005: 208) ในขณะเดียวกันความฉลาดทางอารมณของทีม ยอมทํา
ใหเกิดประสิทธผิลของทมีเชนกัน  (Druskat; & Wolff. 2001) ผลการวิจัยของ สตับส (Stubbs. 
2005)  ไดตรวจสอบถึงความสัมพันธระหวางความสามารถทางความฉลาดทางอารมณของผูนํา
ทีม ความฉลาดทางอารมณในระดับทมี และผลการปฏิบัติงานของทีมในหนวยงานทหาร  
ผลการวิจัยพบวา ความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมจะมีอิทธิพลตอการพัฒนาความฉลาดทาง
อารมณระดับกลุม และความฉลาดทางอารมณของกลุมจะสงผลทางบวกตอประสิทธผิลของทีม  
โดยพบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีผลตอประสทิธิผลของทีมในสวนที่ประเมินจากขอมูล
เชิงปริมาณ (Objective Performance) และกับผลการปฏิบัติงานของทีมที่ประเมินจากขอมูลเชงิ
ปริมาณ (Objective Performance) และความรูสกึหรือการรับรูของสมาชิก (Subjective 
Performance) รวมกัน  นอกจากนี้ งานวิจัยของแอน(Ann. 2002) ศึกษาผลกระทบของความ
ฉลาดทางอารมณที่มตีอผลการปฏิบัตงิานของทีม (Team Performance)  กลุมตัวอยางเปนทีม
นักศึกษาที่ศึกษาในหลักสูตรการบริหารจัดการทางธุรกิจในโรงเรียนการจดัการ กรณศีึกษาที่
มหาวิทยาลัยเวสเทริน รีเซิฟ (Western Reserve University)  ผลการศึกษาพบวาการแสดงออก
ทางความฉลาดทางอารมณมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) 
ถึงแมวาผลงานวิจัยของแอนจะไมไดศึกษาถงึความฉลาดทางอารมณของทีมโดยตรงก็ตาม   แต
จากที่ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดของความฉลาดทางอารมณของทีม พบวาแนวคิดของความฉลาดทาง
อารมณของทีมใชแนวคิดของความฉลาดทางอารมณของบุคคลเปนพ้ืนฐาน ดังนั้นผลงานวิจัยที่
เก่ียวของกับความฉลาดทางอารมณของบุคคลนาจะนํามาพิจารณาไดในบางกรณ ี

จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาความฉลาดทางอารมณ 
ของทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  นั่นคือ ทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงจะทําให
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  
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  2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   ความมีประสิทธิภาพของทีมงานสวนหนึ่งมาจากความสามารถของสมาชิกแต

ละคนภายในทีม แตความสามารถของสมาชิกแตละคนที่มีอยูจะถูกนํามาใชในทมีอยางเต็มที่ก็
ตอเมื่อสมาชิกในทีมงานมสีัมพันธภาพที่ดีตอกัน และความสัมพันธที่ดีสวนหนึ่งเกิดมาจากสมาชิก
ในทีมมีความไววางใจซึง่กันและกัน  คารร (Carr. 1992 :190)   กลาววา ความไววางใจนั้นเปนสิ่ง
สําคัญในความสัมพันธของมนษุยทั้งภายในองคการและนอกองคการ ความไววางใจเปน
องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิภาพขององคการ  ถาสมาชิกไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน
แลวจะทําใหเพิกเฉยตอกัน ปดบังความจรงิกัน ตอตานกัน สิ่งเหลานี้เปนอุปสรรคที่ขัดขวางไมให
เกิดความสําเร็จในเปาหมายตางๆ ตามที่ไดกําหนดไว ดังนั้นความไววางใจเปนสิง่ที่ควรสรางให
เกิดข้ึนกับบุคคลในองคการ  เพราะความไววางใจมีผลทางตรงและทางออมตอการปฏิบัติงานของ
บุคคล กลุม และองคการทัง้หมด กลาวคือ  องคการและทีมงานทีม่ีความไววางใจระหวางบุคคลสูง
จะเปนการเพ่ิมความคิดสรางสรรคทีส่ําคัญซึง่เปนองคประกอบที่จําเปนตอสิง่แวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลง  สมาชิกจะรูสึกเปนอิสระในการแสดงความคิดสรางสรรค  และเต็มใจที่จะเผชญิกับ
ความเสี่ยง ยอมรับในความผิดพลาดและเรียนรูจากความผิดพลาดเหลานั้น ทํางานหนักมากข้ึน  
และแสวงหาความทาทายและโอกาสตางๆ ที่จะทําใหเกิดการพัฒนาใหดีข้ึนในทีสุ่ด 

   ความหมายของความไววางใจในทีม 
    ความไววางใจ ในภาษาอังกฤษนั้นใชคําวา “Trust”  มาจาก คําวา “Trost” 
ในภาษาเยอรมัน ซึง่แปลวา การใหความสะดวกสบาย มีความหมายวา ความเชื่อวาบุคคลหนึ่งๆ 
จะสามารถทําใหเราสมหวังหรือใหการพึงพิงชวยเหลือเราในเรื่องหนึ่งๆ ได (Shaw. 1997: 21) 
    วิทนีย (Whitney. 1994: 16) ใหความหมายความไววางใจไววา ความ
ไววางใจ เปนความเชื่อหรือความเชื่อมั่นในความซื่อสตัย ความตรงไปตรงมา ความนาเชื่อถือ และ
ความมีเหตผุลเที่ยงธรรมในบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

    วิลสัน (Wilson. 1999: 230) กลาวถึงความไววางใจวา ความไววางใจเปน
ความเชื่อมั่นที่เรามีใหกับบุคคลอ่ืน ซึ่งเราเชื่อวาเราสามารถทํานายพฤติกรรมของพวกเขาและเรา
เชื่อในการทํานายของเรา 

    รีนา และรีนา (Reina; & Reina. 1999: 10) กลาววา ความไววางใจ  
หมายถึง  ความสัมพันธของความเชื่อมั่นกันและกันของบุคคลสองฝายในผลของการกระทําทีต่ก
ลงหรือสัญญาไว    ซึ่งจะตองมีการติดตอสื่อสารที่ซื่อตรงและจรงิใจ     เปนความคาดหวังใน
ความสามารถของอีกฝาย และเปนการมีปฏิสัมพันธกันโดยไมไดมีการระมัดระวังไวใดๆ 

    มารแชล (จารุพรรณ  ลีละยุทธโธยิน. 2544: 54; citing Marshall. 2000) 
ไดใหความหมายความไววางใจไววา  ความไววางใจเปนผลสะทอนที่เกิดจากความเชื่อมั่น   
ความซื่อสัตยของบุคคลที่มตีอคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 

    เมคเชน และวันกลิโนว (McShane; & Von Glinow. 2005: 128) กลาววา 
ความไววางใจ หมายถงึ สภาวะทางจติซึง่เปนความตัง้ใจในการใหการยอมรับในพฤติกรรมของ
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บุคคลหรือกลุมอ่ืน โดยอยูบนพ้ืนฐานของความคาดหวังในทางบวก ความไววางใจเปนสิง่ที่ควรมี
ใหซึง่กันและกัน การทีจ่ะไดรับความไววางใจจากผูอ่ืนเราตองแสดงออกถงึความไววางใจผูอ่ืนดวย
เชนกัน  

    สรุปความหมายของความไววางใจในทีมไดวา ความไววางใจในทีม 
หมายถึง ความเชื่อมั่น ความเชื่อถือ การใหการยอมรับหรือความคาดหวังในทางบวกของสมาชิก
ของทีมคนหนึ่ง ที่มตีอสมาชกิคนอ่ืนและผูนําทีมวาจะเปนที่พึงพิง และปฏิบัติในสิง่ที่คาดหวังหรือ
เชื่อมั่นไวไดสําเร็จ โดยการปฏิบัติที่คาดหวังนั้นเปนสิ่งที่เอ้ือตอสมาชิกคนอ่ืน และเอ้ือตอ
ความสําเร็จในเปาหมายของทีม 

   ระดับหรือประเภทของความไววางใจในทีม  
    แมคเชน และวันกลิโนว (MacShane; & Von Glinow. 2005: 305-306) 

กลาวถึงความไววางใจวา ความไววางใจในทีมมี  3 ระดับ คือ 
     1.  ความไววางใจที่เปนเอกลักษณ (Identification - based trust) 

เปนความไววางใจที่อยูบนพ้ืนฐานของความเขาใจอยางถองแทและอยูบนพ้ืนฐานของคานิยม
รวมกัน เปนสวนหนึง่ของเอกลกัษณทางสังคม เปนความเขาใจในสิ่งที่คาดหวังซึง่กันและกัน มี
ความมั่นคงมากที่สุด อารมณที่ไววางใจนี้เปนสิง่ประสานยึดเหนียวระหวางสมาชิก  ซึง่ความเปน
เอกลักษณนี้เกิดข้ึนเมื่อบุคคลคิดที่จะชอบ รูสึกชอบและตอบสนองชอบตอบุคคลอ่ืนๆ ในทีม  และ
พบวาทีมที่มีผลการทํางานที่จัดในข้ันดีจะแสดงใหเห็นวาทีมนั้นมีความไววางใจอยูในระดับนี ้

     2.  ความไววางใจที่เกิดจากความรู  (Knowledge-based trust) เปน
ความไววางใจที่อยูบนพ้ืนฐานของความสามารถในการทาํนายสมาชกิคนอ่ืนๆ จากประสบการณ 
ซึ่งมีความมั่นคงปานกลาง ความสามารถในการทํานายนี้พัฒนามาจากการสื่อสารอยางมี
ความหมายผสมผสานกับการมีประสบการณรวมกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  การสามารถทํานายไดอยาง
ถูกตองถึงสิ่งที่เขาจะทําในอนาคต เพราะการรูจักเพ่ือนรวมงานในทมีนั้นนัน่เอง ดังนั้นกลาวไดวา
การมีขอมูลเก่ียวกับบุคคลหนึ่งอยางเหมาะสมในการที่จะเขาใจพวกเขาดีเพียงพอจะสามารถ
ทํานายพฤติกรรมไดอยางถูกตอง 

     3.   ความไววางใจจากการตัดสินของผูอ่ืน (Calculus-based trust)  
เปนความไววางใจที่อยูบนพ้ืนฐานของการตัดสนิของผูอ่ืน เกิดจากความกลัวในการถูกลงโทษ 
ความคงเสนคงวาของพฤติกรรมข้ึนอยูกับการลงโทษ  สมาชิกแตละคนเชื่อวาผูอ่ืนจะใหสัญญา
เพราะเชื่อวาถาทําผิดพลาดจะถูกลงโทษ เปนระดับความไววางใจทีต่่ําทีสุ่ด  และงายตอการถูก
ทําลาย 

     ความไววางใจในระดับตางๆ ที่กลาวมาขางตนเกิดจากเหตุผลและ
พัฒนามาจากพ้ืนฐานที่แตกตางกัน ถาเราทราบที่มาของความไววางใจในระดับตางๆ นี้แลว นาจะ
เปนการดีสําหรับการสรางหรือพัฒนาความไววางใจใหอยูในระดับที่เหมาะสมในทีมงานของเรา 
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   องคประกอบของความไววางใจ 
    มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถงึองคประกอบของความไววางใจ สําหรับ

งานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยยึดแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของความไววางใจของ รีนา และรีนา 
(Reina; &  Reina. 1999: 66)  ซึ่งไดกําหนดไววาความไววางใจจะเกิดข้ึนไดนั้นประกอบไปดวย 
3 องคประกอบ คือ  

1. ความไววางใจดานศักยภาพ (Competence trust) คือ การที่ 
บุคคลมีความสามารถในการกระทําสิง่ที่จําเปนตอการทําสิ่งใดสิง่หนึง่   โดยเฉพาะในงานที่
เฉพาะเจาะจง      หรืองานที่มีความสลับซับซอนในการผสมผสานกิจกรรมตางๆ เขาดวยกัน  
รวมถึงความสามารถในการสรางปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ และการชวยใหผูอ่ืน
สามารถทํางานของเขาได โดยพฤติกรรมที่สามารถชวยสรางและรักษาความไววางใจในศักยภาพ 
ไดแก การที่บุคคลมีความรู   ความเชี่ยวชาญและมีความสามารถ   มีความยุติธรรม สามารถ
เขาใจและรับรูถึงศักยภาพของผูอ่ืนได  และสามารถชวยใหผูอ่ืนเกิดทักษะความชํานาญในการ
กระทําสิง่ตางๆ ได   

2. ความไววางใจดานการสื่อสาร (Communication trust) คือ การที่ 
บุคคลมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันและกันอยางคงที่และสม่ําเสมอ ซึ่งทําใหการทํางานนั้น
ดําเนินไปหรือมีความกาวหนา และมีผลตอความสามารถในการผลติงานและผลกําไรอีกดวย  โดย
พฤติกรรมทีส่นับสนุนใหเกิดความไววางใจดานการสื่อสาร ไดแก การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่ง
กันและกัน การพูดในสิง่ทีต่รงกับความเปนจริง  มีการยอมรับความผิดพลาด  มีการใหและรับ
ขอมูลปอนกลับ  การรักษาความลับ  มีการชี้แจงถงึความมีเจตนาที่ดี   
     3.  ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา (Contractual trust) คือ การที่
บุคคลไดกระทําในสิ่งที่พูดไววาจะกระทํา ซึง่การกระทําในสิ่งที่ไดพูดไวนี้จะกอใหเกิดการผลผลติ 
ความพรอมที่จะใหบริการ การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความใสใจในการมสีวนรวม หรืองายตอ
การสื่อสารกลับเมื่อมีการสญัญาไว  ความไววางใจดานคํามั่นสัญญานี้เก่ียวของการการรักษา
ความคิดเห็น ความตั้งมั่นในความซื่อสตัยและการแสดงพฤติกรรมอยางคงที่  ความเชื่อมั่นใน
ความตั้งใจ ความแนนอน และความเชื่อมั่นของบุคคลในความซื่อสัตยจงรักภักดีจะทําใหเกิดความ
ไววางใจดานคํามั่นสัญญาในการทํางาน  โดยพฤติกรรมที่นําไปสูความไววางใจดานคํามั่นสญัญา 
ไดแก การที่บุคคลมีการบริหารจัดการความคาดหวัง  มีการสรางสิ่งยึดเหนี่ยวทางใจ  มีการให
อํานาจอยางเหมาะสม มีความใสใจ  มีการแสดงความเหน็ดวยอยางตรงไปตรงมา   มีความคงเสน
คงวาและความแนนอนในการกระทํา 
   การวัดความไววางใจในทีม  
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ศึกษาความไววางใจ พบวาการวัด
ความไววางใจนั้นใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวัด สวนใหญจะสรางจากการนําแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความไววางใจมาเปนพ้ืนฐานในการสราง เชน  งานการศึกษาของ ชอว 
(Shaw.  1997) เสนอเครื่องมือการวัดความไววางใจในองคการหรือทีมตามองคประกอบใน
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แนวคิดของเขา คําถามทั้งหมด  ประกอบดวยขอคําถามวัดความไววางใจโดยทั่วๆ (Exhibit 
Trust) ไป 8 ขอ   และวัดความไววางใจในองคประกอบการบรรลุผลสําเร็จ (Achieve Results) 8 
ขอ วัดความไววางใจในองคประกอบการความตรง  (Act Integrity) 8 ขอ และวัดความไววางใจใน
องคประกอบการดูแลเอาใจใสผูอ่ืน (Demonstrate Concerns) 8 ขอ ใหประเมินคาขอความในแต
ละขอ ซึ่งจะมีขอความ 2 ประโยค มีลักษณะตรงกันขามกัน ทางลบและทางบวก แบงเปน 5 มาตร
วัด (1-5) ตอบ 1 หมายถงึเลือกขอความมีน้ําหนักเห็นดวยไปในทางลบมากที่สดุ  จนถึงหมายเลข 
5 หมายถงึเลือกขอความมีน้ําหนักเห็นดวยไปในทางบวกมากที่สุด คะแนนที่ได เลือก  1 ได 1 
คะแนน   เลือก  2 ได 2 คะแนน เลือก  3 ได 3  คะแนน   เลือก  4 ได 4 คะแนน  และ เลือก  5 
ได 5 คะแนน  ตัวอยางขอคําถาม “หัวหนาพูดอยางแตทาํอีกอยางหนึ่ง” /  “หัวหนาพูดอยางไรทํา
อยางนั้น” 
    แบบสอบถามวัดความไววางใจในองคการหรือทีมของชอวนี้ไดมีการนํามา 
แปลจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทยและผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ และนํามาใชเปน
เครื่องมือในการวัดในงานวิจัยของ กนกไพ  ชัยเชิดสกุล (2544) ซึ่งศึกษา  เรื่อง ความไววางใจ
ภายในองคการ : กรณีศึกษาขาราชการสาย ค  .มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และจนัทรา จุลเสวก 
(2544) นํามาใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาล การออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการ 
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว โรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้
การวัดความไววางใจโดยแบบสอบถามที่นํามาใชอ่ืนๆ นัน้ เปนแบบสอบถามทีส่รางโดยใชแนวคิด
เก่ียวกับความไววางใจของ เรโนลด ซึ่งจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) นํามาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจเพ่ือใชในการทําวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธระหวาง
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทํางานในทีมการพยาบาล กับ
ประสิทธผิลของหอผูปวย  ซึ่งแบงองคประกอบความไววางใจเปน 4 องคประกอบ คือ ดานความ
เปนบุคคลที่มีความสามารถ  ดานความเปนบุคคลเปดเผย  ดานความเปนบุคคลที่มีความ
นาเชื่อถือ และดานความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค โดยแตละดานจะมีขอคําถาม  8 ขอ 
ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ) Rating Scale) ขอความทางบวก 
ตรงกับความคิดเหน็มากทีสุ่ด ให 5 คะแนน ลดลงจนถึงตรงกับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด ให 1 
คะแนน ตามลําดับ สําหรับขอความทางลบ มีการใหคะแนนกลับกัน  ขอคําถามเชน  “หัวหนาหอ
ผูปวยมีวิธีการที่ดีในการประเมินความตองการ”   นอกจากนี้ เชียนคัลทิ และสเตดด้ิ  (Ciancultti; 
& Steding. 2001 : 167) ไดเขียนหนังสือที่ชื่อวา  “Built on Trust : Gaining Competitive 
Advantage in Any Organization” ในป 2001 เขียนแนวทางในการสรางความไววางใจในทีมหรือ
องคการไว และนําเสนอแบบสอบถามซึ่งใชในการวัดระดับความไววางใจในองคการหรือทีมงานไว 
 มีคําถามทัง้หมด 21 ขอ ตัวอยางขอคําถาม “ทีมงานในองคการมีการสรางสรรคบรรยากาศของ
ความไววางใจและความใกลชิดสนทิสนมกัน” เปนตน สําหรบังานวิจัยในตางประเทศ เชน 
การศึกษาความไววางใจในทีมงานกับประสิทธผิลของงาน ของ คอสตา (Costa. 2003) สราง
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แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมโดยแบงเปน 4 องคประกอบ คือ แนวโนมที่จะไววางใจ 
(Propensity to trust) จํานวน 7 ขอ (เชน โดยปกติแลวบุคคลจะพูดความจริงเมื่อรับรูวาการพูด
ความจริงจะเกิดผลดีกวาการพูดโกหก) การรับรูถึงความนาไววางใจ (Perceived 
trustworthiness) 8 ขอ (เชน ในทีมงานของฉนับุคคลจะประสบความสําเรจ็ไดโดยความกาวหนา
ของบุคคลอ่ืน)  พฤติกรรมการรวมมือ (Cooperative behaviors) 8 ขอ  (เชน ในทีมงานของฉัน 
พวกเรามีการใหขาวสารขอมูลซึ่งกันและกันในเวลาที่เหมาะสม) และพฤติกรรมการติดตาม 
(Monitoring behaviors) 3 ขอ  (เชน ในทมีงานของฉนับุคคลมีการตรวจสอบบุคคลอ่ืนถงึคํามั่น
สัญญาที่ไดใหไว) 
    สรุปไดวา จากตัวอยางแบบสอบถามวัดความไววางใจในการทํางานใน
ทีมงานหรือองคการที่กลาวมาทั้งหมดนั้น จะแปรผันไปตามโครงสรางขององคประกอบในแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกับความไววางใจที่นํามาใชในการศึกษานั้นๆ  
   ความสัมพันธระหวางความไววางใจในทีมกับประสทิธิผลของทีม  
    ความไววางใจระหวางสมาชิกในทีมเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหทีม
นั้นบรรลุผลสําเร็จของงาน เนื่องจากสมาชิกในทีมที่มีความไววางใจในทีมสูง สมาชิกจะชวยเหลือ 
มีความรวมมือรวมใจ ลดความตองการที่จะควบคุมพฤติกรรมซึ่งกันและกัน สมาชิกเชื่อวาบุคคล
อ่ืนในทีมจะไมมาเอาเปรียบหรือเอาประโยชนจากเขา  ทําใหทีมเต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันกับ
เปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา  (Robbins. 2005: 277;  Macintosh. 1996 : 73) 
เชนเดียวกัน รอบบ้ิน (Robbins. 2005: 277-278) พบวาประสิทธิผลของทีมจะเกิดข้ึนไดตอง
อาศัยบรรยากาศของความไววางใจเปนพ้ืนฐาน ซึ่งผลงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดนี้ ไดแก  
ผลงานวิจัยของโซลิน ฟรุชเตอร และฮินดซ (Zolin; Fruchter; & Hinds.  2003)  ศึกษาถึงอิทธิพล
ของความไววางใจที่มีตอผลการปฏิบัติงานในทีมขามสายงาน กลุมตัวอยางเปนทีมขามสายงานที่
ประกอบดวยสถาปนิก วิศวกร และฝายกอสราง ที่ทํางานใหกับโครงการใหญในสหรัฐอเมริกา ผล
การศึกษาพบวาความไววางใจในทีมที่มีมากข้ึนจะทําใหผลของการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม
สูงข้ึน  ในทํานองเดียวกัน งานวิจัยของ คอสตา (Costa. 2003)  ซึ่งศึกษาเรื่องความไววางใจใน
ทีมงานกับความมีประสิทธิผลของทีมงานของทีมงานในองคการใหบริการทางสังคม ใน
เนเธอรแลนด โดยศึกษาเพ่ือตรวจสอบและยืนยันธรรมชาติขององคประกอบของความไววางใจ 
ไดแก  แนวโนมที่จะไววางใจ (Propensity to trust) การรับรูถึงความนาไววางใจ (Perceived 
trustworthiness)  พฤติกรรมการรวมมือ (Cooperative behaviors) และพฤติกรรมการติดตาม 
(monitoring behaviors)  และศึกษาความไววางใจที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมงาน  ไดแก  ผล
ของการปฏิบัติงาน  (Perceived task performance) ความพึงพอใจในทีม  (Team satisfaction)  
ความผูกพันที่มาจากเงื่อนไขของความรูสึกที่ดีเกิดการยอมรับ  (Attitudinal commitment) และ
ความผูกพันที่มาจากเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (Continuance commitment)  ผลการศึกษาพบวา
องคประกอบทั้ง 4 ของความไววางใจเปนองคประกอบที่สําคัญของความไววางใจในทีมงาน  และ
ความไววางใจในทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันที่มาจากเงื่อนไขของความรูสกึทีดี่
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เกิดการยอมรับ  (Attitudinal commitment) มีความสัมพันธทางลบตอความผูกพันที่มาจาก
เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ  (Continuance commitment) มีความสัมพันธทางบวกกับผลของการ
ปฏิบัติงาน     (Perceived task performance)  ความพึงพอใจในทีม  (Team satisfaction)      และ
นอกจากนี้ยังพบวา ผลของการปฏิบัติงาน (Perceived task performance) และความพึงพอใจใน
ทีม  ( Team satisfaction)  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
เออเดม และโอเซน (Erdem; & Ozen. 2003)  ที่ศึกษามิติดานความคิดและความรูสึกของความ
ไววางใจในการพัฒนาผลปฏิบัติงานของทีมกับทีมงานในโรงงานอุตสาหกรรม    กลุมตัวอยางเปน
ทีมงาน  ที่มีลักษณะอุตสาหกรรมที่แตกตางกันไป    ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความไววางใจในมิติดานความคิด  (Cognitive Trust) ซึ่งมีความสําคัญตอชวงแรกในการสราง
ความสัมพันธ  และความไววางใจในมิติดานความรูสึก (Affective Trust) ซึ่งมีความสําคัญตอการ
ทําใหความสัมพันธแนนแฟนข้ึน กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งวัดการตรงตอเวลา    คุณภาพงานอยาง
ตอเนื่อง และอัตราความผิดพลาดที่เกิดข้ึน   ผลการศึกษาพบวาความไววางใจในมิติดานความคิด
และความไววางใจในมิติดานความรูสึก มีความสัมพันธทางบวกกับการตรงตอเวลา    และคุณภาพ
งานอยางตอเนื่อง     และมีความสัมพันธทางลบกับอัตราความผิดพลาด    ในงานของ จิวเลสไพ
และแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  พบวา ความไววางใจในตัวผูนํามีความสัมพันธทางบวก
กับความมีประสิทธิผลของทีม ซึ่งวัดจากความพึงพอใจในผูนําและความมีประสิทธิผลของผูนํา กับ
ความพยายามพิเศษที่ใหกับงานของสมาชิก และกับประสิทธิผลของความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม นอกจากนี้ในงานวิจัยของคนไทย ไดผลการวิจัยเชนเดียวกัน งานวิจัยของ จารุพรรณ   
ลีละยุทธโธยิน (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของทีมพยาบาล หอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา 
ความไววางใจใน  หัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมพยาบาลหอ 
และงานวิจัยของ      ดวงจันทร  บัวคลี่. 2545. ไดผลในทํานองเดียวกันคือ ความไววางในมีผลตอ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาล พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช 
    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตนนี้ แสดงใหเห็นวาความ
ไววางใจในทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  ซึ่งนั่นหมายความวาทีมที่มีความไววางใจในทมีจะ
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  

   ความสัมพันธระหวางความไววางใจในทีมกับความเหนียวแนนในทีม 
    ความไววางใจกับความเหนียวแนนมีความสัมพันธเก่ียวของกัน  จากผล
การศึกษาของเบอราเนค (Beranek. 2005) ชี้ใหเห็นวาความไววางใจมีผลตอความเหนี่ยวแนน  
เขาไดศึกษาเปรียบเทียบเทคนิคการฝกอบรมเชื่อมความสัมพันธและความไววางใจเพื่อการ
สื่อสารในทีม โดยศึกษากับนักเรียนสาขาสถาปตยกรรมคอมพิวเตอร    แบงเปน  4 สวน  มี 11-13 
ทีมในแตละสวน และแตละทีมมีสมาชิก  3-4 คน    ใหแตละทีมทํางานทํางานที่ไดรับมอบหมาย  3 
งานที่เก่ียววิชาระบบขอมูลคอมพิวเตอร   (Computer information system)  โดยงานที่ใหเปน
เหมือนเกรดที่ไดในวิชาเรียนนั้น  ในแตละสวนจะไดรับการฝกอบรมที่แตกตางกัน  สําหรับ
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โปรแกรมการฝกอบรม 2 โปรแกรม พัฒนามาจากการตรวจเอกสารที่เก่ียวของ  ไดแก  โปรแกรม
แรกเปนการฝกเชื่อมโยงความสัมพันธ (Relational Link training)  เนื้อหาที่อบรม  เชน  การฝก
ทํางานเปนทีม มี  7 ข้ัน  คือ  ข้ันแนะนํา    สรางความไววางใจ    ความกระจางในบทบาทและ
เปาหมาย    ความผูกพัน  ดําเนินการ  ลงมือปฏิบัติ  และปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  อุปสรรคของการ
สื่อสารอิเลคทรอนิคส  และกฎตางๆ  เปนตน        และ  โปรแกรมที่  2 เปนการฝกความไววางใจ  
(Trust Training) เนื้อหา เชน  การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนทางสังคม ความใสใจในบุคคล   การ
แกปญหา  เปนตน โดยทีมงานของนักเรียนที่อยูใน  สวนที่  1 ไดรับทั้งการฝกความไววางใจและ
การเชื่อมโยงความสัมพันธ  สวนที่  2 ไดรับการฝกเชื่อมโยงความสัมพันธอยางเดียว  สวนที่  3 
ไดรับการฝกความไววางใจอยางเดียว  และสวนที่  4 ไมไดรับการฝกอบรมใดๆ  เลย    ใน  4 สวน
ของการฝกอบรมทั้งหมดพัฒนาและนําโดยบุคคลคนเดียว    ในการวัดจะเริ่มกอนที่นักเรียนจะ
ทํางานชิ้นแรก  และจากนั้นวัดหลังจากทํางานเสร็จในแตละงาน  จนครบ  3 งาน  ดังนั้นสรุปวัด
ทั้งหมด 4 ครั้ง ตัวแปรตามที่วัดคือ  ความเหนียวแนนในกลุม  (Group cohesiveness)   การรับรู
กระบวนการ (Perception of the process) ความพึงพอใจในผลงาน  (Satisfaction with 
outcomes) ความไววางใจในสมาชิกในทีม  (Team member trust)    แนวโนมที่จะไววางใจวางใจ
ได (Team trustworthiness) วิธีการฝกทั้ง 4 แบบ ที่กลาวมาเปนตัวแปรตน  ผลการทดลองพบวา 
 การไดรับการฝกอบรมทั้ง 2 โปรแกรม  หรือไดรับการฝกในโปรแกรมความไววางใจอยางเดียว 
หรือไดรับการฝกเชื่อมโยงความสัมพันธอยางเดียว  จะทําใหความเหนียวแนน  การรับรู
กระบวนการ ความพึงพอใจในผลงาน  และความไววางใจสมาชิกในทีมสูงกวาที่ไมไดรับยกเวน 
แนวโนมที่จะไววางใจได    และเมื่อเปรียบเทียบวิธีการฝกทั้ง  2  โปรแกรมพบวา  ผลไมมีความ
แตกตางกันยกเวนความเหนียวแนนที่ตางกัน  ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวา ความไววางใจในทีมมี
อิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม 
   จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาความไววางใจมี
อิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม  กลาวคือ ทีมที่มีระดับความไววางใจในทีมมากจะทําใหเกิด
ความเหนียวแนนในทีม  
 
  2.1.3  แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแนนในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

   ความเหนียวแนนในทีม หรือคําในภาษาอังกฤษ Team cohesiveness บางใช
คําวา Group cohesiveness,   Group cohesion,  Team cohesion  สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้ง
นี้ ไดทบทวนเอกสารซึ่งครอบคลุมคําศัพทตางๆ ขางตน     

   ความหมายของความเหนียวแนนในทีม 
    นักวิชาการศึกษาความเหนียวแนนและใหความหมายที่หลากหลาย  ดังนี้ 
     เมคเชน และวันกลิโนว (McShane; & Von Glinow. 2005: 282) ให

ความหมายของความเหนียวแนนในทีมวา เปนระดับของแรงดึงดูดที่ทําใหบุคคลรูสึกมุงใสใจกับ
ทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกในกลุมไว  ความเหนียวแนนในทีมนี้เปนปจจัยที่
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สําคัญปจจัยหนึ่งที่ทําใหทีมประสบความสําเร็จ โดยที่สมาชิกของทีมจะรูสึกเชนนี้เมื่อเขาเชื่อวาทมี
จะชวยใหสมาชิกบรรลุในเปาหมายของตนเอง สนองความตองการเมื่อเขาเปนสมาชิกหรือยังเปน
สมาชิกอยู หรือใหการสนับสนุนในชวงเวลาที่สมาชิกเกิดปญหา 

     เคยตันและสปริงสตัน (Harris; & Sherblom.  1999: 45; citing 
Keyton; & Springston.  1999) กลาววา  ความเหนียวแนน คือพลังอํานาจที่เชื่อมประสานให
สมาชิกกลุมยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป 

     วิลสัน (Wilson. 1999: 246) ใหความหมายของความเหนียวแนนใน
ทีมวา ความเหนียวแนนในทีม คือ ระดับของการหลงใหลของสมาชิกทีมที่มีตอสมาชิกคนอ่ืนๆ 
และตอทีม 

     คารรอน (Forsyth. 1999: 51; citing Carron. 1982) กลาวถึง
ความหมายของความเหนียวแนนในมุมมองของการทํางานเปนทีมวา เปนกระบวนเคลื่อนไหวซึ่ง
สะทอนใหเห็นถึงแนวโนมที่ทีมนั้นจะอยูรวมกันและรักษาความเปนหนึ่งเดียวในการชักจูงใหไปสู
เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

     พงษพันธ  พงษโสภา (2542: 44) ใหความหมายของความเหนียว
แนนในทีม หมายถึง ความดึงดูดของกลุม ขวัญของกลุม และความรวมมือกันในระหวางสมาชิก 

     จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความเหนียวแนน 
หมายถึง ระดับของพลังอํานาจที่สมาชิกในทีมหรือตัวของทีมเองดึงดูดและเชื่อมประสานให
สมาชิกในทีมรูสึกมุงใสใจกับทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกของทีมไว  และรักษา
ความเปนหนึ่งเดียวที่จะชักจูงใหสมาชิกทํางานรวมกันเพ่ือเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

   ประเภทของความเหนียวแนน 
    แมคคอน (MacCoun.  1993:  291)  แบงความเหนียวแนนแบงออกเปน 

2 ประเภท คือ 
1. ความเหนียวแนนทางสังคม (Social cohesion)  เก่ียวกับธรรมชาติ 

และคุณภาพของความสมัพันธทางอารมณ ความมีไมตรีจิต การเชื่อมสัมพันธ การดูแลใสใจ และ
ความใกลชิดระหวางสมาชิก กลุมที่มีความเหนียวแนนทางสังคมสมาชิกมีความชอบซึ่งกันและกัน 
ใชเวลาทางสังคมรวมกัน  สนุกดวยกัน และใหความรูสึกใกลชิดกัน  

2. ความเหนียวแนนในงาน (Task cohesion)  ความผูกพันรวมกัน 
ระหวางสมาชิกเพ่ือสรางความสําเร็จในเปาหมาย  ซึ่งจําเปนตองใชความพยายามรวมกันของกลุม 
กลุมที่มีความเหนียวแนนในงานสูงประกอบดวยสมาชิกผูซึ่งมีเปาหมายรวมกันและเปนผูซึ่งถูกจูง
ใจใหประสานความพยายามเสมือนเปนเจาของทีมที่มุงสูความสําเร็จในเปาหมาย 
   ปจจัยที่ทําใหเกิดความเหนียวแนนในทีม  

    การที่ทีมจะคงอยูเปนทีมอยูไดนั้น มีปจจัยทีเก่ียวของมากมาย ดังที่ มาร
ติน เสนอปจจัยที่กอใหเกิดความเหนียวแนน คือ  (Martin. 2005: 263-264) 

 



 

 
 

  62 

1. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environment factors) การรับรูในการ 
ปฏิบัติของกลุม และความตองการไดมาซึ่งรางวัลที่เปนประโยชน 

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) งานมีโอกาสสําเร็จ  
งานมีความสําคัญตอองคการ และการรับรูสถานภาพของกลุม 

3. ปจจัยดานกลุม (Group factors) ขนาดและองคประกอบของกลุม  
ลักษณะของผูนํา  ความถี่ ในการมีปฏิสัมพันธ และการกําหนดเวลาเพ่ือความสําเร็จใน
วัตถุประสงคของกลุม 

4. ปจจัยดานบุคคล (Individual factors) ความตองการและความ 
จําเปนของสมาชิกที่จะเปนสวนหนึ่งในกลุมที่มีความเหนียวแนน ระดับความผูกพันของบุคคลที่มี
ตอวัตถุประสงคของกลุม  การรับรูความตั้งใจของสมาชิกคนอ่ืนๆ และการรับรูพลังของการกระทํา
อ่ืนๆ ตอสถานการณ 
    การที่ทีมจะสรางความเหนียวแนนไดนั้นตองอาศัยปจจัยหลายประการ
ดังที่กลาวมาขางตน ดังนั้น สมาชิกของทีม  ผูนําทีม และผูบริหารองคการควรจะตระหนักและ
สนับสนุนสิ่งที่เอ้ือตอการสรางความสามัคคีและความเหนียวแนนในทีมเพ่ือความสําเร็จของงาน
ขององคการ 
   ผลของความเหนียวแนนที่มีตอทีม  

    ความเหนียวแนนเมื่อเกิดข้ึนกับทีมใดแลวยอมสงผลตอกระบวนการตางๆ 
ในทีม ดังนี้ (Forsyth.1999: 160-164) 
     1.  ความพึงพอใจและการปรับตัวของสมาชิก (Member satisfaction 
and adjustment)  โดยปกติบุคคลจะพอใจในการที่กลุมของตนมีความเหนียวแนนมากกวากลุมที่
ไมมีความเหนียวแนน  กลุมที่มีความเหนียวแนนสรางสรรคใหสถานที่ทํางานที่เอ้ือตอการมี
สุขภาพจิตที่ดี  เนื่องจากบุคคลในกลุมตอบสนองตอกันในทาทีที่ดีตอกันมากกวากลุมที่ไมมีความ
เหนียวแนน  และพบอีกวาสมาชิกเกิดความวิตกกังวลและอาการทางประสาทนอย มีการปรับตัว
ไดมากเม่ือทํางานในกลุมที่มีความเหนียวแนน 

2. การเคลื่อนไหวและพลังอํานาจของกลุม (Group dynamics and  
influence) ความเหนียวแนนเพ่ิมการเคลื่อนไหวภายในกลุมใหมีความเขมขนมากข้ึนทั้งใน
ทางบวกและทางลบ ในทางบวก บุคคลที่อยูในกลุมที่มีความเหนียวแนนพรอมใหการยอมรับใน
เปาหมาย การตัดสินใจ บรรทัดฐานของกลุม และพยายามหลีกเลี่ยงที่จะไมเห็นดวย  คลอยตาม
มากข้ึน  ตอตานนอยลง  ในทางลบบางครั้งสมาชิกของกลุมที่มีความเหนียวแนนโตตอบในทางลบ
อยางรุนแรงเมื่อไมเห็นดวยกับมติของกลุม และกลุมแสดงความรุนแรงตอผูคัดคาน   เปนการเพ่ิม
กระบวนการกลุมในทางลบ (ความเปนศัตรูและการใสรายกัน)  

3. ผลการปฏิบัติงานของกลุม (Group performance)  งานวิจัย 
หลายงานของนักวิชาการเสนอผลงานวิจัยที่หลากหลายเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความ
เหนียวแนนกับผลการปฏิบัติงานไดขอสรุป 3 แนวทาง แนวทางแรกพบวาความเหนียวแนนทําให
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เกิดผลการปฏิบัติงาน  แนวทางที่สองพบวานอกจากความเหนียวแนนจะสงผลใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงาน  และผลการปฏิบัติงานยังกอใหเกิดความเหนียวแนนไดเชนกัน  แนวทางสุดทายเสนอ
วา การท่ีความเหนียวแนนจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานนั้นข้ึนอยูกับบรรทัดฐานของกลุมที่
สนับสนุนผลผลิต (norms encourage productivity) ดังภาพประกอบ 9  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                    ความเหนยีวแนน  
 
ภาพประกอบ  9  ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและผลผลติโดยมีอิทธิพลของ 
      บรรทัดฐานที่สนับสนุนผลผลิตเปนเงื่อนไข 
  
ที่มา:  Forsyth.  (1999)  Group Dynamics.  p.163 
  
    จากภาพประกอบ  9 อธิบายความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและ
ผลผลิตไดวา ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธกับผลผลิตของงานไดนั้น ข้ึนอยูกับบรรทัดฐาน
ของกลุมที่สนับสนุนใหเกิดผลผลิต ถากลุมสรางบรรทัดฐานที่สนับสนุนใหเกิดผลผลิตในกลุมไวสูง 
ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธในทางบวกกับผลผลิต  ถากลุมสรางบรรทัดฐานที่สนับสนุนให
เกิดผลผลิตในกลุมต่ํา ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธในทางลบกับผลผลิต  (บรรทัดฐานที่
สนับสนุนความมีผลิตภาพในงาน  เชน การยอมรับในเปาหมายของกลุม) 
    นอกจากนี้ พรนพ พุกกะพันธ (2542: 61) กลาวถึงผลของการที่กลุมมี
ความเหนียวแนน ดังนี้ 

1. มีขวัญและกําลังใจสูง  ในกลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนนั้นจะ 
พบวาสมาชิก มีความพอใจในการทํางานมีขวัญและกําลังใจสูง  เขาจะมองหรือประเมินเพ่ือนรวม
กลุมในแงดีอยูเสมอ สมาชิกในกลุมจะไมรูสึกเครียดหรือกระวนกระวายใจ 

สูง 

กลาง 

ตํ่า 

ตํ่า สูง 

บรรทัดฐานที่สนับสนุน 
ผลผลิตของงานสูง 

บรรทัดฐานที่
สนับสนุนผลผลิตตํ่า 

ผลผลิต 



 

 
 

  64 

2. มีการติดตอสื่อสารถี่ข้ึน  ย่ิงกลุมที่มีความสามัคคีเหนียวแนนกัน 
มากข้ึน ก็จะทําใหแตละคนอยากจะพูดคุยกันมากข้ึนดวย คือ  เขารูสึกวาเขามีอะไรๆ เหมือนๆ 
กัน มีความคิดเหมือนกัน จึงเปนพวกที่พูดคุยกันรูเรื่อง  เขาจงหาเรื่องที่จะมาคุยกันไดบอย และ
พูดกันไดอยางสบายใจ  เขาระมัดระวังความรูสึกของเพื่อนรวมกลุม  พยายามไมพูดให
กระทบกระเทือนใจกัน และรับรูถึงความรูสึกของเพ่ือนรวมกลุมไดรวดเร็วและถูกตอง 

3. ไมชอบกลุมอ่ืน ในกลุมที่เหนียวแนนนั้น  เขามักจะไมคอยชอบ 
บุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมตน  เนื่องจากเขาชอบและรักลุมของตัวเองมาก  จนทําใหรูสึกวา
กลุมอ่ืนนั้นไมดีไปกวากลุมตน  ดังนั้น สมาชิกของกลุมที่เหนียวแนนจึงมักแสดงความไมชอบหรือ
แสดงอาการกาวราวตอบุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมตน 

4. มีผลกระทบตอผลผลิต  การที่สมาชิกของกลุมสามารถรวมตัวกัน 
ไดอยางเหนี่ยวแนนนั้น  นักวิจัยไดศึกษาวิจัยพบวา กลุมที่มีการรวมตัวอยางเหนียวแนน  ยอมมี
ประสิทธิภาพดีกวากลุมที่รวมตัวกันอยางไมเหนียวแนน  แตสองปจจัยดังกลาวไมมีความสัมพันธ
กันโดยตรงวา กลุมที่มีความเหนียวแนนจะมีผลการปฏิบัติงานดี เพราะยังมีปจจัยอ่ืนเขามามี
อิทธิพลอีก คือ บรรทัดฐานของแตละกลุม ความสนิทสนม และความไววางใจกันของเพ่ือนในกลุม
เดียวกัน  สามารถลดความกดดัน  ความเครียดในการทํางานและกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี  สามารถทําใหกลุมบรรลุเปาหมายของกลุมได และในทางกลับกันการที่กลุมรูสึกวาตน
เปนผูหนึ่งที่ทําใหกลุมประสบผลสําเร็จจะทําใหเปนขอผูกผันของสมาชิกที่จะรวมกันตอไป  เชน 
ในการเลนฟุตบอลนั้น เราเลนกันเปนทีม  ถาแพหมายถึงแพทั้งทีม  ถาชนะก็ชนะทั้งทีม  ในการ
ทํางานในองคการก็มีลักษณะเชนนี้เหมือนกัน  การที่ทีมชนะทําใหสมาชิกรูสึกสนิทสนมไววางใจ
กัน  จึงทําใหกลุมมีความเหนียวแนนเพ่ิมข้ึน ดังนั้นการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จจึงทําให
สมาชิกเพ่ิมความรูสึกรักกันย่ิงข้ึน 
      สิ่งสําคัญและเปนที่ยอมรับกันเปนอยางมากก็คือความสัมพันธ
ระหวางความเหนียวแนนของกลุมและผลผลิตนั้นยังข้ึนอยูกับบรรทัดฐานของกลุม  ในกลุมที่มี
ความเหนียวแนนมากนั้น ถาตั้งบรรทัดฐานที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานสูงจะทําใหมีผลผลิตสูงข้ึน
มากกวากลุมที่มีความเหนียวแนนนอย  แตถากลุมที่มีความเหนียวแนนมาก  ตั้งบรรทัดฐานใน
เรื่องผลการปฏิบัติงานไวต่ํา  ผลผลิตของกลุมนั้นก็จะต่ําดวย  ถาความเหนียวแนนของสมาชิก
นอย  และบรรทัดฐานในเรื่องผลการปฏิบัติงานสูง ผลผลิตก็จะสูง  แตก็ยังต่ํากวากลุมที่มีความ
เหนียวแนนนอย และบรรทัดฐานดานการปฏิบัติงานต่ํา  ผลผลติดที่ไดก็จะมีแนวโนมที่ลดลง 
กลาวคือ มีผลผลิตนอยมากจนถึงปานกลางดังภาพประกอบ 10 
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  ความเหนียวแนนของกลุม 

 มาก นอย 

สูง ผลผลิตสูง ผลผลิตปานกลาง 

ต่ํา ผลผลิตต่ํา ผลผลิตปานกลางจนถึงต่ํา 

 
บรรทัดฐาน

เก่ียวกับผล
การปฏิบัติงาน 

 

 

 
ภาพประกอบ  10   แสดงความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนของกลุมและบรรทัดฐาน 
      เก่ียวกับผลการปฏิบัตงิานและผลผลติ 
  
ที่มา:  พรนพ.  (2542).  การบริหารความขัดแยง.  หนา 63. 
 
   การวัดความเหนียวแนนในกลุม   

    เนื่องจากการใหความหมายของความเหนียวแนนมีความหลากหลายตาม
มุมมองที่แตกตางกัน ดังนั้นทําใหการวัดความเหนียวแนนสามารถวัดไดหลายแนวทาง ฟอรไซ 
(Forsyth.1999: 152-154) ไดศึกษาวิธีการวัดความเหนียวแนนจากนักวิชาการหลายทาน 
สามารถสรุปวิธีการวัดความเหนียวแนนได 3 แนวทาง คือ 

1. การสังเกตความเหนียวแนน (Observing cohesion)  สิ่งที่สังเกต  
เชน สังเกตความสัมพันธระหวางสมาชิกวาเกิดความขัดแยงหรือความตรึงเครียด และกลุมทํางาน
รวมกันเปนเสมือนหนวยเดียวกันราบรื่นในกลุมทํางานหรือไม  ถาไมมีความขัดแยงหรือ
ความเครียด  และทํางานสามัคคีกัน แสดงวามีความเหนียวแนน สังเกตการณความใกลชิดในการ
ยืนของสมาชิก  หรือตําแหนงการยืนเพ่ือไมเกิดชองวางใหคนที่ไมเปนสมาชิกเขามาแทรก ถา
สมาชิกยืนใกลกันแสดงวากลุมนั้นมีความเหนียวแนน  สังเกตการติดตอพูดคุยของสมาชิกกับกลุม
หรือหนวยงานโดยนับจํานวนครั้งของการใชสรรพนามแทนในภาพของกลุมมากกวาตนเพียงคน
เดียว เชน “เราชนะเกมสนั้นแลว” มากกวาพูดวา “ฉันชนะเกมสนั้นแลว”  สันนิษฐานไดวากลุมนั้น
มีความเหนียวแนน 
     2.   การใชวิธีการรายงานตนเอง (Self-report approaches) วิธีนี้เปน
วิธีที่คาดการณวาสมาชิกของกลุมสามารถอธิบายความเปนหนวยของกลุมไดอยางถูกตอง มีการ
ใชคําถามที่หลากหลาย สามารถผสมผสานเพ่ือเปนตัวชี้วัดความเหนียวแนน ตัวอยางแบบวัด
ความเหนียวแนนในทีม ไดแก 
      2.1  The Group Environment Scale (GES)  วัดวามเหนียว
แนนโดยใชคําถามใหตอบใช / ไมใช ตัวอยางคําถาม เชน  “มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และเหนียวแนนในกลุม”   และ  “สมาชิกทุมเทและความพยายามอยางมากใหกับกลุม”   
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      2.2  The Group Attitude Scale (GAS) ประเมินสมาชิกในความ
ตองการรวมสรางเอกลักษณกับกลุมและยอมรับการเปนสมาชิกของกลุม โดยถามความมากนอย
ของความตองการในการเปนสมาชิก 
      2.3  The Group Environment Questionnaire (GEQ)  มี
คําถาม 2 ประเภท ประเภทแรกมุงเนนที่การบูรณาการกลุม (Group Integration) เชน สมาชิก
รูสึกวากลุมกําลังทํางานเสมือนเปนหนวยเดียวกันเพ่ือความสําเร็จในงานและเปาหมายทางสังคม
ใชไหม?  ประเภทที่ 2 เก่ียวกับการดึงดูดเขาสูกลุม (Attraction to the group) เชน สมาชิกชอบ
กลุม ชอบวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานหรือไม?   และใน 2 ประเภทนี้ยังสามารถ
แบงเปนการบูรณาการของกิจกรรมทางสังคม  การบูรณาการกิจกรรมของงาน และการดึงดูดที่
เก่ียวกับกิจกรรมทางสังคม การดึงดูดที่เก่ียวกับกิจกรรมของงาน  ทําให GEQ แบงเปน 4 กลุม  

      2.4  The Perceived Cohesion Scale (PCS) ถามสมาชิกให
บอกตรงๆเก่ียวกับความรูสึกเปนเจาของกลุม เชน  “ฉันรูสึกเปนเจาของกลุม” และความชื่นชอบ
กระตือรือรนที่ใหกลุม เชน “ฉันมีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของกลุม”     

     การวัดความเหนียวแนนมีแนวทางที่ตางกันข้ึนอยูกับองคประกอบที่
แตกตางกันในแตละแนวคิด ข้ึนอยูกับความตองการและความจําเปนของผูสํารวจ ข้ึนอยูกับเกณฑ
ของประเภทกลุมที่ตางกัน ซึ่งนักวิจัยอาจใชวิธีการมากกวา 1 วิธีในการวัด 

   จากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับความเหนียวแนน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย
ศึกษาความเหนียวแนน 2 ดาน คือ ความเหนียวแนนทางสังคม และความเหนียวแนนดานงาน 
และเลือกวัดความเหนียวแนนโดยใชแบบวัดความเหนียวแนน   The Group Environment 
Questionnaire (GEQ)  ของ วิดเมเยอร  บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  46; citing 
Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985)  มาปรับเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล เนื่องจากการจัด
กลุมขอคําถามมีความสัมพันธและสอดคลองกับนิยามและองคประกอบที่ตองการศึกษา  

   โดยสรุปแลว ความเหนียวแนนของทีมเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานเปนทีมเปน
อยางย่ิง เปนสิ่งที่ประสานหรือสื่อถึงความรักความสามัคคีในหมูคณะและทําใหทีมคงไวซึ่งความ
เปนทีมอยูได ทําใหเกิดความมั่นใจไดวาสมาชิกของทีมจะรูสึกมีความสุขที่เขาเปนสวนหนึ่งของ
ทีม (McShane. & Von Glinow 2005: 282)    ในทีมแตละทีมอาจมีระดับความเหนียวแนนไม
เทากัน  ทีมที่มีระดับความเหนียวแนนต่ํา การรวมตัวของทีมจะเปนไปอยางหลวมๆ สมาชิกแตละ
คนมีความผูกพันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ นอยหรือไมมีความผูกพันเลย อีกทั้งสมาชิกของทีมจะไมมี
ความมุงมั่นตอวัตถุประสงคของทีมอีกดวย  ในทางตรงกันขามทีมที่มีความเหนียวแนนอยูใน
ระดับสูงสมาชิกในทีมจะแสดงพฤติกรรมที่มุงมั่นตอความสําเร็จของทีมและมีความเก้ือหนุนตอ
สมาชิกคนอ่ืนๆ (Martin. 2005: 263) ดังนั้นทีมที่มีความเหนียวแนนของทีมมากนาจะเปนเปนสิ่ง
ที่ทําใหทีมนั้นมีโอกาสประสบผลสําเร็จในเปาหมาย  ซึ่งนั่นหมายความวาเกิดประสิทธิผลของการ
ทํางานในทีมนั่นเอง  
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   ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนในทีมกับประสิทธิผลของทีม 
    ความเหนียวแนนในทีมมีผลตอทีม บุคคลที่เปนสมาชิกในทีมที่มีความ
เหนียวแนนจะมคีวามพึงพอใจมากกวาบุคคลที่เปนสมาชกิในทีมที่ไมมีความเหนียวแนน (Levi. 
2001: 65; citing; Hackman.  1992) และความเหนียวแนนยังกอใหเกิดผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงานในทีม (Levi.  2001: 65; citing Mullen; & Copper.  1994) โดยเฉพาะในทีมที่มีขนาด
เล็ก ความเหนียวแนนนั้นเปนพ้ืนฐานที่สําคัญของความผูกพันซึ่งนําไปสูการทํางานทีใ่หผลงานที่ดี 
และเปนสิง่จําเปนมากในกลุมงานทีต่องใชการปฏิสมัพันธกัน  ความรวมมือ และพ่ึงพาอาศัยกันสูง 
(Levi.  2001)  ซึ่งในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทมีของดูบริน (Dubrin. 
2005: 209) ความเหนียวแนนในทีมเปนปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพลตอประสิทธผิลของทีม ในทํานอง
เดียวกันการศึกษาของ เพนเซอร (Panzer. 2003)  ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนนทีม่ีตอผล
การปฏิบัติงาน โดยศึกษากับนักเรียนที่ลงทะเบียนเรยีนวิชาจิตวิทยาในมหาวิทยาลัยนานาชาติ
ฟอรลดิา ผลการวิจัยพบวา ระดับของความเหนียวแนนระหวางบุคคลทีม่ีมากข้ึนสนับสนุนใหเกิด
ความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมซึ่งนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ฟลไลและวิลเลี่ยม (Phillai; & Williams.  2002) ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียว
แนนในทีมที่มตีอความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่ทํางานในสถานีดับเพลิง
ทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา ความเหนียวแนนในทีมความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาความเหนียวแนนในทีม 
มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของทีม  นั่นคือ ทีมที่มีความเหนียวแนนระหวางสมาชิกจะทําให
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  
 
  2.1.4   แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทมีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   หนึ่งในวิธีการหลายวิธีที่สามารถสรางผลงานใหกับกลุมคือ การสรางการรับรู
ความสามารถของกลุม (Pescosolido.  2003:21) กลุมที่มีความเชื่อรวมกันวาพวกเขาสามารถ
ประสบผลสําเร็จในงานที่เฉพาะเจาะจง มีความเปนไปไดมากที่ความสําเร็จที่แทจริงนั้นจะเกิดข้ึน
เพราะความเชื่อในความสามารถรวมกันนี้ ซึ่งแนวคิดนี้มีความสําคัญในระดับกลุมเหมือนกับการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ในระดับบุคคล  แตมีความแตกตางที่ระดับการ
กระทํา (Feltz; & Lirgg.  1998)  นักวิจัยจํานวนมากมีความคิดเห็นตรงกันวาทั้งการรับรู
ความสามารถรวมกันและการรับรูความสามารถของตนเองตองมีระบุงานวาเปนความสามารถใน
งานใดมากกวาที่จะกลาวถึงเรื่องทั่วไป    เชน การรับรูความสามารถดานการบริหาร  เปนตน 
ดังนั้นในการศึกษาการรับรูความสามารถของทีมจึงตองระบุวาเปนความสามารถในเรื่องใดเชนกัน   
   การรับรูความสามารถของทีม อาจเรียกหรือใชกันในรูปของคําศัพทอ่ืนๆ  
นักวิจัยบางทานใชคําในชื่อวา การรับรูความสามารถของทีม (Team Efficacy) บางทานใชคําวา 
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การรับรูความสามารถรวมกัน (Collective efficacy) ซึ่งตางสื่อในความหมายเดียวกัน  สําหรับใน
งานวิจัยนี้  ผูวิจัยจะใชคําวา การรับรูความสามารถของทีม  
   ความหมายของการรับรูความสามารถของทีม 
    นักวิชาการที่กลาวถึงความหมายของการรับรูความสามารถของทีม เชน 
     แบนดูรา (Bandura.  1997: 477) กลาวถึงการรับรูความสามารถ
รวมกัน (Collective efficacy) วา การรับรูความสามารถรวมกันเปนความเชื่อรวมกันใน
ความสามารถของกลุมในการจัดการและบริหารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางผลงาน  
     การรับรูความสามารถของทีม หมายถึง ความรูสึกรวมกันใน
ความสามารถของบุคคลในทีมในการรวมมือและผสมผสานความสําเร็จ โดยรวมกันตอบสนอง
ความตองการในสถานการณที่เฉพาะเจาะจง  องคประกอบสําคัญของการรับรูความสามารถของ
ทีม คือ 1) เปนความเชื่อรวมกัน 2) เปนการรับรูศักยภาพในกิจกรรมประสานรวมกัน และ 3) มี
ความเฉพาะเจาะจงในสถานการณและพฤติกรรมของการรับรูความสามารถรวมกัน (Karrasch. 
2003: 2; citing Zacarro; et al. 1995: 309)   
    จากความหมายสรุปการรับรูความสามารถของทีมไดวา การรับรู
ความสามารถของทีม หมายถึง ความเชื่อหรือความรูสึกรวมกันในความสามารถของทีม ในการ
รวมมือ จัดการและบริหารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางความสําเร็จในผลงานของทีม 
ในสถานการณและพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง  
   แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของทีม 
    แหลงทีม่าของการรับรูความสามารถของทีม ยังไมมแีนวคิดที่กลาวถึง
โดยตรง  แตแบนดูรา (Bandura. 1997: 478) ไดกลาวถึงในประเด็นนี้วา ทัง้ความเชื่อใน
ความสามารถระดับบุคคลและระดับกลุมมีแหลงที่มาที่เหมือนกัน มีหนาที่และทํางานผาน
กระบวนการที่เหมือนกัน แหลงทีม่าสําคัญที่สามารถนําไปสูการพัฒนาการรับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งไดแก (Bandura.  1997) 

1. ความสําเร็จของการกระทําในอดีต (Past performance  
accomplishment) ความสําเร็จและความลมเหลวของบุคคลที่ผานมาในอดีตมผีลอยางมากตอการ
รับรูความสามารถของตนเองในงานที่เฉพาะเจาะจง ซึง่เปนงานที่บุคคลนั้นกําลงัเผชิญอยู  ถางาน
ที่กําลังเผชิญขณะนั้นมคีวามคลายคลึงกับงานที่ทําในอดีตซึ่งประสบความสําเรจ็  บุคคลนาจะมี
การรับรูความสามารถของตนเองสูงดวย ในทางตรงกันขามถาบุคคลนั้นเคยผานความลมเหลวใน
อดีตที่ผานมา จะมีระดับรับรูความสามารถของตนเองในงานที่คลายคลึงนัน้ต่ําดวยเชนกัน  

2. ประสบการความสําเร็จของผูอ่ืน (Various experience) 
ประสบการณความสําเร็จจากผูอ่ืนที่เกิดข้ึนจริง  จะสรางจินตภาพของความสําเร็จ โดยผานตัว
แบบซึ่งมีการกระทําที่ประสบความสําเร็จ   โดยเฉพาะถาตัวแบบนั้นที่มีลักษณะที่คลายคลึงกับ
บุคคลนั้น  เมื่อบุคคลไดเห็นบุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงกับตนกระทํางานที่เฉพาะเจาะจงน้ัน
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สําเร็จ  การรับรูความสามารถของตนของบุคคลจะสูง   เนื่องจากการมองเห็นวาบุคคลอ่ืนสามารถ
ทําไดก็จะเปนจุดเริ่มตนที่ทําใหเชื่อวาสามารถทํางานไดดีดวยเหมือนกัน   

3. การพูดจูงใจ (Verbal persuasions) การที่บุคคลอ่ืนแสดงออกใน 
ความเชื่ออยางมั่นคงและคงเสนคงวาตอตัวเราวาเราสามารถกระทําในสิ่งนัน้ๆ ได โดยที่การพูดจูง
ใจ  จะทําใหเรารูสึกมีความสามารถ  ซึ่งถาบุคคลประเมนิตนเองตามขอบเขตหรือความสามารถที่
เปนจริง  บุคคลทีถู่กชักจงูดวยคําพูด ทําใหมีความมั่นใจในความสามารถของตน มีแนวโนมทีผู่รับ
ฟงการชักจูงนั้นจะใชความพยายามไปสูความสําเรจ็มากข้ึน 

4. สภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and emotion  
arousal) การรับรูความสามารถของตนเองข้ึนอยูกับสภาวะทางกายและอารมณทางบวกหรือทาง
ลบในตัวบุคคล ถาบุคคลถูกกระตุนใหมีสภาวะทางกายและอารมณที่เปนอารมณในทางลบ เชน 
เศรา ออนลา เครียด จะมีผลทําใหบุคคลรับรูความสามารถของตนเองต่ํา แตหากถูกกระตุนในมี
สภาวะทางกายและอารมณในทางบวกก็จะสงเสริม  การรับรูความสามารถของตนเอง 
    แหลงทีม่าของการรับรูความสามารถของตนเอง 2 แหลงแรก คือ 
ความสําเร็จของการกระทําในอดีตและประสบการความสาํเร็จของผูอ่ืน มีประสทิธิภาพในการ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ( ฺBandura.  1997)  แตยากที่จะทําไดสําเร็จ โดยเฉพาะ
การทํางานเปนทีมในองคการที่กําลังปฏิบัติงานภายใตเวลาที่จํากัด หลายองคการไมมีเวลา
พอที่จะสรางประสบการณความสําเร็จในงาน  หรือประสบการณผานตัวแบบ  ดังนัน้การพูดจูงใจ
และสภาวะทางอารมณนาจะเปนแหลงที่พัฒนาการรับรูความสามารถมากที่เปนไปไดในกลุม
มากกวาในบริบทขององคการในปจจุบัน  
   การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม 
    จากที่ไดกลาวในตอนตนของการตรวจเอกสารเก่ียวกับการรับรู  
ความสามารถของทีมพบวา การรับรูความสามารถของทีมจะตองมีการระบุสถานการณและ
พฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงวาเปนความสามารถในเรื่องใด  ในงานวิจัยเรื่องนี้เปนเรื่องที่เก่ียวกับ
ทีมงาน  ผูวิจัยจึงกําหนดที่จะศึกษาการรับรูความสามารถในดานการทํางานเปนทีม  เพ่ือทําให
การทํางานเปนทีมสําเร็จผล  การทํางานเปนทีมนัน้จะตองใชทักษะที่จําเปน ทักษะการทํางานเปน
ทีม (Team working skills) เปนทักษะดานการปฏิสัมพันธทีส่ําคัญซึง่เก่ียวของกับการ
ติดตอสื่อสารอยางมีประสทิธิภาพภายในทีม  ทักษะนี้จะชวยใหสมาชิกในทีมเขาใจและควบคุม
พฤติกรรมของตัวสมาชิกเองและพฤติกรรมของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม ทักษะในการทํางานเปนทีม
นั้นประกอบดวย 1)  การใหเวลารวมกัน (Airtime)  คือ สมาชิกไดมโีอกาสในการพูดอภิปราย
ระหวางการประชุม  2) การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  (Information) คือ โอกาสที่ขอมูลขาวสาร
ไดแลกเปลี่ยนกันระหวางสมาชิกระหวางการประชุม  3) การพัฒนาแนวคิด (Idea) คือ โอกาสที่
แนวคิดจะเกิดจากทีมเปนผูกระตุนโดยที่ความคิดที่เกิดข้ึนนี้มีความเก่ียวของสัมพันธกับความคิด
อ่ืนๆ ในแตละความคิด  4) การสรางปฏิกิริยาตอบโต (Reactions) คือ โอกาสที่สมาชิกในทีมได
แสดงปฏิกิริยาโตตอบในความคิดและขอมูลขาวสารของสมาชิกคนอ่ืนๆ และ 5) การสรางความ
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กระจางในความเขาใจ (Clarity) คือ โอกาสที่จะมีความมัน่ใจไดวาสมาชิกแตละคนเขาใจสิง่ที่กําลัง
อภิปรายและกําลังถูกเสนอระหวางการประชมุซึ่งรวมทั้งความเขาใจโดยตัวสมาชิกเองและความ
เขาใจรวมที่เกิดจากทีม (Williams. 1996:  142) 
    ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของการรับรูความสามารถในการทํางาน
เปนทีมไดวา  การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม หมายถึง ความเชื่อหรือความรูสึก
รวมกันระหวางสมาชิกในทีมในความสามารถดานการทํางานเปนทีมวา สมาชิกในทีมจะรวมมือ 
จัดการและบริหารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางความสําเร็จในผลงานของทีม  ซึ่ง
ประกอบไปดวย ความสามารถของทีมในการสรางใหสมาชิกไดมีโอกาสในการพูดอภิปราย
ระหวางการประชุมทีม มโีอกาสแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันระหวางการประชุม มีการ
พัฒนาแนวคิดจากแนวความคิดตางๆ ที่เกิดข้ึนในทีมรวมกัน โดยที่ความคิดที่เกิดข้ึนนี้มีความ
เก่ียวของสัมพันธกับความคิดอ่ืนๆ ของสมาชิกในทีม  ไดแสดงปฏิกิริยาโตตอบในความคิดและ
ขอมูลขาวสารที่เปนสนับสนุนการประชมุทมีซึง่กันและกัน และสรางความมั่นใจวาสมาชิกแตละคน
เขาใจสิ่งที่กําลังอภิปรายและกําลังถูกเสนอระหวางการประชุม ทั้งที่เปนความเขาใจจากตัวสมาชิก
เองและความเขาใจที่เกิดจากทมี 
   การวัดการรับรูความสามารถของทีม  
    การรับรูความสามารถของทมีวัดคลายกับการรับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) แตอางถึงกลุม  (Lee; & Zfarh. 2004) ดังนั้นเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการสราง
ความเขาใจการวัดการรับรูความสามารถในระดับทมีตอไป ผูวิจัยจะอธิบายถึงการวัดการรับรู
ความสามารถของบุคคลใหเขาใจกอน   
    ในการวัดการรับรูความสามารถของบุคคล  วิลาสลักษณ ชัววัลลี (2538: 
97-109) ไดสรุปถงึการวัดการรับรูความสามารถของตนเองไวจากผลงานวิจัยตางๆ พบวา วิธีการ
วัดการรับรูความสามารถของตนเองทีใ่ชกันมากคือ การวัดความม่ันใจ โดยสอบถามวาผูตอบมี
ความมั่นใจวาเขาสามารถปฏิบัตงิานในงานที่ยากข้ึนหรือ ไม  ซึ่งคําตอบจะอยูในลักษณะ “ไมมี
ความมั่นใจ”   ไปจนถึง “มีความมั่นใจเต็มที”่  การวัดที่นิยมรองลงมาคือ การวัดระดับความยาก 
มักเปนการถามวาผูตอบสามารถปฏิบัตงิานในงานที่ยากข้ึนหรือไม  ซึ่งคําตอบจะเปนแบบ “ใช” 
และ “ไมใช”   สวนการวัดแบบที่ 3 คือการวัดแบบผสม จะมีทัง้วัดความม่ันใจและระดับความยาก  
โดยใชขอคําถามเดียวกัน และมีคําตอบใหเลือก 2 แบบ คือ “ใช” และ “ไมใช”  และแบบเปอรเซ็นต
บนสเกลระดับความยากสําหรับตัวอยางการวัดการรับรูความสามารถของทีม ในงานวิจัยของ อาร
โน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001) วัดการรับรูความสามารถของ
ทีมโดยแบบสอบถามทัง้หมด 11 ขอคําถาม  ขอคําถามสะทอนใหเห็นถงึการรับรูความสามารถ
ทางการศึกษาของทมี  เปนมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ (1= ไมมีความมั่นใจเลย ไปจนถึง 5 
= มั่นใจมากทีสุ่ด)  เปนการถามถงึความรูสึกมัน่ใจวาทมีของเขาสามารถทํางานใหสําเร็จสมบูรณ 
และการกระทําและกระบวนการนั้นสงเสริมผลการปฏิบัตงิานดานการศึกษาใหสําเร็จได เชน  “ทีม
ของฉันสามารถสนับสนุนใหเกิดการอภิปรายภายในกลุม” และงานของ พีสโคโซไลโด 
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(Pescosolido.  2003) วัดการรับรูความสามารถของกลุมโดยใชแบบสอบถามถามสมาชิกเก่ียวกับ
ระดับความมั่นใจในความสามารถของการไดเกรดของกลุม โดยใหคะแนนจาก 69 ถึง 100  ถาม
ใหประมาณถงึความเปนไปไดวากลุมของทานจะไดรับคะแนนในแตละชวงเกรดอยางไร (เชน “คุณ
คิดวามีความเปนไปไดที่กลุมจะไดคะแนน (เกรด) 90-93”)  คะแนนทีไ่ดรับการนับคือคนทีใ่ห
สูงสุด นําคะแนนของแตละบุคคลมารวมกันคาคาเฉลี่ยเปนคะแนนของกลุม   นอกจากงานวิจัย
ของพรูสเซียและไคนิคกิ (Pussia; & Kinicki.  1996)  วัดการรับรูความสามารถของทีมโดยใช
แบบสอบถามเชนกัน  การรับรูความสามารถของทีมถกูประเมินดวย 2ตัวชี้วัด  ตัวชี้วัดแรก
ประเมินความมั่นใจในผลงานเชงิปริมาณ ผูตอบประเมนิความมั่นใจในแตละผลงานในเชงิปริมาณ  
เปนแบบประมาณคาใหเลือกตอบจาก 0 = ไมมั่นใจทัง้หมด ไปจนถงึ 100  = มั่นใจทั้งหมด มี
คําถาม 9 ขอ คะแนนของแตละคนนํามาถูกเฉลี่ยเปนความมั่นใจระดับกลุม  สําหรับตัวบงชีท้ี่ 2  
คลายกับตัวบงชี้แรกแตเปนความสําเร็จในพฤติกรรมกระบวนการระดมสมอง (Confidence in 
process behaviors) เหมือนกับตัวชี้วัดแรกซึง่เปนความเชื่อมั่นของแตละบุคคลและนํามาเฉลี่ย
เปนคะแนนความมั่นใจในกระบวนการทางพฤติกรรมระดับกลุม   
   ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของทีมและประสทิธิผลของ
ทีม 
    ทีมที่มีประสิทธผิลตองมีความมั่นใจในตัวของทมีเองและเชื่อวาทีมสามารถ
ประสบความสําเร็จไดในงานของทมี สามารถจงูใจหรือกระตุนตนเองใหทํางานหนักข้ึน (Robbins. 
2005: 277-278) ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมตาม
แนวคิดของ ดรูบริน (Dubrin. 2005: 206 -210) ที่เสนอวาการรับรูความสามารถของทีม (Team 
efficacy) เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความมีประสทิธิผลของทีม  งานวิจัยที่ยืนยันความคิดนี้ไดแกล
งานวิจัยของ พีสโคโซไลโด (Pescosolido.  2003) ซึ่งศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสามารถ
ของกลุม (Group efficacy) ที่สงผลตอประสิทธิผลของกลุม โดยศึกษากับนักศึกษาคณะ
บริหารธุรกิจที่ มหาวิทยาลัยในตะวันออกลาง สหรัฐอเมริกา เปนนักศึกษาทีร่วมโครงการทําวิจัย
ระยะยาว  ทั้งหมดมี 26 ทีม จํานวนผูมสีวนรวมในแตละทีมมี  5 คน มสีวนรวมโดยสมัครใจ และ
ไมมีผลตอผลการเรียนของพวกเขา ใชแบบวัดประสิทธิผลของทีมทีส่อดคลองกับแนวคิดในการวัด
ประสิทธผิลของแฮคแมน (Pescosolido.  2003: 30; citing  Hackman.  1987) ผลการศึกษาใน
ครั้งแรกของการเก็บขอมูลชวงตนของภาคการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของกลุมสงผล
ตอประสทิธิผลของทีมในดานความตองการทํางานรวมกันตอไป (Willingness to continue 
working together)  การเรียนรูและการพัฒนาตนเองทีไ่ดจากกลุม (Amount of learning and 
self-development occurring with the group context) และโอกาสทํางานที่ตองพ่ึงพาอาศัยกันใน
กลุม (Opportunities to work independently within the group) 
    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรู
ความสามารถของทีมมีอิทธิพลตอประสิทธผิลของทมี  นั่นคือทีมที่มีการรับรูความสามารถของทีม
สูงจะทําใหเกิดประสิทธผิลของการทํางานในทมี  
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 2.2  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในทีม 
   ทีมถูกครอบคลุมอยูในสภาพแวดลอมตางๆ ทีซ่ับซอนซึ่งมีอิทธิพลตอ
กระบวนการทีมแทบทุกดาน  สภาพแวดลอมของทีมทีส่งผลตอกระบวนการทีมแบงออกเปน 1) 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ซึ่งเก่ียวของกับที่วางระหวางบุคคล  การจัดที่วาง การยึดอาณาเขต 
เปนตน 2) สภาพแวดลอมทางบุคคล ไดแก ขนาดของทีม อายุของสมาชิก  ความสามารถของ
สมาชิก  บุคลิกภาพและการควบคุมอารมณของสมาชกิ เปนตน 3) สภาพแวดลอมทางสังคม 
ไดแกความเหนียวแนนของทีม การเขากันไดของกลุม  เปนตน และ 4)  สภาพแวดลอมทางงาน 
ไดแก ลักษณะงาน วัตถุประสงคของงาน  เปนตน  (โยธนิ ศันสนยุทธ. ม.ป.ป.) 
   จากการจัดกลุมประเภทของทีมขางตนประกอบกับการศึกษาแนวคิดและ
ผลงานวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับทีม ผูวิจัยจัดกลุมสภาพแวดลอมของทีมที่ใชสําหรับ
งานวิจัยครั้งนี้เปน 2  กลุม คือ สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีม และสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ  โดยมีรายละเอียดของปจจัยตาง ๆ  ดงนี ้
 
  2.2.1  แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

   ความหลากหลายของทีม ในคําศัพทภาษาอังกฤษใชคําวา Team diversity 
หรือบางครั้งอาจใชในรูปของคําวา ความแตกตางของทมี ในคําศัพทภาษาอังกฤษวา  Team 
heterogeneity  ทีมที่มีลักษณะที่แตกตางกัน สมาชิกจะมีคุณลักษณะหลายคุณลักษณะทีต่างกัน 
เชน  บุคลิกภาพ คานิยม เพศ อายุ การศึกษา เชื้อชาติ ความเชี่ยวชาญในหนาที่ ประสบการณ 
และรูปแบบการคิด เปนตน (Robbins.  2005: 278)  ในการศึกษาความหลายหลายในทีมจะตอง
ระบุเนื้อหาของความแตกตางนั้นใหมีความเฉพาะเจาะจงลงไปวาแตกตางในประเด็นใด (Drach-
Zahavy; & Somech. 2002: 45; citing Jackson. 1996)   

    ความหลากหลายในทมีมีทั้งขอไดเปรียบและเสียเปรียบ  เชริดและคาคา
บาดส (Sheard; & Kakabadse.  2004: 44-45) เสนอวา ทีมที่มีสมาชิกที่มีความคลายกันหรือ
เหมือนกันนาจะเหมาะสมกับงานประจําวัน (Routine tasks)  หรืองานที่ไมยากนัก  แตถาเปนงาน
ที่สลับซับซอน เปนปญหาทีไ่มไดเกิดข้ึนบอย (Non-routine problem) ตองการความคิด
สรางสรรค และวิธีการใหมๆ   ทีมที่มสีมาชิกที่มลีักษณะทีไ่มแตกตางกันอาจทําใหผลของงานมี
ประสิทธผิลไมมากเทาที่ควร  ในขณะทีมที่มีลักษณะที่หลากหลายมีขอดี ก็มีขอเสียเปรียบเชนกัน 
ในงานที่ตองแกปญหาใหกับองคการ โดยเฉพาะทีมที่เกิดข้ึนใหม มักมีปญหาเรื่องเวลา เนื่องจาก 
ในทีมใหมตองใชเวลานานกวาที่สมาชิกในทีมจะเรียนรูวิธีการที่จะทํางานรวมกันตั้งแตเริ่มตน
จนกระทัง่งานที่ไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ  ดังนั้นการที่จะทําใหทีมทีม่ีความหลากหลาย
ประสบผลสําเร็จ ทีมจะตองใชเวลานอยที่สุดในการทําใหสมาชิกรูจักและเรียนรูที่จะทํางานรวมกัน 
ซึ่งอาจทําโดยการพัฒนาความสัมพันธทางสังคมที่สนับสนุนใหสมาชิกแตละคนปรับพฤติกรรมนํา
สวนหรอืลักษณะที่ดีของตนไปสนับสนนุการทํางานของทีม 
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   ประเภทของความหลากหลาย 
    ความหลากหลายในทีมมีหลายประเภท นักวิชาการไดแบงประเภทความ

หลากหลายไวดังนี้ 
     เมคเกรท เบอดาฮล และแอรโร (Levi.  2001:  231-233;  citing  

McGrath;  Berdahl; & Arrow.  1995)  กลาววา บอยครั้งเรามักคิดถึงความหลายในกลุมดานเพศ
และเชื้อชาติ  แตความเปนจริงความหลากหลายที่มีผลตอกลุมในองคการมี  3 ประเภท คือ   

1. ความหลากหลายดานประชากรศาสตร (Demographic  
diversity) เปนการแบงกลุมทางสังคมที่บุคคลใชในการจัดกลุมใหกับบุคคลอ่ืนๆ ความหลากหลาย
นั้น ไดแกความหลากหลายในดาน 
       1.1  เพศ (Gender)  
       1.2  เชื้อชาติ (Race and ethnicity) 
       1.3  สัญชาติ (Nationality) 
       1.4  อายุ (Age) 

       1.5  ศาสนา (Religion) 
      2.   ความหลากหลายดานจิตวิทยา  (Psychological diversity) 
เปนความแตกตางในความคิดและพฤติกรรมของบุคคล แบงเปน 3 กลุม ไดแก ความหลากหลาย
ในดาน 

2.1  คานิยม (Value) ความเชื่อ (Belief)  และทัศนคติ  
(Attitude) 

2.2  บุคลิกภาพ ความคิด และรูปแบบของพฤติกรรม 
2.3  ความรู ทักษะ และความสามารถที่สัมพันธกับงาน 

                                      3.   ความหลากหลายดานองคการ  (Organizational diversity) 
เปนความแตกตางที่สัมพันธกับองคการ ไดแก ความหลากหลายในดาน 

3.1 สถานภาพ (Status) 
3.2 อาชีพ (Occupation) 
3.3 สังกัดหรือแผนก (Department / Division) 
3.4 ระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม  (Tenure)   

    นอกจากนี้ แจคสัน (Drach-Zahavy; & Somech. 2002: 45 ; citing  
Jackson. 1996) แบงความหลากหลายของทีมออกเปน 2 ประเภท คือ ความหลากหลายที่
สัมพันธกับงาน (Task-related attributes of heterogeneity) เชน  ความแตกตางของหนาที่  
(Functional heterogeneity) ความแตกตางกันในระดับการศึกษา (Educational heterogeneity) 
ความแตกตางของระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม  (Tenure heterogeneity) เปนตน กับความ
หลากหลายที่เปนพ้ืนฐานของความสัมพันธ (Relation-oriented attributes of heterogeneity) 
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เชน ความแตกตางทางเพศ  (Gender heterogeneity) ความแตกตางดานอายุ (Age 
heterogeneity) เปนตน 

    ความหลากหลายมีหลายประเภท  บางประเภทงายที่จะสังเกตและ
เปลี่ยนแปลงแตบางประเภทเชน ความรู คานิยม และบุคลิกภาพ ไมงายในการสังเกต ความ
หลากหลายที่ตางประเภทกันสงผลกระทบที่แตกตางกัน เชน ความหลากหลายทางเพศจะให
ผลลัพธไมเหมือนกับความหลากหลายดานคานิยม ดังนั้น หากเราตองการศึกษาความหลากหลาย
ของทีม  เราควรระบุถึงประเภทของความหลากหลายดวย 
   ผลของความหลากหลายในกลุมงาน   
             คําถามที่มักเกิดข้ึนเสมอเมื่อมีการศึกษาเรื่องความหลากหลาย คือ ความ
หลากหลายนั้นเปนสิ่งที่สรางประโยชนสําหรับงานบางประเภทหรือไม   ความหลากหลายดาน
ประชากรศาสตร (Demographic variables) เชน เพศ  เชื้อชาติ  สงผลตอทีมเหมือนกับความ
หลากหลายในตัวแปรสวนบุคคล (Personal variables) เชน คานิยม บุคลิกภาพ ทักษะ หรือไม    

    งานวิจัยเก่ียวกับผลของความหลากหลายที่มีตอทมีกําลังไดรับความสนใจ
มีการเปรียบเทียบกลุมงานที่มีความเหมือนและความแตกตางกัน  เจคสัน (Levi.  2001:  239-
241; citing  Jackson.  1992) ไดสังเคราะหงานวิจัย (Meta-analysis) ซึ่งศึกษาผลกระทบของ
ความหลากหลายที่มีตอกลุมงาน โดยนําเสนอการวิเคราะหออกเปน 2 มิตใินการวิเคราะห คือ มิติ
ประเภทของความหลากหลาย (Type of diversity) และมิติประเภทของงาน (Type of task) ดัง
ภาพประกอบ 11 
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 ประเภทของความหลากหลาย (Type of Diversity) 

 ลักษณะสวนบุคคล 
(Personal Attribute(s) 

ลักษณะหนาท่ี 
(Functional Attribute) 

ประเภทของงาน  (Type of Task)   

• งานที่ตองลงมือปฏิบัติ 
(Performance) 

ใหผลหลายแนวทาง 
(Mixed Effects) 

ความหลากหลายสราง 
ส่ิงไดเปรียบ 

• งานที่ตองใชความคิด 
(Interactive) 

หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด 
ความหลากหลายอาจสรางขอ

ไดเปรียบ 

หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด 

• งานที่ตองใชความคิด
สรางสรรคและการตัดสิน 
(Creativity and Judgment) 

ความหลากหลายสราง 
ส่ิงไดเปรียบ 

ความหลากหลายสราง 
ส่ิงไดเปรียบ 

กระบวนการกลุม (Group Process)   

• ความเหนียวแนนและความ
ขัดแยง (Cohesion and 
Conflict) 

ความหลากหลายสรางปญหา หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด 

 
ภาพประกอบ 11    ผลกระทบของความหลากหลายในกลุมงาน 

 
ที่มา: Levi, D.  2001:241; citing Jackson,S.  1992. Group Dynamics.  2001.   
 
     จากภาพประกอบ 11   แบงประเภทของความหลากหลายเปน 1) ความ
หลากหลายในลักษณะสวนบุคคล (Personal Attributes) ไดแก ความแตกตางของบุคลิกภาพ  
ความแตกตางในคานิยม ความแตกตางในทัศนคติ  ความแตกตางทางประชากรศาสตร  (เชน 
ความแตกตางดานอายุ  ความแตกตางทางเพศ  ความแตกตางในเชื้อชาติ)  และ 2) ความ
หลากหลายในลักษณะหนาที่ (Functional Attribute) เปนความหลากหลายที่เก่ียวกับความรู 
ความสามารถ และทักษะของบุคคลที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  สวนประเภทของ
งานแบงเปน  1) งานประเภทที่ปฏิบัติ (Performance Task) เปนงานที่ตองการทักษะในการรับรู
และการเคลื่อนไหว ซึ่งประเมินโดยใชมาตรฐานเชิงคุณภาพและผลผลิตตามวัตถุประสงค   2) 
งานประเภทใชความคิด (Intellective Tasks) เปนงานแกปญหาที่มีคําตอบที่ถูกตอง  และ 3)  
งานที่ตองตัดสินและคิดสรางสรรค (Creative / Judgment Task) เปนงานที่ตองตัดสินใจมีคําตอบ
ที่ถูกตอง   
    พิจารณาการปฏิสัมพันธของประเภทของความหลากหลายกับประเภท
ของงานที่ทําและกระบวนการกลุม  (ความเหนียวแนนและความขัดแยงในกลุม) 
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    ความสัมพันธระหวางประเภทความหลากหลายและประเภทของงานที่
เสนอดังภาพประกอบ 11  แสดงใหเห็นวาประเภทของงานทุกประเภท  ความหลากหลายสงผล
กระทบในทางบวก  มีเพียงกระบวนการกลุม (ความเหนียวแนนและความขัดแยงในกลุม)เทานั้นที่
ความหลากหลายใหผลในทางลบ  
    ความหลากหลายในลักษณะสวนบุคคลหรือทางประชากรศาสตรใหผลที่
ผสมผสานกัน มีทั้งทางบวกและทางลบ ความหลากหลายในหนาที่ใหผลทางบวก ความ
หลากหลายในทักษะ และความรูชวยกลุมพัฒนาการแกปญหา  ความหลากหลายในคานิยมพบ
มากที่ใหผลทางลบนั่นคือเพ่ิมความขัดแยง อยางไรก็ตามถึงแมวาจะมีปญหาในทางลบดานการ
จัดการแตพบวากลุมที่มีความแตกตางวาดีกวากลุมที่ไมมีความแตกตาง      
    ในงานวิจัยของ บอชและเกรน (Levi.  2001: 240; citing  Baugh; & 
Geaen.  1995)  ไดตรวจสอบผลของปจจัยทางเพศและเชื้อชาติที่มีตอการรับรูผลการปฏิบัติงาน
ของทีมขามสายงาน พบวาสมาชิกของทีมที่มีความแตกตางกันในเชื้อชาติหรือเพศ ความมี
ประสิทธิผลของงานจะนอยกวาทีมที่มีความเหมือนกัน ซึ่งผลการประเมินนี้ประเมินโดยสมาชิก
ชายผิวขาว  แตการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมจากภายนอกพบวาไมมีความแตกตาง
ระหวางทีมที่มีความหลากหลายกับทีมที่มีความเหมือน หรืออาจกลาวไดวาความแตกตางทําให
เกิดความไมพึงพอใจได แตไมมีผลตอผลการปฏิบัติงานโดยตรง 

    ในสถานการณที่ชัดเจนความหลากหลายเปนสิง่ทีส่รางประโยชนกรณีที่
งานสรางสรรคและตัดสินใจ ถงึแมวาความหลากหลายสามารถสรางความขัดแยงในงานทีต่อง
ตัดสินใจและทําใหกลุมมีศักยภาพต่ํา  แตความหลากหลายและความขัดแยงก็สามารถชวยพัฒนา
คุณภาพการตัดสินใจ  ความหลากหลายในหลายๆ ดานมากมายที่พบวาพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ที่สรางสรรคของทีม   ความหลากหลายในความคิด อายุ หนาที่ และการศึกษา มีความสัมพันธตอ
ความคิดสรางสรรค  

    จากผลการสังเคราะหงานวิจัยที่ แจคสัน (Levi.  2001:241; citing 
Jackson.  1992) ไดศึกษานั้นทําใหเห็นไดวาความหลากหลายในทีมงานข้ึนอยูกับลักษณะงาน 
และข้ึนอยูกับประเภทของความหลากหลาย  ผลกระทบที่เกิดข้ึนมีทั้งที่ชัดเจนและยังไมแนชัด ซึ่ง
เปนสิ่งทาทายใหนักวิชาการรุนหลังไดคนหาคําตอบตอไป   อยางไรก็ตามถึงแมวาจะใหผลกระทบ
อยางไร  ความหลากหลายก็เปนสิ่งที่ตองเกิดข้ึนอยูแลวในการทํางานเปนทีม  ในความเปนจริง
แลวเราไมควรมองวามันจะทําใหเกิดขอไดเปรียบหรือเสียเปรียบอยางไร แตควรที่จะมุงประเด็น
ไปที่การทําอยางไรที่จะทําใหกลุมที่มีความหลากหลายนั้นปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล (Levi.  
2001:  239) 
   ความหลากหลายในทีมขามสายงาน 

    กลุมงานที่สมาชิกเขามาทํางานรวมกันเพ่ือความสมบูรณของงาน มีทั้งที่
เราไมไดกําหนดความหลากหลายของบุคคลไว  และก็มีบางกรณีที่ความหลากหลายถูกกําหนดให
มี ข้ึนตามวัตถุประสงค  ลักษณะความหลากหลายถูกออกแบบหรือกําหนดข้ึนมาโดยมี
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วัตถุประสงค  เราเรียกทีมงานที่ไดถูกออกแบบใหมีความหลากหลายของสมาชิกในทีมวา ทีมขาม
สายงาน ความหลากหลายในทีมขามสายงานเปนสิ่งที่เพ่ิมประสิทธิผลใหกับทีม  ทําใหทีมมี
ความคิดสรางสรรคที่หลากหลาย เปนเครื่องมือสนับสนุนการตัดสินใจใหดีข้ึน และในขณะเดียวกัน
ก็ใหผลในทางลบดวยเชนกัน คือ ความหลากหลายสามารถเพิ่มความขัดแยงในการตัดสินใจ  ทํา
ใหตองเสียเวลาในกระบวนการกลุมมากในการมีสวนรวม และการสรางงาน  และเกิดปญหาดาน
การสื่อสาร การแกปญหานี้อาจตองใชการเพ่ิมความผูกพันตอเปาหมายของทีมและการบริหาร
จัดการในเรื่องของกระบวนการภายในกลุมงาน  (Levi. 2001: 241-242) และนอกจากนี้ หากเรา
วิเคราะหตามทฤษฎีการพัฒนากลุมของทักแมน (Webber. 2002: 206; Tuckman. 1965) ซึ่งได
แบงข้ันของการพัฒนากลุมเปน 4 ข้ัน คือ ข้ันกอตัว(Forming) ข้ันรุนแรง(Storming) ข้ันสราง
บรรทัดฐาน (Norming)  และข้ันปฏิบัติงาน (Performing) นั้น นอสคราฟท และคนอ่ืนๆ (Webber. 
2002: 206; citing Northcraft. 1995)  ทําใหเราไดขอสังเกตและขอคิดเห็นวาความหลากหลายใน
ทีมอาจทําใหทีมตองใชเวลาในการสรางทีมใหผานข้ันการพัฒนาใน 3 ข้ันแรก ดังนั้นความ
หลากหลายย่ิงมีมากข้ึนจึงย่ิงตองใชเวลานานข้ึนในการที่ทีมจะสรางใหเกิดความรวมมือรวมใจ จึง
ถอืเปนเรื่องยากตอการพัฒนากระบวนการกลุมในชวงแรกในทีมขามสายงาน 
    ดวยเหตุผลที่กลาวมานี้จึงเปนความทาทายอยางย่ิงสําหรับผูนําทีมที่จะ
พัฒนาความรวมมือและบริหารความขัดแยงที่เกิดจากความแตกตางในทีมขามสายงานใหเกิดเปน
หนทางที่สรางพลังใหกับทีม 
   การวัดความหลากหลายของทีม  
    ในงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับความหลากหลายของทีม วัดความหลากหลาย
ในหลายแนวทาง ข้ึนอยูกับประเภทของความหลากหลาย  เชน การประเมินความหลากหลายใน
งานวิจัยของ ดราช ซาฮาวี และโสเมช (Drach-Zahavy. & Somech. 2002)  ซึ่งไดศึกษา
ความสัมพันธของความแตกตางกันในทีม (Team heterogeneity) กับการสนับสนุนทีม (Team 
support) และความมีประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) กลุมตัวอยางเปนทีมเจาหนาที่
ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของประเทศอิสราเอล โดยศึกษาความแตกตางกันในดานเพศ 
(Gender heterogeneity) อายุ (Age  heterogeneity) และดานที่มีความเก่ียวของกับงาน ไดแก 
ความแตกตางในดานของหนาที่ (Functional heterogeneity) ดานการศึกษา (Educational  
heterogeneity) และระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม (Tenure heterogeneity)  วัดความ
หลากหลายของหนาที่โดยแบบสอบถามขอมูลชีวประวัติของกลุมตัวอยาง ถาสมาชิกของทีมเปน
ครูที่มาจากสาขาวิชาเดียวกันทั้งหมด (เชน เลขคณิต) จะไดคะแนน 1 คะแนน แสดงวามีความ
หลากหลายของหนาที่ต่ํา  ถาสมาชิกทีมเปนครูมีหนาที่ในการสอนภายในโรงเรียน ไมจําเปนตอง
มาจากสาขาเดียวกัน (เชน ครูตางสาขาแตสอนหองเดียวกัน)  ใหคะแนนความหลากหลาย 2 
คะแนน มีความหลากหลายระดับกลาง  และถาสมาชิกของทีมมีความแตกตางในอาชีพ (เชน 
พยาบาลโรงเรียน  ครู และที่ปรึกษาของโรงเรียน)  ใหคะแนนความหลากหลาย 3 คะแนน แสดง
วามีความหลากหลายสูงสุด  สวนในการวัดความหลากหลายของระดับการศึกษา ใชดัชนีความ
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หลากหลายของบลอ (Blau’s Heterogeneity Index) ในการคํานวณ  (Auh; & Menguc.  2005.; 
Drach-Zahavy; & Somech. 2002: 51;  Blau.  1977) 
 
   สูตรคํานวณ 
 

      H = 1-Σpi 
2      i = 1             s  

   
   H   =  ความหลากหลายของการศึกษา 
   p   =  สัดสวนของทีมทั้งหมดที่แบงในโรงเรียน 

   s   =  จํานวนกลุมการศึกษาที่แบง (5 กลุม ไดแก ระดับประกาศนียบัตร   
           ปริญญาตรีดานการศึกษา ปริญญาตรีสาขาอ่ืนและมีประสบการณ 

 การสอน    ปริญญาโทดานการศึกษา  ปริญญาโทสาขาอ่ืนและมี  
  ประสบการณการสอน   

  ความแตกตางของเพศ ประเมินโดยใชดัชนีของบลอ แบงกลุมเปนชาย  
และหญิง ความแตกตางของระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม (อายุงานในทีม)   คํานวณจากสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (The Standard Deviation)  ของจํานวนปที่เปนสมาชิกทีมของโรงเรียน ใน
ทํานองเดียวกันความแตกตางของอายุ คํานวณจากคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุของสมาชิกใน
ทีม หากคาเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ไดมีคามากแสดงวาทีมนั้นมีความหลากหลายของอายุงาน
มากกวาทีมที่มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานนอยกวา 
    สําหรับงานวิจัยของ อาวและเมนกุส (Auh; & Menguc.  2005) วัดความ
หลากหลายของหนาที่ (Functional diversity) โดยใชดัชนีของบลอ (Blau’s Heterogeneity 
Index) แบงกลุมหนาที่ 9 หนาที่ คือ ฝายการตลาด  ฝายบริการลูกคา ฝายการเงิน / บัญชี  ฝาย
จัดการทั่วไป ฝายบุคคล / ทรัพยากรบุคคล  ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  ฝายปฏิบัติการและขนสง 
ฝายวิจัยและพัฒนา  และฝายสนับสนุนการบริหาร คาที่ไดจากการคํานวณจะมีคาตั้งแต 0 ถึง 1  
ถาคะแนนเขาใกล 1 แสดงวามีความหลากหลายของหนาที่ในทีมมาก 
    จากตัวอยางงานวิจัยที่ไดเสนอทําใหเห็นภาพชัดเจนในการวัดความ
หลากหลายมากข้ึน ซึ่งวิธีการท่ีใชสําหรับความหลากหลายแตละประเภท มีทั้งที่ใชวิธีการท่ี
ตางกันและเหมือนกันทั้งนี้ข้ึนอยูความเหมาะสมและลักษณะของขอมูล   ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย
คํานวณความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกทีมจากสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (The Standard 
Deviation) ของระยะเวลาในการทํางานของสมาชิกในทีม 
   ความสัมพันธระหวางความหลากหลายของทีมกับประสทิธิผลของทีม  

    ดวยกิจกรรมของทีมที่มมีากทําใหทีมจําเปนทีจ่ะตองใชทกัษะความรูที่
หลากหลาย ซึ่งเมื่อทมีมีความหลากหลายของประสบการณ  จะเปนการเพ่ิมโอกาสใหได
คุณลักษณะทีจ่ําเปนในงาน จงึยอมทําใหงานมีประสทิธผิลดี (Robbins. 2005: 281)  การท่ี
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สมาชิกทีมงานที่มีความแตกตางหลากหลายในประสบการณในการทํางานสามารถเพ่ิม
ประสิทธผิลในการทํางาน เนื่องจากสมาชิกสามารถเรียนรูงานจากคนอ่ืนๆ  จึงเปนการเพ่ิมโอกาส
ใหผลงานออกมามีประสิทธผิล (Campion.  et al.1993: 828) จากการสังเคราะหงานวิจัยของแจค
สัน (Levi.  2001:  239-241; citing  Jackson.  1992) เก่ียวกับผลกระทบของความหลากหลายที่
มีตอกลุมงาน พบวาความหลากหลายที่สัมพันธกับหนาที่ (Functional Attribute)  ซึ่งเก่ียวของกับ
ทักษะและความสามารถสรางขอไดเปรียบใหกับทีม โดยเฉพาะเมื่องานของทีมเปนงานที่ตองใช
ความคิดสรางสรรคและการตัดสนิใจ ผลการวิจัยของ ซูจนิ (Sujin.  2004)  ไดสงัเคราะหงานวิจัย
ซึ่งศึกษาถึงอิทธิพลของความหลากหลายในทีมทีม่ีตอผลลัพธของทีม จากผลงานวิจัย 55 เรื่อง 
พบวา ความหลากหลายที่สัมพันธกับการทํางาน (Job-related diversity) มีอิทธิพลทางบวกตอผล
การปฏิบัติงานของทีม และยังพบวาถางานทีไ่ดรับมอบหมายมีความซับซอนสูงความหลากหลาย
ที่สัมพันธกับงานสงผลตอผลการปฏิบัตงิานของทีมมากกวางานที่มีความซับซอนนอยกวา 
งานวิจัยที่เก่ียวของกับความหลากหลายของอายุของสมาชิกนาจะสามารถนํามาอางอิงได เชน 
ผลงานของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช ศึกษาความแตกตางกันในทีม (Team Heterogeneity) กับ
ความมีประสิทธผิลของทีม (Team Effectiveness) กลุมตัวอยางเปนทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียน
ทางตอนเหนือของประเทศอิสราเอล ผลการศึกษาพบวาทีมที่มีสมาชิกที่มีความแตกตางดานอายุ
และหนาที่มาก ความแตกตางนั้นจะสนับสนุนใหทีมเกิดประสิทธผิลในการทํางานมากกวาทีมที่มี
ความแตกตางกันในดานอายุและหนาที่นอยกวา ในทํานองเดียวกันงานวิจัยของแอนใหผล
เชนเดียวกัน คือ ความหลากหลายของความรูภายในทีมขามสายงานที่ทํางานดานพัฒนา
ผลิตภัณฑใหมทําใหเกิดการผสมผสานองคความรูไปสูความสําเร็จในทีม (Anne. 1998)    
    จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาความหลากหลาย
ของสถานภาพทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม   
   ความสัมพันธระหวางความหลากหลายของทีมกับความเหนียวแนนใน
ทีม 
    ผลการสังเคราะหงานวิจัยของเจคสัน (Levi.  2001:  239-241; citing  
Jackson.  1992) ชี้ใหเห็นวาความหลากหลายที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล เชน ความ
หลากหลายในดานเพศ เชื้อชาติ อายุ  เปนสิ่งที่สามารถสรางปญหาใหกับทีม กลาวคือทําให
สมาชิกในทีมเกิดความขัดแยงภายในทีมหรือความเหนียวแนนภายในทีมต่ํา เชนเดียวกัน ปารค
เกอร (Parker.  2003)  กลาวถึงทีมที่มีการออกแบบใหสมาชิกในทีมมีความแตกตางกันสูง ความ
แตกตางนั้นเปนสาเหตุใหบุคคลในทีมมีความคิดและมุมมองที่แตกตางกัน ความขัดแยงจงึมโีอกาส
เกิดข้ึนไดมาก ซึ่งนั่นหมายความถึงทีมนั้นมีความเหนียวแนนต่ํานั่นเอง  ผลงานวิจัยที่สนับสนุน
ความคิดนี้ไดแก  งานวิจัยของ แบริก และคนอ่ืนๆ (Barrick; et al. 1998) ซึ่งพบวาทีมที่มีความ
แตกตางกันในบุคลิกดานความเห็นชอบของสมาชิกในทีมไมมาก  (สมาชิกทีมในมีความแตกตาง
ในความคิดเห็นนอย) จะทําใหความเหนียวแนนในทีมมากข้ึนและความขัดแยงในทีมนอยลง  และ
ผลงานวิจัยของ เชฟคอทท และคนอ่ืนๆ  (Shapcott; et al. 2006)  ยังพบวาทีมที่มีความ
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หลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงานและในดานที่ไมสัมพันธกับงานมาก จะมีความเหนียวแนนใน
ทีมนอย 
   จากแนวคิดและผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน  อาจกลาวไดวาความหลากหลาย
ของทีมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม ทีมย่ิงมีความแตกตางกันมากย่ิงทําใหทีมมีความ
เหนียวแนนนอย   
 
  2.2.2  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

   ภาวะผูนําของทีม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งสรางพลังขับเคล่ือนให
สมาชิกคนอ่ืนในทีมบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย (Levi.  2001: 174) ภาวะผูนําทีมจึงมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  (Northouse.  2004: 214)  โดยมีอิทธิพลตอทีมใน
กระบวนการดานความคิดสติปญญา (Cognition)    ดานแรงจูงใจ   (Motivation)    ดานความรูสึก
อารมณ (affection) และดานการประสานงาน (Coordination) ผูนําที่มีความคิดและสติปญญาจะ
ชวยใหทีมเขาใจปญหาที่ทีมกําลังเผชิญ  ผูนําที่มีแรงจูงใจจะชวยใหทีมเปนปกแผนและสามารถ
ชวยใหเกิดมาตรฐานในการทํางานและชวยใหกลุมประสบความสําเร็จ    ผูนําที่มีความมั่นคงทาง
อารมณจะสามารถจัดการกับสภาพแวดลอมที่เครียดในการสรางความชัดเจนในเปาหมาย  การ
มอบหมายงาน และกลยุทธตางๆ ได ผูนําที่จริงใจสามารถชวยประสานงานในกิจกรรมของทีมได
อยางมีทักษะเหมาะสมกับสมาชิกตอบทบาท ของการสรางความกระจางในกลยุทธในการทํางาน 
การใหขอมูลยอนกลับ  และการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม  (Northouse. 
2004: 214; citing Zaccaro. et al. 2001) ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวาผูนําทีมเปนบุคคลที่สําคัญ
อยางย่ิงตอความสําเร็จของทีม   

   ภาวะผูนําในทีมขามสายงาน 
    ในทีมขามสายงานผูนําเปนผูที่มีบทบาทสําคัญตอทีมเปนอยางย่ิง    มี

ความสําคัญและพัฒนาไดยากมากกวาทีมทั่วๆ ไป   เนื่องจากจะตองรับมือกับเรื่องที่ซับซอนและ
ความแตกตางหลากหลายของสมาชิกในทีม (Parker. 2003: 44)       ผูนําทีมจึงตองมีพ้ืนฐานทาง
เทคนิคในการเขาใจในเรื่องที่ซับซอนและตองทําใหตนไดรับการสนับสนุนจากบุคคลที่มาจาก
พ้ืนฐานที่แตกตางกันมากซึ่งทักษะดานเทคนิคและกระบวนการที่จําเปนนั้นคือ  การเขาใจการ
ทํางานเปนกลุมและใหการสนับสนุนสมาชิกที่เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน 
ขณะเดียวกันตองมีทักษะระหวางบุคคลเพ่ือชวยทีมที่มีบุคคลที่มีความหลากหลายในการทํางาน 
 (Dubrin. 2005: 201) ซึ่ง ยุคล  (Yukl. 2002: 311)  สรุปถึงทักษะที่ผูนําในทีมขามสายงานควรมี
ดังนี้ 

1. ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค  (Technical expertise)  ผูนํา 
จําเปนตองใชความสามารถในการสื่อสารที่เก่ียวกับงานกับสมาชิกทีมซึ่งมาจากพ้ืนฐานของหนาที่
ที่หลากหลายตางกัน 

2. ทักษะดานบริหารจัดการ (Administrative skills) ผูนําจําเปนตอง 
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มีความสามารถในการวางแผนและจัดการกิจกรรมของโครงการ คัดเลือกสมาชิกที่เหมาะสม  และ
จัดการกับงบประมาณและมีความรับผิดชอบดานการเงิน 

3. ทักษะระหวางบุคคล (Interpersonal skills) ผูนําตองสามารถ 
เขาใจความจําเปนและคานิยมของสมาชิกของทีมที่สงผลตอพวกเขา  แกปญหาความขัดแยง  และ
สรางความเหนียวแนนในทีม 

4. ทักษะดานความคิด  (Cognitive skills) ผูนําตองมีความสามารถ 
ในการเขาใจสัมพันธภาพที่เกิดข้ึนภายในและภายนอกที่มีซับซอนของทีม  และเขาใจถึงหนาที่ที่
หลากหลายตางกันและหนาที่เก่ียวของกับการทําใหสําเร็จในโครงการ 

5. ทักษะดานการปกครอง  (Political skills) ผูนําตองสามารถสราง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน    สรางทรัพยากร  สรางการชวยเหลือ  สรางการยอมรับจากฝาย
บริหารระดับสูงและจากพันธมิตรที่เก่ียวของ                                  
    นอกจากนี้ แบรี่  (Yukl.   2002: 312; citing Barry. 1991) ชี้ใหเห็นถึง
บทบาทและพฤติกรรมของภาวะผูนําทีมในทีมขามสายงานที่จําเปนตอทีมในการแกปญหา  การ
บริหารโครงการ หรือการบริหารนโยบาย บทบาทและพฤติกรรมเหลานั้นคือ 

1. ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  การสรางความแจมชัดใน 
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมีวิสัยทัศนดานการสรางแรงบัลดาลใจใหเกิดความยึดมั่นผูกพันจาก
สมาชิกของทีม  การชวยทีมใหเขาใจและพัฒนาสมมติฐานและสรางรูปแบบทางความคิดในการ
พิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  ที่เก่ียวกับงาน  การเสนอสรางสรรคความคิดตางๆ 
และสนับสนุนทีมใหมีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่เปนนวัตกรรมใหม   

2. ดานการจัดการ (Organizing) การวางแผนและกําหนดและ 
จัดสรรเวลาในกิจกรรมตางๆ ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําใหโครงการ
ตางๆ เสร็จตามเวลาที่กําหนด  การชวยทีมสรางมาตรฐานและวิธีการเพ่ือประเมินความกาวหนา
และผลการปฏิบัติงาน  จัดวางและดําเนินการประชุมเพ่ือแกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใด
แนวทางหนึ่งอยางเปนระบบ 

3. ดานการผสมผสานทางสังคม (Social Integrating)  กระตุนให 
เกิดความไววางใจอยางเหมาะสม    เกิดการยอมรับ  และการมีสวนรวมระหวางสมาชิกในทีม 
สนับสนุนการติดตอสื่อสารแบบเปด การมีสวนรวมอยางยุติธรรม อดทนอดกล้ันกับความคิดตางๆ 
ที่คัดคานไมเห็นดวย การประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดข้ึนระหวางสมาชิก  และการชวยพวก
เขาหาสภาวะที่เปนกลาง 

4. ดานภายนอก  (External spanning) ดูแลสภาพแวดลอม 
ภายนอกทีมใหสนองความตองการของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา  และ
กระบวนการทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางใหทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอ
บุคคลภายนอก  สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดานทรัพยากร การยอมรับ การ
ชวยเหลือ และการมีสวนรวมอยางเหมาะสม 
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    สรุปไดวาผลงานของทีมงานขามสายงานจะประสบความสําเร็จไดสวน
หนึ่งข้ึนอยูกับภาวะผูนําทีมที่มีประสิทธิผล  โดยที่ผูนําในทีมขามสายงานควรมีบทบาทเปนผูชี้
แนวทางมากกวาผูบริหารยุคดังเดิม ผูนําทีมไมใชผูมอบหมายหรือผูออกคําสั่งเทานั้น  แตผูนําทีม
ขามสายงานจะตองมีความเชื่อในสมาชิกคนอ่ืนของทีมวาจะสามารถชวยและสนับสนุนในความ
รับผิดชอบทั้งหมดที่ไดตัดสินใจลงไป    เขาไมไดอยูเหนือกลุม  แตจะใหการสนับสนุนสมาชิกใน
กลุม  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด  แตจะใหความชวยเหลือและทําใหแนใจวาความ
พยายามของทีมเปนสิ่งที่นําไปสูเปาหมายขององคการ  

  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม คือ ทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เปนแนวทางในการศึกษา ซึ่งมีแนวคดิ
เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยตั้งแตทศวรรษ 1980    จน

กระทั้งปจจุบัน  คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  เปนภาวะผูนําที่
มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  โดยมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม  คุณธรรม 
มาตรฐาน และการมองการณไกลไปในอนาคต  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญตอการ
ประเมินเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการ
และปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการ
ยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา
มากทฤษฎีหนึ่งในปจจุบัน (สุเทพ  พงษศรีวัฒน.  2544: 333) 

    เบิรน (สุเทพ พงษศรีวัฒน.  2544: 333; citing  Burn. 1978)   เปนบุคคล
แรกที่นําเสนอมโนทัศนเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา 
“เปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให
สูงข้ึน”  ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสู
อุดมการณและคานิยมศีลธรรมที่ดีงาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 
และความมีมนุษยธรรม เปนตน และพนจากสิ่งที่ชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ 
ความอิจฉาริษยาหรือความเกลียดชัง เปนตน ผูตามถูกยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันนี้”  
ไปสู “ทําเพ่ือความดีงามที่ดีกวาของวันพรุงนี้”   ตามแนวคิดของเบิรนใครก็ไดในองคการจะอยูใน
ตําแหนงหรืออยูในองคการแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได
ทั้งสิ้น  โดยสามารถมีอิทธิพลตอเพ่ือนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาการหรือตอผูใตบังคับบัญชาการ
ก็ได และทั้งสามารถเกิดข้ึนในชีวิตประจําวันของบุคคลทั่วไปก็ได 

   ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    นักวิชาการที่ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดสรุปความหมาย

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 
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     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูนําตองการที่จะ
ยกระดับแรงจูงใจและขวัญของทั้งผูนําและผูตาม  สนใจในความตองการและสิ่งที่กระตุนผูตามและ
พยายามที่จะชวยผูตามใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได (Northouse.  
2004: 170) 

     ดาฟท (Daft.  1999: 427) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง  คุณลักษณะที่เปนความสามารถในการนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญหรือมี
ความหมายของผูตามและขององคการ   

     แบส (Northouse.  2004: 173-174. citing;  Bass. 1985) กลาววา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการกระตุนใหผูตามทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง สิ่งที่ทํา  3  สิ่ง 
คือ 1) การยกระดับของความมุงมั่นของผูตามเก่ียวกับความสําคัญและคุณคาของเปาหมายใน
อุดมคติและใหมีความเฉพาะเจาะจง  2)  การทําใหผูตามอยูเหนือความสนใจในตนเองเพื่อ
ประโยชนของทีมและองคการ  และ 3)  การทําใหผูตามเปลี่ยนความตองการไปสูความตองการที่
อยูในระดับที่สูงข้ึน 

    ดังนั้น ผูวิจัยสรุปความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือความสามารถที่ผูนําพยายามที่จะยกระดับแรงจูงใจ
และขวัญ ความมุงมั่น และการเห็นคุณคาในเปาหมายที่สูงข้ึนของทั้งผูนําและผูตาม  สนับสนุนให
ทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง  ใหคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาสนใจในผลประโยชน
ของตน  ใหความใสใจในความตองการและสิ่งที่กระตุนผูตาม และพยายามที่จะชวยผูตามใหไปถึง
ความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได 
   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
แบบปลอยปละ 

    แบส (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544: 334; citing  Bass. 1985) ไดเสนอ 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยพ้ืนฐานแนวคิดของเบอรน  เขามีความเห็นวา ผูนําแต
ละแบบมีความแตกตางกัน ผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional leaders)  ใชรางวัลเพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leaders)  
มุงใหเกิดผลการกระทําที่กระทบตอผูตาม ไดแก ผูตามใหความไววางใจ  มีความรูสึกชื่นยม  ให
ความจงรักภักดี และเคารพนับถือ จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจทํางานไดผลมากกวาตามที่
คาดหวังเดิมที่กําหนด  สวนอีกผูนําอีกประเภท คือ ผูนําแบบปลอยปละ (Laissez-fair leaders) 
เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจใดๆ เลย  ไมวาจะเปนดานงานหรือดานคน ปลอยปละ
ไปทุกเรื่องตามยถากรรมเหมือนไมมีผูนํา ดวยเหตุนี้นักวิชาการบางทานจึงไมนับวาผูนําแบบนี้
เก่ียวของกับภาวะผูนํา  (Non-leadership)  

    แบส (Northouse.  2004. 173; citing  Bass. 1985) ใหขอคิดเห็นวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมไดคงที่เสมอสามารถเปลี่ยนแปลงได  ในสถานการณที่ผลการ
ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวัง   ผูนําควรเพ่ิมระดับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมากข้ึน 
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ทฤษฎีนี้จึงอธิบายวา ความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนเสนตอเนื่องกับความเปนภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยปละ  มากกวาที่จะแยกเปนอิสระออกจากกันอยาง
แทจริง (Northouse.  2004: 174; citing Yammarino.  1993) ดังภาพประกอบ 12 

 
 
 

        

        

      ภาวะผูนํา                                             ภาวะผูนํา                                              ภาวะผูนํา 
  การเปลี่ยนแปลง                                การแลกเปลี่ยน                                    แบบปลอยปละ 

 
 
ภาพประกอบ 12     เสนความตอเนื่องของภาวะผูนําจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปจนถึง 
      ภาวะผูนําแบบปลอยปละตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
ที่มา:  Northouse.  2004: 174; citing Yammarino.  1993. Leadership: Theory  
       and Practice. p.174 
 
    องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

     แบบจําลองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบเต็มรูปแบบตามแนวคิด
ของแบส (The Full Range of Leadership Model) แบงเปน 7 องคประกอบ ดังภาพประกอบ 13 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

 
ภาวะผูนําแบบปลอยปละ 

 
องคประกอบท่ี 1 

การสรางพลังศรัทธา  และ 
การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ   

องคประกอบท่ี 5 
การใหรางวัลตามสถานการณหรือ

การแลกเปลี่ยนที่สรางสรรค 

องคประกอบท่ี 7 
การปลอยปละละเลยหรือ 
ไมเปนแบบภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง 

 
องคประกอบท่ี 2 
การสรางแรงดลใจ   

องคประกอบท่ี 6 
การบริหารแบบวางเฉย 

เชิงรับและเชิงรุก 

 

องคประกอบท่ี 3 
การกระตุนการใชปญญา 

 

  

องคประกอบท่ี 4 
การมุงใสใจเปนรายบุคคล 

  

 
 
ภาพประกอบ 13   องคประกอบของภาวะผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส 
 
ที่มา:  Northouse.  (2004). Leadership: Theory and Practice. p.175. 
 

    จากภาพประกอบ 13   อธิบายถึงองคประกอบตางๆ  ของภาวะผูนําตาม
ทฤษฎีของแบส โดยแบงเปน 3 สวน กลุม คือ  องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
องคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และองคประกอบของความไมเปนภาวะผูนําหรือ
แบบไมมีการเปลี่ยนแปลง แบส (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544: 339-341; citing  Bass. 1985) ใน
ที่นี้จะกลาวถึงเฉพาะรายละเอียดขององคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้  

     องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
      1.  การสรางพลังศรัทธา (Attributed charisma) และการสราง

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized influence) เปนพฤติกรรมที่ ผูนํ าการ เปลี่ ยนแปลงที่
แสดงออกดวยแบบอยางในบทบาทที่เขมแข็ง ใหผูตามมองเห็น เมื่อผูตามรับรูพฤติกรรมดังกลาว
ของผูนํา  ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ  เชื่อมั่นไวใจในผูนํา  และเกิดการเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน  
โดยผูนําจะตองสื่อสารและแสดงเปนแบบอยางในคานิยมที่ดี  ทําในสิ่งที่ถูกตอง มีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับในที่สุด จนเกิดความไววางใจ  มีขวัญและกําลังใจ  
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ผูนําจึงสามารถทําหนาที่ใหวิสัยทัศนและสรางความเขาใจตอเปาหมายในพันธกิจแกผูตามไดใน
เปาหมายรวมกัน   

      2.  การสรางแรงดลใจ (Inspirational motivation) เปนพฤติกรรม
ของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูนํา
ที่มีตอผูตาม ดวยการสรางแรงดลใจโดยจูงใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ  
ในทางปฏิบัติผูนํามักจะใชสัญลักษณและปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางานรวมกันเพ่ือไปสู
เปาหมายแทนการทําประโยชนเฉพาะตน  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจึงถือไดวาเปนผูสงเสริมน้ําใจ
แหงการทํางานเปนทีม  ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว  
โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวา เปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได 
      3.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปน
พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มจากการสรางสรรค
สิ่งใหมๆ โดยวิธีการฝกคิดทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือองคการ  
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดข้ึนแกผูตามและจะใหการสนับสนุนหากผู
ตามตองการทดลองวิธีการใหมๆ ของตน  หรือตองการริเริ่มสรางสรรคใหมที่เก่ียวของกับงานของ
องคการ  สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกไขปญหาตางๆ ดวยตนเอง  และทาทาย
ใหเกิดความเชื่อเสมือนตนเปนผูนําและเจาขององคการ 

      4.  การมุงใสใจเปนรายบุคคล (Individualized consideration)  
เปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศการทํางาน
ที่ดี  ดวยการใสใจรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม แสดง
บทบาทเปนครู พ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความ
ตองการของตนสูระดับที่สูงข้ึน  เชน สูระดับการนับถือตนเอง (Self-esteem) โดยผูนําใชวิธีการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูตามเพ่ือเพ่ิมการเรียนรูและความกลา รวมทั้งความมั่นใจแกผูตาม  

     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส   แบงองคประกอบ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน  4  องคประกอบ  ที่กลาวไวขางตนนั้น  ภายหลังจาก
การศึกษาเอกสารงานวิจัยพบวาแบสและนักวิชาการอ่ืนๆ  แยกองคประกอบที่ 1  เปน 2  
องคประกอบยอย  คือ การสรางพลงัศรัทธา  การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ  ออกจากกันเปนคน
ละองคประกอบ ซึ่งแตเดิมรวมกันเปนองคประกอบเดียว  จึงทําใหจํานวนองคประกอบของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนจาก 4 เปน 5 องคประกอบ  แบสและคณะไดนําองคประกอบที่ปรับนี้
มาใชปรับในแบบวัดภาวะผูนําของเขาดวยเชนกัน  โดยแบบวัดที่ปรับมีชื่อวา  The Multifactor 
Leadership Questionnaire (MLQ) ดังนั้นการสรางแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัย
นี้ จะใชองคประกอบที่ปรับแยกเปนเกณฑในการสรางขอคําถาม สรุปมี 5  องคประกอบคือ   1)  
การสรางพลังศรัทธา   2) การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ    3) การสรางแรงดลใจ    4) การ
กระตุนการใชปญญา และ 5) การมุงใสใจเปนรายบุคคล 
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   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับ
ประสิทธิผลของทีม  
    ภาวะผูนําทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  (Northouse  2004: 
214; Robbins. 2005: 278)  ผลงานวิจัยของ  โอซารอลไล (Ozaralli. 2003)  ที่สํ ารวจ
ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทีม โดยประเมินความมี
ประสิทธิผลของทีมในรูปแบบของความมีนวัตกรรม (Innovativeness) การติดตอสื่อสาร 
(Communication) และผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจากบริษัทเอกชนของชาวตุรกี ซึ่งมาจากอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน  ผลการศึกษาพบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลของทีม  
   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  กลาวคือ ทีมที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีมสูงจะเกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
ไววางใจในทีม 
    พฤติกรรมของผูนําในทีมขามสายงานมีผลตอความเร็วในการพัฒนาความ
ไววางใจในทีมขามสายงาน (Webber. 2002: 207)  ชอว  (Shaw. 1997) พบวาการสรางความ
ไววางใจสามารถสรางผานทางการแสดงภาวะผูนํา พฤติกรรมและการกระทําของผูนํามีอิทธพิลตอ
ความไววางใจในองคการ  หากผูนําเปนแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  เชน การท่ีผูนํามี
ความสามารถในการทําใหองคการเจริญเติบโตและกาวหนา  มีแนวคิดที่เหมาะสมกับสิ่งทาทายที่
ทีมกําลังเผชิญอยู    มีการดําเนินอยางมีจริยธรรม  และสนใจที่จะดูแลเอาใจใสสมาบุคลากรใน
องคการในทุกระดับ ผูนําที่นาเชื่อถือจะทําใหเกิดความไววางใจในทีมเพ่ิมมากข้ึน    เนื่องจาก
สมาชิกจะตามเมื่อมีความเชื่อวาผูที่จะตามนั้นเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ    มีคุณคาพอที่ผูตามจะให
ความไววางใจ ซึ่งเปนผลใหเกิดความไววางใจระหวางสมาชิกภายในทีม  จากงานวิจัยของ จิวเลส
ไพและแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความไววางใจ  ในทีมวิจัยและพัฒนาในโครงการของรัฐบาลในประเทศ
ออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบ คือ การสรางพลัง
ศรัทธา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงความเปนปจเจกบุคคล มีอิทธิพลทางบวกกับความไววางใจของสมาชิกในทีม สอดคลองกับ
งานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความไววางใจ  กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งข้ึนเพ่ือทํางาน
ใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษา
พบวา ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มีผลทางบวกตอความไววางใจ 
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   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพลตอความไววางใจในทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมทีมในระดับที่สูง จะมีความไววางใจในทีมสูงเชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
เหนียวแนนในทีม 
    ผูนําทีมสามารถเปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากข้ึนไดโดยการ
สนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวางกันมากข้ึน เปนการลดความแตกตางในสถานภาพ และ
ทําใหสมาชิกแนใจทุกคนในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน  (Levi.  2001: 66)  ในงานวิจัยของอาร
โน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในกลุม กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งข้ึนเพ่ือทํางานใหกับ
หลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษาพบวา 
ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
มีผลทางบวกตอ ความยึดมั่นผูกพัน  
   จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดความเหนียวแนนสูงเชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
ฉลาดทางอารมณของทีม 
    จากงานวิจัยของ สตับส (Stubbs. 2005)  ไดตรวจสอบถึงความสัมพันธ
ของความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาเชาวนอารมณระดับกลุมใน
หนวยงานทหาร  ผลการศึกษาพบวาความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมมีความสัมพันธกับการ
แสดงออกในบรรทัดฐานทางสังคมเก่ียวกับความสามารถทางอารมณของทีมทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม  งานวิจัยของสตับสไมไดศึกษาภาวะผูนําทีมโดยตรงแตศึกษา
ถึงความฉลาดทางอารมณของผูนําทีม ซึ่งจากการศึกษาเอกสารพบวา การแสดงออกทางดาน
อารมณของผูนําทีมเปนสวนหนึ่ งของภาวะผูนํ าทีม  โดยเฉพาะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leaders) ซึ่งจะตองสรางศรัทราและบารมี ใหเกิดข้ึนกับตน พรอมเปน
แบบอยางตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม ซึ่งพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมาจากการ
ควบคุมและแสดงออกซึ่งอารมณและพฤติกรรมที่จะทําใหงานสําเร็จ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธและ
เปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   และทําใหกลุมพัฒนาไปสูบรรทัดฐานทางสังคมที่
เปนองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของทีมได ดังนั้น พฤติกรรม และการกระทําของผูนํา
มีอิทธิพลตอความความฉลาดทางอารมณของทีม นอกจากนี้ปารคเกอร   (Parker. 2003: 44-52) 
กลาววาความสําเร็จของทีมขามสายงาน ภาวะผูนํามีความสําคัญเปนอยางย่ิง เนื่องจากหัวหนา
หรือผูนําของทีมขามสายงานนั้น ตองเผชิญกับเรื่องที่ยุงยากซับซอนมากมาย อีกทั้งสมาชิกที่มี
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ความแตกตางกันทั้งทางดานความคิดและวัฒนธรรม ดังนั้น ผูนําทีมจึงตองทําความเขาใจความ
แตกตางพ้ืนฐานเหลานี้เปนอยางดี   
   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนาจะมีอิทธิพลตอปรีชาเชิงทางอารมณของทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดความฉลาดทางอารมณในทีมสูง
เชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับการรับรู
ความสามารถของทีม 
    ภาวะผูนําการมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของทีม ผูนําทีมสามารถ
เปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากข้ึนได โดยการสนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวาง
กันมากซึ่งจะเปนการลดความแตกตางในสถานภาพและทําใหสมาชิกแนใจวาทุกคนในทีมจะ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน เปนผลใหเกิดบรรยากาศของความภาคภูมิใจ ชวยทําใหสมาชิกมีความ
มั่นใจในความสามารถที่จะทําใหงานของทีมสําเร็จ (Levi.  2001: 66)  นอกจากนี้ แบนดูรา 
(Bandura. 1997) กลาวไววา แหลงกําเนิดหนึ่งของการรับรูความสามารถคือการพูดชักจูงให
กําลังใจและใหความเชื่อมั่นจากผูอ่ืน  ในการทํางานเปนทีมผูนํามีหนาที่โดยตรงในการสราง
แรงจูงใจและพลังให กับสมาชิกของทีม  จึงอาจกลาวไดวาทีมงานจะรับรูหรือมั่นใจใน
ความสามารถของทีมเองมากนอยเพียงใดข้ึนอยูผูนํา งานวิจัยที่ชี้ใหเห็นวาภาวะผูนํามีอิทธิพลตอ
การรับรูความสามารถของทีม เชน พีสโคโซไลโด (Pescosolido.  2001) ศึกษาเรื่องผูนําจากการ
แตงตั้ง (Informal leaders) กับการพัฒนาการรับรูความสามารถของกลุม (Group efficacy)  กลุม
ตัวอยางคือทีมนักศึกษาคณะบริหารธุรกิจที่ศึกษาในมหาวิทยาลัยตะวันตกกลาง (Midwest 
university)  ในสหรัฐอเมริกา  เปนนักศึกษาที่รวมงานในโครงการระยะยาวของซึ่งเปนสวนหนึง่ใน
โครงการของ Small group research มีทั้งหมด 24 ทีม 120 คน ทีมละ 5 คน นักศึกษาที่เขารวม
โครงการดวยความสมัครใจ และไดรับแจงวาไมกระทบผลตอผลการเรียน   ผูวิจัยเก็บขอมูล 2 
ครั้ง ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธอยางมากระหวางการรับรูความสามารถของผูนํากับการ
รับรูความสามารถของทีม  โดยผูนําอยางเปนทางการของทีมนั้นมี อิทธิพลตอการรับรู
ความสามารถของทีม โดยเฉพาะอยางย่ิงในการเก็บขอมูลในตอนตนของการเริ่มงาน ซึ่งมี
ความสัมพันธมากกวาตอนชวงทายของการทํางาน  ผลงานของ  อารโน บารลิง และคีลโลเวย  
(Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงการรับรู
ความสามารถของทีม  กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งข้ึนเพ่ือทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่
โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษาพบวา ในขณะที่ทีมมีคานิยม
และบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลทางบวกการรับรู
ความสามารถของทีม  
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   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดการรับรูความสามรถของทีมสูงเชนกัน  
 
 2.3  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกทีม  
  สภาพแวดลอมภายนอกที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ คือ การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการ  ซึ่งมรีายละเอียดดังนี ้
 
  2.3.1  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัยที่
เก่ียวของ 
   การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational support; POS)  
หมายถึง ความเชื่อโดยทั่วไปเก่ียวกับการที่องคการจะใหการอํานวยความสะดวกและดูแลใสใจให
ความเปนอยูที่ดีตอสมาชิกขององคการ (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698)  การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการเปนแนวคิดใหมที่ ไอเซนเบอเกอและเพื่อนรวมงานของเขา ไดพัฒนาข้ึน
จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  (Social Exchange Theory) ของบลอ  (Zagenczyk. 2001: 
10; citing blau.  1964) และบรรทัดฐานการตอบแทนของกูลดเนอร  (Zagenczyk. 2001: 10; 
citing Gouldner.  1960)  การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการผสมผสานมุมมองที่แตกตาง
ของความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม  แผขยายและประยุกตแนวคิดของบลอไปสูสัมพันธภาพ
ระหวางลูกจางกับองคการ  ในการเชื่อมโยงระหวางลูกจางและองคการซ่ึงเปนความสัมพันธในการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเชิงเศรษฐศาสตร ในรางวัลตอบแทนที่ใหกับลอกจางและสภาวการณทํางาน
ที่ดีเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความซื่อสัตยและความพยายามในการทํางาน  ซึ่งการรับรูการสนับสนุน
จากองคการมีพ้ืนฐานมาจากความคาดหวังของลูกจางซึ่งตัดสินความเต็มใจขององคการในการให
รางวัลตอบแทนความพยายามในการทํางานและใหการยอมรับชมเชย  พนักงานพัฒนาความเชื่อ
วาองคการใหคุณคาในการสนับสนุนและดูแลใสใจเก่ียวกับความเปนอยูที่ดี (Eisenberger; et al.  
1986)  

   โครงสรางและองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    โครงสรางการสนับสนุนจากองคการนั้น โรดสและไอเซนเบอเกอ 

(Rhoades; & Eisenberger.  (2002)  ไดสังเคราะหงานวิจัยที่เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ สรุปถึงองคประกอบที่สําคัญในการสนับสนุนจากองคการมี  3 องคประกอบ ไดแก   

     1.  ความยุติธรรม (Fairness) คือ แนวทางที่ใชในการตัดสินเก่ียวกับ
การแบงสรรทรัพยากรและสิ่งที่มีผลตอลูกจาง เชน เรื่องสวัสดิการของลูกจาง ซึ่งเปนการตัดสิน
อยางมีแบบแผนอยางเปนทางการในกฎและนโยบายที่เก่ียวกับการตัดสินใจ รวมไปถึงการสังเกต
อยางเพียงพอกอนนําการตัดสินใจไปใชปฏิบัติ และการไดรับขอมูลที่ถูกตอง   
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     2.  การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) คือ การได
รับรูถึงความมีคุณคาจากการสนับสนุนในทรัพยากร วัสดุอุปกรณ และดูแลเอาใจใสเก่ียวกับความ
เปนอยูที่ดีจากหัวหนางาน  

      3. การใหรางวัลตอบแทนและสภาวะของงานจากองคการ  
(Organizational rewards and Job conditions)  การแสดงออกในการปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล 
(Human resources practices) เพ่ือการสนับสนุนพนักงานที่มีความสัมพันธตอการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ความหลากหลายของการใหรางวัลตอบแทนและสภาวะในการทํางานที่
ศึกษาพบวาเก่ียวกับเรื่องความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวย  การ
ยอมรับ  การจายคาตอบแทน และการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง (Recognition, pay and 
promotions)  ความปลอดภัยในงาน  (Job security)    ความเปนอิสระ (Autonomy) ตัวกอ
ความเครียดในบทบาท (Role stressors) และการฝกอบรม (Training) 
    จากผลของการสังเคราะหงานวิจัย โรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & 
Eisenberger.  (2002) พบวาองคประกอบที่สําคัญที่สุดของการรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ
ความยุติธรรม  รองลงมาคือการสนับสนุนจากหัวหนางาน   และสุดทายผลตอบแทนและ
สภาวการณในการทํางานมีความสัมพันธนอยที่สุด 
    องคประกอบที่สงผลใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของโรดส
และไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger.  (2002) ที่กลาวมานี้เปนการกลาวถึง
ความสัมพันธในลักษณะที่เกิดข้ึนระหวางลูกจางเปนรายบุคคลกับองคการ ดังนัน้เพ่ือใหสอดคลอง
กับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดผสมผสานแนวคิดเรื่องการสนับสนนุจากองคการของโรดสและไอเซน
เบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger.  (2002) กับแนวคิดประสิทธผิลของทีมในสวนของปจจัยดาน
การสนับสนนุจากองคการของจากแนวคิดของ เฮคแมน (Zachary; & Kuzuhara. 2005. pp.81-
87; citing  Hackman.  1987. pp 315-342)  ซึ่งเนนที่การสนับสนุนจากองคการที่เปน
ความสัมพันธระหวางกลุมงานกับองคการที่กอใหเกิดประสิทธผิลของทมีงาน  ซึง่ประกอบดวย
การสนับสนนุทีมจากองคการในดาน 

     1.  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system) เปนการตัง้วัตถุประสงค
หรือเปาหมายของการกระทําใหมีความเฉพาะเจาะจง และใหผลลัพธทางบวกหรือรางวัลในผลการ
กระทําที่ดี  องคประกอบที่จําเปนในระบบรางวัลตอบแทนคือการทาํใหแนใจไดวาเปาหมายเปน
เปาหมายของกลุมและรางวัลคือรางวัลของกลุมในการแสดงพฤติกรรมกลุม 
     2.  ระบบการศึกษา (Education system) เปนระบบที่เก้ือหนุนเมื่อ 
ความรูและทักษะเปนสิง่จําเปนตอการสรางความสมบูรณของงาน โดยเฉพาะทักษะความรูทีไ่มมี
ในกลุม ซึ่งการใหการศึกษากับกลุมโดยอาจเริ่มจากการอบรมในทักษะทีง่ายๆ ไปสูทักษะที่ยาก 
     3.  ระบบขอมูลขาวสาร (Information system)  กลุมตองการระบบ 
ขอมูลขาวสารที่สามารสนับสนุนใหเกิดประโยชน ทันสมยั ชัดเจน เชื่อถอืได ซึ่งเปนขอมูลเก่ียวกับ
ลูกคา  แหลงทรัพยากรท่ีสําคัญ หรือแนวทางตางๆ ที่ทําใหงานสําเร็จได  
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    ดังนั้นเพ่ือใหสอดคลองกับงานวิจัยครัง้นี้ ซึง่เปนการศึกษาเก่ียวกับทีมงาน
จึงใชองคประกอบการสนับสนุนทีมจากองคการในมุมมองที่องคการใหการสนับสนุนทีมของ แฮค
แมน (Hackman.  1987) ดังที่กลาวไปแลวขางตนในงานวิจัยครั้งนี ้

   ผลของการสนับสนุนจากองคการ 
    โรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger. 2002) ไดสงัเคราะห

รวบรวมผลงานวิจัยเก่ียวกับการสนับสนนุจากองคการ พบวาการสนับสนุนกอใหเกิดผลกับ
องคการหลายแนวทาง ซึง่ไดสรุปไวดังนี ้

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational commitment)  
ตามหลักของบรรทัดฐานของการตอบแทนซึง่กันและกัน การรับรูการสนับสนุนจากองคการควร
สรางความเก่ียวพันผูกพันดานความรูสึกไปสูการใหการดูแลใสใจในองคการ 

2. ความรูสึกที่สมัพันธกับงาน (Job-related affect) การรับรูการ 
สนับสนนุจากองคการมีอิทธิพลตอการตอบสนองความรูสึกที่มตีองาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  

3. ความเก่ียวพันกับงาน (Job involvement) ความสนใจตอการ 
ทํางานที่เฉพาะเจาะจงของงาน  ผลการปฏิบัตงิาน (Performance) การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการ ควรจะเพิ่มผลการปฏิบัติงานในกิจกรรมของงานใหไดมาตรฐานและเปนการกระทําที่เปน
ที่พอใจขององคการไปเกินการความรับผิดชอบทีไ่ดรับมอบหมาย 

4. ความตึงเครียด (Strains) การรับรูการสนับสนุนจากองคการถูก 
คาดหวังวาจะเปนการลดปฏิกิริยาทางจิตวิทยาและความวิตกกังวลที่ไมดี เชน สิง่ที่กอ
ความเครียดโดยชี้ใหเห็นถึงความสามารถในการหามาซึง่การชวยเหลือทางวัตถุดิบและการ
สนับสนนุทางอารมณเมื่อจําเปนตองเผชญิกับความตองการในระดับสูงในทีท่ํางาน 

5. ความตองการคงอยู (Desire to remain) การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการในสิ่งทีต่รงกับที่พนักงานตองการจะรักษาใหพนักงานยังคงอยูกับองคการตอไป   
พนักงานมีแนวโนมที่จะออกจากองคการเมื่อพบวามีการจายที่สูงกวา มีอิสระทางอาชีพและมี
สถานภาพที่สงูกวาหรือมีเพ่ือนรวมงานที่เปนมติรกวา  

6. พฤติกรรมถอยหนี (Withdrawal behavior) การลดลงของการม ี
สวนรวมอยางกระตือรือรนของพนักงาน  พฤติกรรมการถอยหนี เชน ความเฉ่ือย  การขาดงาน  
การลาออกโดยสมคัรใจ 
   แนวทางในการวัดการสนับสนุนจากองคการ 
    การวัดการสนับสนุนจากองคการ (Social support) มีความหลากหลาย  
เริ่มตนจากแบบวัดของไอเซนเบอเกอและคนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ซึง่เปนผูริเริ่ม
แนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational support Theory)  การสนับสนุนจาก
องคการเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดระหวางลูกจางและองคการ ไอเซนเบอเกอและคน
อ่ืนๆ  ไดสํารวจและเก็บขอมูลจากลูกจาง 361 คนในองคการที่มีความแตกตางกัน โดยแบบวัดที่
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สรางข้ึนมีจํานวนขอคําถาม 36 ขอ แบงเปน 1) การตัดสนิการประเมินของลูกจางตอการสนับสนนุ
จากองคการ ประกอบดวย ความพอใจกับลอกจางเสมือนเปนสมาชิกขององคการ ม ี2 ขอ  ความ
พอใจกับการปฏิบัติงานของลูกจาง ม ี 3 ขอ  การคาดหมายตอคุณคาในอนาคตของลูกจาง ม ี 1 
ขอ  การขอบคุณในการใชความพยายามสูงของลูกจาง มี 1 ขอ  การใสใจกับเปาหมายและความ
คิดเห็นของลูกจาง 2 ขอ ความใสใจขององคการเก่ียวกับความยุติธรรม มี 1 ขอ การเพ่ิมคุณคาใน
งาน มี 1 ขอ ใชความสามารถของลูกจางอยางเต็มที่  ม ี1 ขอ  ความพอใจของลูกจางที่มีตองาน 
มี 1 ขอ ความเปนอยูที่ดีของลูกจาง มี 5 ขอ   และ 2) เปนขอความที่เก่ียวกับการกระทําของ
องคการที่มีผลกระทบตอลูกจาง  ประกอบดวย องคการเต็มใจที่จะชวยในการแกปญหาเก่ียวกับ
งาน มี 1 ขอ  ใหคาจางที่ต่ํากวากับพนักงานใหม มี 1 ขอ  ตอบสนองโดยใหขอวิจารณที่เปนไปได
กับลอกจาง ม ี1 ขอ ความผิดพลาด ม ี1 ขอ   ผลการปฏิบัติงานที่แย มี 1 ขอ  ผลการปฏิบัตงิาน
ที่มีการปรับปรุง มี 1 ขอ  การเปลี่ยนแปลงที่ตองการเก่ียวกับสภาพการทํางาน  มี 1 ขอ ความ
ตองการชื่อเสียง ม ี 1 ขอ  การตัดสินใจออก มี 1  ขอ ความลมเหลวในการทําใหงานสมบูรณ
ทันเวลา มี 1 ขอ  การรักษาลูกจางทีท่ํางานมานาน มี 2 ขอ  การจางใหมสําหรับลอกจางที่เลิก
จาง มี 1 ขอ และโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง มี 1 ขอ  ตัวอยางขอคําถาม “องคการ
ภาคภูมิใจในความสําเรจ็ในงานของฉัน”   “องคการเห็นคุณคาในการสนับสนุนฉันใหมคีวาม
เปนอยูที่ดี”  “องคการใสใจอยางมากในเปาหมายและคานยิมของฉัน”  สําหรับการใหคะแนน ให
คะแนนจาก 1=  ไมเหน็ดวยมากที่สุด ไปจนถึง 7 = เห็นดวยมากที่สุด ผลการวิเคราะห
องคประกอบ ชีใ้หเห็นวาแบบสอบถามไมสามารถแบงเปนมิติได ซึง่หมายถึงคาความเชื่อมั่นของ
แบบวัดมีคาสูงเมื่อไมมีการแบงมิตใินการวัด สรุปแลวไอเซนเบอเกอและคนอ่ืนๆ  (Eisenberger; 
et al.  1986) เลือกใช ขอคําถาม 17 ขอ ที่มีคาถวงน้ําหนัก (loading items) สูงทีสุ่ด ในการวัด
การรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับสั้น 

    การศึกษาในระยะตอมา พบบอยที่นักวิจัยใชแบบวัดการรับรูการสนับสนุน
จากองคการฉบับสั้นของไอเซนเบอเกอและคนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ใช  13 ขอ
คําถาม (Patricx; &  Laschinger.  2006)  9 ขอคําถาม (Kim; & Cunningham. มปป) และ 6 ขอ
คําถาม  (Silbert.  2005; Valentine; Greller; & Richtermeyer.  2006) โรดสและไอเซนเบอเกอ 
(Rhoades; & Eisenbergerl.  2002) ชี้ใหเหตุผลการใชแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ฉบับสั้น เนื่องจากความไมมีมิตใินการวัด (Undimentionality) และคาความเชื่อมั่นภายในมีสูง 
(High internal reliability)  แตอยางไร ก็ตามโรดสและไอเซนเบอเกอเสนอวาควรมีโครงสรางที่
ประกอบไปดวย การใหความสําคัญและคุณคาในการสนับสนุนชวยเหลือลูกจาง (Valuation of 
employee contributions) และการใสใจดูแลในความเปนอยูที่ดีของลูกจาง (Care for employee 
well-being) ที่เปนสิ่งจําเปนในการวัด 

    สําหรับการวัดในลักษณะที่แตกตางไป เชน งานของออสกา และคนอ่ืนๆ 
(Osca; et. al.  2005) ศึกษาเรื่องการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของกลุม แบงมิติ
ของการสนับสนนุจากองคการโดยนําแนวคิดของไอเซนเบอเกอและคนอ่ืนๆ (Osca; et al. 2005.   
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;citing Eisenberger; et al.  1997) มาประยุกตใชโดยปรับใหสอดคลองกับสถานการณที่
เฉพาะเจาะจงกับลักษณะของกลุม แบงมิตทิี่ใชวัดเปน 3 มิต ิคือ 1) การสนับสนุนจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงาน มี 6 ขอคําถาม เชน “ผูบริหารใหการชมเชยในรูปแบบของคําพูดและทาทางในการ
เพ่ิมระบบการทํางานใหม”  2) การฝกอบรมและความรู มี 3 ขอคําถาม  เชน “ไดรับขอมูลเก่ียวกับ
ระบบการทํางานใหม” และ 3) รางวัลตอบแทนในระบบการทํางานใหม  มี 2  ขอคําถาม เชน “ได
เงินเดือนเพ่ิมเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในองคการ” รวมมีขอคําถามทั้งหมด 11 ขอคําถาม เปนมาตร
วัดแบบประเมินคา มี 5 มาตรวัดใหเลือกตอบ จาก1 ไมเปนจริงทัง้หมด ไปถงึ 5 เปนจริงมากที่สุด  
และงานของแคนเนด้ี (Kannedy.  1997) วัดการรับรูการสนับสนุนทีมจากองคการ  โดยแบงเปน 
3  มิต ิ คือ การอํานวยความสะดวกในการติดตอสื่อสารระหวางทีมและฝายบริหารที่สงูกวา
(Facilitates communications between teams and upper management)  การพิจารณาปจจัย
นําเขาจากทีม (Considers input from teams) และ การเตรียมทีมกับความเหมาะสมของการ
ฝกอบรม (Provides team with appropriate training) ตัวอยางขอคําถาม “องคการยอมรับทีมให
มีสวนรวมในการตัดสินในสิง่ที่เก่ียวของกับทีม”   “องคการจัดเตรียมการฝกอบรมที่เหมาะสม
สําหรับทีม”  “องคการยอมรับความสําเร็จของทีมพรอมกับใหรางวัล” เปนตน ใหสมาชิกในทมีเปน
ผูตอบ โดยแสดงความคิดเห็นใหตรงกับความรูสึกของตน  การใหคะแนนจาก 1 (ไมเห็นดวยมาก
ที่สุด) ถงึ 7 (เห็นดวยมากที่สุด) 

    จากการศึกษาการวัดของผูวิจัย พบวามีความหลากหลายในการวัดการ
สนับสนนุจากองคการ มีทัง้ที่แตกตางไปอยางชัดเจนและทั้งทีค่ลายคลึงกัน  ทัง้นี้ข้ึนอยูกับความ
เหมาะสมในบริบทของตัวแปรและกลุมตัวอยางที่ศึกษา  สําหรับงานวิจัยนี้ เพ่ือความเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางและบริบทของเนื้อหาในการศึกษา ผูวิจัยประยุกตใชหลักการของไอเซนเบอเกอและ
คนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ในการวัดการสนับสนุนจากองคการซึ่งเปนความสมัพันธ
ระหวางองคการกับลอกจางเปนรายบุคคล  ผสมผสานกับแนวคิดของเฮคแมน (Zachary; & 
Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) ซึ่งกลาวถึงองคประกอบ ที่สําคัญ
ในบริบทของการสนับสนุนทีมจากองคการซ่ึงสงผลตอความมีประสิทธิผลของทมี โดยแบงการ
สนับสนนุทีมจากองคการเปน 3 ดาน คือ การสนับสนนุดานรางวัลตอบแทน  การสนับสนนุดาน
โอกาสทางการศึกษา และการสนับสนุนดานวิทยาการขาวสาร  

   ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับประสิทธิผล    
ของทีม 
    การสนับสนนุจากองคการมีสวนสรางใหเกิดประสทิธิผลในทีม  ลีไว (Levi.  
2001: 66) ชี้ใหเห็นวาการสนับสนุนจากองคการ (ดานการฝกอบรมในทักษะดานทักษะเก่ียวกับ
งานที่ทํา เชน  ทักษะการตัง้เปาหมาย ทักษะดานเทคนิคในงาน)  มีสวนในการพัฒนา
ความสามารถของทีมใหทํางานบรรลุเปาหมาย มีผลงานวิจัยหลายเรื่องที่ยืนยันแนวคิด ไดแก 
ผลงานวิจัยของ แคนเนด้ี (Kannedy.  1997) ซึ่งศกึษาการรับรูการสนับสนุนทีมจากองคการ 
(Perceived organizational support of teams) ที่สัมพันธกับประสทิธิผลของทีม กลุมตัวอยาง
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เปนสมาชิกในทีมบรษิัทใหญเลียบชายฝงตะวันตก ผลการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนทีม
จากองคการมีความสัมพันธตอความมีประสทิธิผลของทมี และความพึงพอใจในงาน โดยสมาชิก
ของทีมรับรูการสนับสนนุทีมจากองคการสูงทําใหประทีมเกิดประสิทธผิลในงาน มีความพึงพอใจ
ในงานสูง และผลงานวิจัยของ ลิอู (Liu.  2004) ศึกษาการรับรูสนับสนุนจากองคการกับ
ประสิทธผิลของทมี  และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําใหพนักงานมี
ความตั้งใจที่จะลาออก (Turnover intention) นอย   ซึ่งความตั้งใจจะลาออกในที่นี่ก็สื่อถึง
องคประกอบยอยของประสิทธิผลของทีมในดานความตองการคงอยูตอไปของสมาชิกในทีมนั่นเอง  
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยงานของ ออสกา  ยูเรียน  กอนซาเลซเชแคมมิโน  มาติเนซ
พีซ และมาติเนซพีซ (Osca; Urien; Gonzalez-Camino; Martinez-Perez; & Martinez-Perez.  
2005) ศึกษาเรื่องการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของกลุม กลุมตัวอยางเปนกลุม
ทํางานในโรงงานผลิตรถยนต ซึง่เปนโรงงานที่มีคนหลายเชื้อชาติ (Multinational firm)  ในสเปน   
ผลการศึกษาพบวา การสนับสนนุจากองคการสงผลตอความพึงพอใจในงาน  และ ผลผลติจาก
งาน  
  จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรูสนับสนุนจาก
องคการสงผลตอประสิทธิผลของทีม   

   ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความ
ไววางใจในทีม 

    การรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพัฒนาใหเกิดความไววางใจใน
ทีม จากการศึกษาของคิม (Kim.  2004)  ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนําและสมาชิก (Leader-member exchange) การรับรูการสนับสนุนองคการ (Perceived 
organizational support) และความไววางใจ (Trust) ในธุรกิจโรงแรม  กลุมตัวอยางคือพนักงาน
จํานวน 269 คน ในเกาหลี ผลการศึกษาพบวา การสนับสนนุจากองคการสงผลใหสมาชิกเกิด
ความรูสึกผูกพันโดยผานความไววางใจระหวางกัน  
    จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรูสนับสนุน
จากองคการสงผลตอความไววางใจในทีม 

   ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการกับความเหนียวแนนใน
ทีม 
    การสนับสนนุจากองคการมีสวนสรางใหเกิดความเหนียวแนนในทีม เชน 
การสนับสนนุดานการฝกอบรมจากองคการ  ลีไว (Levi.  2001:66) พบวาการฝกอบรมในทักษะ
ดานปฏิสัมพันธทางสังคม เชน ทักษะการฟง ทักษะการบริหารความขัดแยง มีสวนทําใหเกิด
ความเหนียวแนนระหวางสมาชิกในทีม ในงานของออสกา  ยูเรียน  กอนซาเลซเชแคมมโิน  มา
ติเนซพีซ และมาติเนซพีซ (Osca; Urien; Gonzalez-Camino; Martinez-Perez; & Martinez-
Perez.  2005) ที่ศึกษาเรื่องการสนับสนนุจากองคการและความสามารถของกลุม กลุมตัวอยาง
เปนกลุมทํางานในโรงงานผลติรถยนต ซึง่เปนโรงงานทีม่ีคนหลายเชื้อชาติ (Multinational firm)  
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ในสเปน   ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากองคการสงผลตอความผูกพันเก่ียวของกับงาน 
และงานของลิอู (Liu.  2004) ที่ศึกษาการรับรูสนับสนนุกับความผูกพันของสมาชิก พบวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันของบุคคล (Sense 
of obligation) สอดคลองการผลงานวิจัยของ เซททูน เบนเนท แลพ ไลเดน (Settoon; Bennett; & 
Liden.  1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการและการแลกเปล่ียน
ระหวางสมาชิกกับผูนําในทัศนคติและพฤติกรรมของลูกจาง กลุมตัวอยางเปนลูกจางใน
โรงพยาบาลประจําศาสนาในอเมริกาใต จํานวน 28 ทีม  มี 254 คน ผลการศึกษาพบวา  การรับรู
การสนับสนนุจากองคการสงผลตอความผูกพันตอองคการ   
    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรู
สนับสนุนจากองคการสงผลตอความเหนียวแนนในทีม   
 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีสําหรับการวิจัยครั้งนี้  พัฒนามาจากแนวคิดประสิทธิผล
ของทีมของแฮคแมน (Hackman. 1987) มีปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลของทีม  11 
องคประกอบ ไดแก   การออกแบบงาน  องคประกอบของกลุม ระบบรางวัลตอบแทน  ระบบ
การศึกษา  ระบบขอมูลขาวสาร พลังของกลุม บรรทัดฐานของกลุม ระดับความพยายามในการ
ทํางาน ความรูและทักษะ ความเหมาะสมของกลยุทธ  แหลงทรัพยากร  แนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิผลของทีมดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) มีปจจัยที่เปน
องคประกอบของประสิทธิผลของทีม  5 องคประกอบ ไดแก ความเปนเอกลักษณ  ความฉลาด
ทางอารมณ  การมีสวนรวมและใหความรวมมือ  การรับรูความสามารถของทีม  ความไววางใจ  
แนวคิดเก่ียวกับความสําเร็จของทีมขามสายงานของปารคเกอร (Parker.  2003) 
ความสําเร็จของทีมขามสายงานเกิดจาก 9  องคประกอบ  ไดแก   ขนาดของทีม  เปาหมายของ
งาน  อํานาจของทีม   ภาวะผูนําทีม   การใหรางวัล   การสนับสนุนจากฝายบริหาร    ผลการ
ปฏิบัติงาน   ความสัมพันธกับผูที่เก่ียวของ       การเปลี่ยนแปลงกระบวนการระหวางบุคคล    
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมของรอบบ้ิน  (Robbins. 2005)    มีปจจัยที่เปน
องคประกอบของประสิทธิผลของทีม 21 องคประกอบ ไดแก ทรัพยากรท่ีเหมาะสม  ภาวะผูนํา
และโครงสราง บรรยากาศของความไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ระบบรางวัลตอบ
แทน ความสามารถของสมาชิก บุคลิกภาพ  การจัดสรรบทบาท  ความหลากหลาย  ขนาดของทมี 
ความยืดหยุนหรือการปรับตัวของสมาชิก  การชอบพอของสมาชิก  ความเปนอิสระ  ความ
หลากหลายของทักษะ  ความเปนเอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน   วัตถุประสงครวมกัน  
เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง  การรับรูความสามารถของทีม   ระดับความขัดแยง  การใหเวลา
ทางสังคม   แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมของดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210) มี
ปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลของทีม  10 องคประกอบ ไดแก การออกแบบงานใหมี
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คุณคา การมอบอํานาจ  การพ่ึงพาอาศัยกันในงาน  การรับรูความสามารถของทีม ขนาดและการ
ผสมผสานที่เหมาะสม  ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากกลุมงาน กระบวนการกลุมที่มี
ประสิทธิผล  ความเหนียวแนนในกลุม  ความคุนเคยในงาน  และ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล
ของทีมแมคเชนวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005 : 271) มีปจจัยที่เปน
องคประกอบของประสิทธิผลของทีม  13  องคประกอบ ไดแก ระบบรางวัลตอบแทน  ระบบการ
ติดตอสื่อสาร  ระยะหางทางกายภาพ     สิ่งแวดลอมในองคการ   โครงสรางองคการ    ภาวะผูนํา
องคการ  การพัฒนาทีม  บรรทัดฐานของทีม   บทบาทของทีม  ความเหนียวแนนของทีม 
คุณลักษณะของงาน ขนาดของทีม องคประกอบของทีม    
  จากองคประกอบที่สงผลตอประสทิธิผลของทีมของนักวิชาการทั้ง  6  ทานซึ่งกลาว
มาขางตน  ผูวิจัยพบวาองคประกอบตางๆ เหลานี ้ มีความซ้ําซอนและเลื่อมล้ํากันในหลาย
องคประกอบ องคประกอบหลายองคประกอบที่สื่อความหมายเดียวกัน แตจัดอยูในกลุมทีม่ีชื่อ
ตางกัน ประกอบกับความสัมพันธที่เกิดข้ึนระหวางองคประกอบตางๆ มทีั้งสงผลทั้งทางตรงและ
ทางออมตางกัน ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่ตองการศึกษาจากนักวิชาการตางๆ นี้ ใหม โดย
พิจารณาวาองคประกอบใดเหมาะสมกับบริบทของทมีขามสายงาน ประกอบกับผลงานวิจัยที่
เก่ียวของ นําไปสูการกําหนดตัวแปร  การจัดกลุมและตั้งชื่อกลุมตัวแปรใหม และมีการเชื่อมโยง
ความสัมพันธของตัวแปรแตละตัวใหม เพ่ือเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ตัวแปร
เหลานั้น ประกอบไปดวย 1)  สภาพแวดลอมภายในทมี ไดแก ความหลากหลายของสถานภาพ
ทีม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  2)  สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การรับรูการ
สนับสนนุจากองคการ  และ3) กระบวนการทีม ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม ความ
ไววางใจในทีม  ความเหนยีวแนนในทมี และการรบัรูความสามารถของทีม โดยผูวิจัยแสดง
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม 
กระบวนการทีม และประสทิธิผลของทีมขามสายงานตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพประกอบ 
14   
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ภาพประกอบ 14    กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 

 

สภาพแวดลอมภายในทีม 
  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 

ความหลากหลายของทีม 

กระบวนการทีม 
 

ความไววางใจในทีม 

ความเหนียวแนนในทีม 

ความฉลาดทางอารมณ
ของทีม 

 

ประสิทธิผลของ 
ทีมขามสายงาน 

 

การรับรูความสามารถของทมี 
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 จากกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 14 ผูวิจัยไดปรับกรอบแนวคิดในการวิจัย
ใหอยูในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมขามสายงานระหวางตัวแปรแฝง
และตัวแปรที่สังเกตได  ดังภาพประกอบ 15   โดย 

1. ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
1.1 ผลการปฏิบัติงานของทีม (ตัวแปรสังเกต) 
1.2 ความพึงพอใจของสมาชิก (ตัวแปรสังเกต) 

2. สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก 
2.1 ความหลากหลายของทีม (ตัวแปรแฝงภายนอก) ประกอบดวย 

2.1.1   ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิก (ตัวแปรสังเกต) 
2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  (ตัวแปรแฝงภายนอก)  

ประกอบดวย 
2.2.1   การสรางความเชื่อถือ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.2   การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.3   การสรางแรงดลใจ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.4   การกระตุนการใชปญญา (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.5   การมุงใสใจเปนรายบุคคล (ตัวแปรสังเกต)    

3. สภาพแวดลอมภายนอกทีม   
3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  (ตัวแปรแฝงภายนอก) ประกอบดวย 

3.1.1    การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน  (ตัวแปรสังเกต) 
3.1.2    การรับรูการสนับสนุนดานโอกาสทางการศึกษา  (ตัวแปรสังเกต) 
3.1.3    การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ (ตัวแปรสังเกต) 

4. กระบวนการทีม 
4.1 ความฉลาดทางอารมณของทีม (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 

4.1.1   การตระหนักรูสมาชิกทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.2   การควบคุมสมาชิกทีม (ตัวแปรสังเกต)   
4.1.3   การตระหนักรูทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.4   การควบคุมทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.5   การตระหนักทางสังคมของทีม(ตัวแปรสังเกต)   
4.1.6   ทักษะทางสังคมของทีม  (ตัวแปรสังเกต) 

4.2 ความไววางใจในทีม  (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
4.2.1   ความไววางใจดานศักยภาพ (ตัวแปรสังเกต) 
4.2.2   ความไววางใจดานการสื่อสาร (ตัวแปรสังเกต) 
4.2.3   ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา (ตัวแปรสังเกต) 
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4.3 ความเหนียวแนนในทีม  (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
4.3.1   ความเหนียวแนนในงาน (ตัวแปรสังเกต) 
4.3.2   ความเหนียวแนนทางสังคม (ตัวแปรสังเกต) 

4.4 การรับรูความสามารถของทีม (ตัวแปรแฝงภายใน)   
ประกอบดวย 

4.4.1   การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม (ตัวแปรสังเกต) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                         ภาพประกอบ 15   รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 

ความหลากหลาย
ของทีม 

การรับรู
ความสามารถของทีม 

ความเหนียวแนน
ในทีม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีม 

การสนับสนุนจาก
องคการ 

ความฉลาดทาง
อารมณ

ของทีม 

ความไววางใจ 
ในทีม 

ประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 

ความหลากหลายดาน 
อายุงานของสมาชิกทีม 

การสรางความเชื่อถอื 

การสรางอํานาจเชิง 
อุดมการณ

 

การสรางแรงดลใจ 

การกระตุนทางปญ
ญ
า 

สังคม 

งาน 

การรบัรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 

การมุงใสใจเปนรายบุคคล 

รางวัลตอบแทน 

โอกาสการศึกษา 

วิทยาการ 

ผลการปฏิบตัิงานของทีม 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

ศักยภาพ 

การสือ่สาร 

คํามั่นสญั
ญ
า 

แทน  ตัวแปรที่สามารสังเกตได 

แทน  ความสัมพันธที่เปนสาเหตุและผล   
ตัวแปรที่ปลายลูกศร  ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยตรง (สาเหตุ) ตอ 
ตัวแปรที่หัวลูกศร (ผล) 

แทน  ตัวแปรแฝง 
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การตระหนกัรูทีม 
การควบคุมทีม 

การตระหนกัทางสังคม 

ทักษะทางสงัคม 
การตระหนกัรูสมาชิก 

การควบคุมสมาชิก 
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สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐาน 1  ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทมี
ขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม  
 สมมติฐาน 2   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม 
ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม   
 สมมติฐาน 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม  
 สมมติฐาน 4    ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม และความ
เหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 สมมติฐาน 5   ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม   
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1.   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

2.  เครื่องมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษา  คือ ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ  1,017 โรงงาน  (จํานวนโรงงานจําแนกตามจังหวัดดูที่ภาคผนวก 
ก) เปนทีมงานที่กอตั้งข้ึนเพ่ือทํางานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ (มีระยะเวลากอตั้งทีมไมต่ํากวา 
3 เดือน)   
 กลุมตัวอยาง 
  1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยพิจารณาจากเกณฑความเหมาะสมของขนาด
กลุมตัวอยางที่เพียงพอในการวิเคราะหทางสถิติข้ันสูงดวยโปรแกรมลิสเรล  โดยขนาดกลุม
ตัวอยางที่ใชสําหรับการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum 
Likelihood) นี้ ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย (Hair; et al.  1998) และไมควรต่ํากวา 5 
หนวยตอ 1  ตัวแปรที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอรสําหรับรูปแบบโครงสรางความสมัพันธที่
ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ   (Schumacker. & Lomax.  1996; citing  Bentler; &  Chou. 
1987) จึงจะทําใหผลการวิเคราะหมีความนาเชื่อถือ  ดังนั้น หากใชเกณฑที่กลาวไปแลวขางตน 
ผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยาง จํานวน 156 หนวย  (156 ทีม) 

2. เมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางซึ่งมีหนวยการวิเคราะหเปนทีม สุมโรงงาน 
อุตสาหกรรม  156 โรงงาน จากบัญชีรายชื่อโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญทั้งหมด 1,017 
โรงงาน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2550: 21-22)  จากนั้น สุมทีมมา 1 ทีมจากแตละโรงงานที่
ไดเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 156 ทีม และสุมสมาชิกในแตละทีมรอยละ 50 ของสมาชิกใน
ทีมทั้งหมดเพื่อเปนผูตอบแบบสอบถาม  เฉพาะทีมที่มีสมาชิกทีมทั้งหมด 5 คนหรือต่ํากวา
เทานั้นที่เลือกสมาชิก 3 คนเปนผูตอบแบบสอบถาม   
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เครื่องมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
    ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน  8 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีม                                    
                                         และขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับทีม  
    ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
        ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
        ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
    ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ตอนที่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
    ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชวัดตัว
แปร โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   1. กําหนดแบบสอบถามที่นํามาใชในงานวิจัยครั้งนี้ โดยแบงเปน 3 กลุม คือ  
    กลุมที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีม และ
แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับทีม   
    กลุมที่  2 เปนแบบสอบถามที่ผู วิจัยสราง ข้ึนเองโดย  ไดแก 
แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของ
ทีม  แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม  
แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถ
ของทีม และแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดย
ศึกษาขอมูลเก่ียวกับแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณผูบริหารและสมาชิกในทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต 
และนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   (Content validity) 
และนํามาปรับปรุงแกไข   
    กลุมที่ 3  คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดมาตรฐาน
ที่มอียูแลว โดยปรับใหสอดคลองกับบริบทของงานวิจัยเรื่องนี้  ไดแก   แบบสอบถามวัดความ
เหนียวแนนในทีม   
   2.  นําแบบสอบถามกลุมที่ 2 และ 3  ไปทดลองใช (Try out) กับสมาชิกใน
ทีมขามสายงานที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ใชเก็บจริง  จํานวน   200 คน  หลังจาก
นั้นคํานวณคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้  
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    2.1  วิเคราะหรายขอ (Item analysis) โดยการหาคาอํานาจจําแนกดวย
คาความสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ของ
แบบสอบถามแตละดานและแบบสอบถามทุกตอน ยกเวนตอนที่ 1 โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  ขอคําถามใดมีความสัมพันธกับ
คะแนนรวมสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงจะนาํมาใช 
    2.2  วิเคราะหความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทุกตอน 

ยกเวนตอน 1  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α  - Alpha Reliability Coefficient)  ของ      
ครอนบาค  (Cronbach)    
    2.3  วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity)  โดย
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคลองระหวางโครงสรางการวัด (Measurement Model)  ของแบบสอบถามวัดความฉลาด
ทางอารมณของทีมและแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับขอมูลเชิง
ประจักษ  ในการตรวจสอบความสอดคลองใชเกณฑที่อธิบายไวในข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล 
   3.  ตัดและปรับปรุงขอคําถามที่ยังไมเหมาะสม แลวนําไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริง 
  รายละเอียดของแบบสอบถามในแตละตอน   
    ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีมและขอมูล
เบ้ืองตนเก่ียวกับทีม  
    แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีมและขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับ
ทีมเปนแบบสอบถามแบบเติมขอความและใส   ในชองหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง  
ผูวิจัยไดสรางข้ึนเอง  โดยที่ขอคําถามเก่ียวกับทีม เชน จํานวนสมาชิกในทีม ใหผูที่สามารถให
ขอมูลเก่ียวกับทีมหรือสมาชิกทีมเปนผูตอบ   สําหรับขอมูลสวนบุคคลอ่ืนๆ  เชน อายุ อายุงาน 
ใหสมาชิกทีมเปนผูตอบ โดยมีลักษณะแบบสอบถามดังตัวอยางตอไปนี้   
     ตัวอยาง    แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีมและขอมูล
เบ้ืองตนเก่ียวกับทีม 

1. อายุ………..ป...........เดือน 
2. สังกัดหนวยงาน / ฝาย .................................…………..…. 
3. อายุงาน……ป………เดือน (รวมหนวยงานอ่ืนๆ ที่เคยทาํใน

อดีต) 
4. ทานเปน                 ผูรวมทีม                หัวหนาทีม 

สําหรับอายุงานจะนําไปคํานวณหาคาความหลากหลายดาน 
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อายุงานของสมาชิก โดยขอมูลอายุงานอยูในระดับมาตรวัดแบบตอเนื่อง(Interval scale) 
คํานวณหาความหลากหลายโดยคํานวณคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ตามสตูร 
ดังนี ้
   สูตรคํานวณ 
 

      S2 =   Σ( X -⎯X )2  
                                            n 
    
   เมื่อ     S2   คือ   คาเบ่ียงเบนของกลุม 

     ⎯X   คือ   คาเฉลี่ยของอายุงานของสมาชิกในทีมที่ตอบ 
           แบบสอบถาม 

      ( X -⎯X )2  คือ   อายุงานของสมาชิกในทีมเบ่ียงเบนจากคาเฉลี่ย 
          ยกกําลังสอง        

   Σ( X -⎯X )2  คือ   ผลรวมของอายุงานของสมาชิกในทีมเบ่ียงเบน 
         จากคาเฉลี่ยยกกําลังสอง  
       n   คือ   จํานวนสมาชิกในทีมที่ตอบแบบสอบถาม 
 
     คาเบ่ียงเบนมาตรฐานที่คํานวณไดแสดงถึงความหลากหลายดานอายุ
งานของสมาชิกในทีม  โดยทีมที่มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวา
แสดงวาทีมนั้นมีความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวาทีมที่มีคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานของอายุงานของสมาชิกในทีมนอยกวา  ถาคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุงาน
เปนศูนย  แสดงวาไมมีความแตกตางของอายุงานของสมาชิกในทีมเลย นั่นหมายความวาอายุ
งานของสมาชิกทีมที่ตอบแบบสํารวจเทากันทุกคน  
   ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการประสิทธิผลของทีมขามสายงานตามนยิาม
ปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากเกณฑการวัดประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ  ดูบริน (Dubrin.  
2005)  และของเดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996) รวมกับขอมูลจาก
การสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบไป
ดวย องคประกอบ 2 ดาน   คือ ผลการปฏิบัติงานของทีม และความพึงพอใจของสมาชิก  โดย
แบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถามมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ 
คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน 
ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 
คะแนน  ตอบจริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 
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คะแนน ตอบไมจริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบให
คะแนนกลับกัน คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีประสิทธิผลของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
  

 

ขอ
ท่ี 

 

ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 ดานผลการปฏิบัติงานของทีม       

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
.......................... 

      

1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว       
2 ชวยแกปญหาใหกับองคการ       
 ดานความพึงพอใจของสมาชิก       
 

 
ขณะทํางานรวมกับทีมนี้  สมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทาน............................... 

      

3 ไดรับตอบสนองในสิ่งที่ตองการ       
4 มีความกังวลใจ       

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน พบวาแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงานในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .81  สําหรับในแตละดานพบวา ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผล
การปฏิบัติงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .70  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .33-.53 และประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความความพึงพอใจ
ของสมาชิกทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .76  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .44-.65    
 
   ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมตามนิยาม
ปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดความฉลาดทางอารมณของทีมของด
รูสเกท และวอลฟฟ (Druskat; & Wolff.  2001b:140-151) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณ
สมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีม  มีองคประกอบ 6 ดาน 
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ไดแก การตระหนักรูสมาชิกทีม การควบคุมสมาชิกทีม  การตระหนักรูทีม การควบคุมทีม การ
ตระหนักทางสังคมของทีม และทักษะทางสังคมของทีม โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกทีมเปนผู
ประเมิน ขอคําถามมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง 
คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมี
เกณฑดังตอไปนี้ คือ ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน  ตอบจริง ให   5  คะแนน 
ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไมจริง  ให  2 คะแนน 
และตอบไมจริงเลย ให 1 คะแนน ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่
ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความฉลาดทางอารมณ
ของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 
      ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกใน

ทีม.................................  
      

 ดานการตระหนักรูสมาชิกทีม       
1 พยายามที่จะทําความคุนเคยกันขณะทํารวมกันใน

ทีม 
      

2 รูวาใครมีความสามารถในเรื่องใด       
 ดานการควบคุมสมาชิกทีม       
3 ไมกลากลาวตรงๆ กับสมาชิกที่ทํางานไมไดตาม

แผนที่กําหนดไว  
      

4 ทวงติงอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกที่ละเลยตอ
ขอตกลงของทีม  

      

 ดานการตระหนักรูทีม       
5 พูดคุยกันถึงผลการทํางานของทีม        
6 ละเลยที่จะพูดคุยกันถึงส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไข        
 ดานการควบคุมทีม       
7 ระมัดระวังไมใหทําส่ิงที่อาจจะกอใหเกิดความ

ขัดแยงกันในทีม   
      

8 คิดหาวิธีการปองกันปญหา กอนที่ปญหานั้นจะ
เกิดขึ้น  
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกใน
ทีม.................................  

      

 ดานการตระหนักทางสังคมของทีม       
9 ไมไดใหความสนใจเรื่องเก่ียวกับสถานการณความ

เปนไปขององคการในปจจุบัน 
      

10 คํานึงถึงความตองการของบุคคลในองคการ เม่ือ
ตองตัดสินใจเรื่องตางๆ   

      

 ดานทักษะทางสังคมของทีม       
11 ไมไดใหการชวยเหลือหนวยงานอื่นๆ ในองคการ        
12 ยินดีที่จะรับการชวยเหลือดานทรัพยากร เชน 

อุปกรณ เครื่องมือ  คําปรึกษา จากผูบังคับบัญชา
การระดับสูง   

      

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ
ของทีม พบวาแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92  สําหรับในแตละดานพบวา ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการ
ตระหนักรูสมาชิกทมีมีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .74  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนราย
ขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .31-.66  ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชิก
ทีม มีคาสมัประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .67  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนน
รวมอยูระหวาง .41-.49  ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ .80  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .49-.60  
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .78  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .33-.63  ความฉลาดทางอารมณ
ของทีมดานการตระหนักทางสงัคมของทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .73  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .31-.64  ความฉลาดทางอารมณ
ของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .65  มีคาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .36-.46 สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชงิ
ยืนยัน พบวาขอมูลเชิงประจักษสอดคลองกับโครงสรางการวัด ดูรายละเอียดในภาคผนวก จ   
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   ตอนที่ 4   เปนแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่ง
พัฒนามาจากแนวคิดความไววางใจในองคการของรีนา และรีนา (Reina; & Reina.  1999:66) 
รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับความไววางในทีม มี
องคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานศักยภาพ ดานการติดตอสื่อสาร ดานคํามั่นสัญญา โดยแบบวัด
นี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ คือ  จริง
ที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยได
ตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้ คือ ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด ให   6 คะแนน  ตอบ
จริง ให  5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไม
จริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน 
คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามี
ความไววางใจในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
      
    ตัวอยาง  แบบสอบถามความไววางใจในทีม 
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานมีความเชื่อม่ันวา
สมาชิกทีม...................................... 

      

 ดานศักยภาพ       
1 จะสามารถชวยแกปญหาใหกับทีมได       
2 จะทราบถึงความสามารถในการทํางานของกัน 

และกัน  
      

 ดานการสื่อสาร       
3 จะเก็บขอมูลที่สําคัญเปนความลับ       
4 จะไมละเลยทีจ่ะบอกกลาวถึงความรูสึกที่ดีตอกัน       
 ดานคําม่ันสัญญา       
5 จะชวยเหลือกันและกัน เม่ือพบอุปสรรคในการ

ทํางาน  
      

6 จะปฏิบัติตอกันเสมอตนเสมอปลายแมวาเวลาจะ
ผานไปนานแคไหนก็ตาม  
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 จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม พบวา
แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมในฉบับใชจริงมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .90  
สําหรับในแตละดานพบวา ความไววางใจดานศักยภาพ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85  มี
คาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .49-.73  ความไววางใจดาน
การสื่อสาร มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .80  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .46-.66  ความไววางใจดานคํามัน่สัญญา มีคาสมัประสทิธิ์แอลฟาเทากับ 
.74  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .28-.59   
 
   ตอนที่ 5   เปนแบบสอบวัดถามความเหนียวแนนในทีม 
    ผูวิจัยใชแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม ชื่อวา The Group  
Environment Questionnaire (GEQ) ของ วิดเมเยอร  บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  
46; citing Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางและ
บริบทของงานวิจัยเรื่องนี้ ประกอบไปดวยขอคําถาม 18 ขอ  มีองคประกอบ 2 ดานหลัก และแต
ละองคประกอบหลักมีองคประกอบยอย 2 ดาน   ไดแก ความเหนียวแนนในงาน แบงเปน 1) 
การดึงดูดบุคคลเขาสูกลุมดานงาน (Individual Attraction to The Group – Task) มีขอคําถาม 
4  ขอ  2) การบูรณาการกลุมดานงาน (Group Integration – Task) มีขอคําถาม 5 ขอ  ความ
เหนียวแนนทางสังคม ไดแก 1) การดึงดูดบุคคลเขาสูกลุมดานสังคม  (Individual Attraction to 
The Group – Social) มีขอคําถาม 5 ขอ   2) การบูรณาการกลุมดานสังคม (Group 
Integration – Social)  มีขอคําถาม 4 ขอ  
    โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง 
และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้  คือ 
ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด ให  6 คะแนน ตอบจริง ให  5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 
คะแนน ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไมจริง ให 2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 
คะแนน ขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทมี 
 โดยทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความเหนียวแนนในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
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 ขณะท่ีทํางานรวมงานกับทีมนี้ สมาชิกทีม
รวมถึงตัวทาน................................ 

      

 ดานงาน       
1 ไมชอบวิธีการทํางานของทีม       
2 ใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุตาม

เปาหมาย 
      

 ดานสังคม       
3 รูสึกสนิทกันมากขึ้น         
4 รับประทานอาหารรวมกัน       

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทมี 
พบวาแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีมในฉบับใชจริงมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ 
เทากับ .90  สําหรับในแตละดานพบวา ความเหนียวแนนดานงาน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .90  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .64-.76  ความ
เหนียวแนนดานสงัคม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .77  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .30-.62 
  
   ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีมตามนิยาม
ปฏิบัติการ และองคประกอบของการรับรูความสามารถของทีม  ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรู
ความสามารถของทีมของแบนดูรา (Bandura.  1997) และแนวคิดเก่ียวกับทักษะในการทํางาน
เปนทีมของวิลเลี่ยม (Williams. 1996:  142) มีองคประกอบ 1 ดาน คือ การรับรูความสามารถ
ในดานการทํางานเปนทีม โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ คือ มั่นใจที่สุด  มั่นใจ   คอนขางมั่นใจ  คอนขางไมมั่นใจ 
และไมมั่นใจเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้  คือ 
ขอความทางบวกตอบมั่นใจที่สุด ให 6 คะแนน ตอบมั่นใจ ให 5 คะแนน ตอบคอนขางมั่นใจ ให 
4 คะแนน ตอบคอนขางไมมั่นใจ ให 3 คะแนน ตอบไมมั่นใจ ให 2 คะแนน และตอบไมมัน่ใจเลย 
ให 1 คะแนน ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมใน
แตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีมสูง
กวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
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    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทมี  
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานม่ันใจมากนอย
เพียงไรวาจะสามารถ...................... 

      

1 เขารวมประชุมไดตามวันเวลาที่นัดไว แมวาจะอยู
ในชวงที่แตละคนมีงานยุงก็ตาม 

      

2 ทําใหบุคคลในทีมกลาวิพากษวิจารณแนวคิดตางๆ 
ที่ถูกเสนอ ทามกลางสมาชิกที่มาจากสายงานที่
ตางกัน 

      

            
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถ
ของทีม พบวาแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีมในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอล
ฟาทั้งฉบับเทากับ .90  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง    
.66-.78   

             
   ตอนที่ 7   เปนแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
     ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ตาม
นิยามปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ  แบสและอ
โวลิโอ (Northouse. 2004; Gillespie.  2004. citing;  Bass; & Avolio.  1997) รวมกับขอมูล
จากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม มี 
องคประกอบ 5 ดาน คือ การสรางความเชื่อถือ  การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  การสรางแรง
ดลใจ  การกระตุนการใชปญญา และการมุงใสเปนรายบุคคล โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีม
เปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง 
คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจให
คะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้ คือ ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด ให  6 คะแนน  ตอบจริง ให  
5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไมจริง  ให  2 
คะแนน และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน  โดยทีมที่ได
คะแนนมากแสดงวาทีมนั้นมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของภาวะผูนําทีมมาก  คํานวณคะแนน
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เฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา  
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

คอน 
ขาง
จริง 

จริง จริง
ท่ี 
สุด 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
........................... 

      

 ดานการสรางความเชื่อถือ       
1 ประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมได       
2 สรางผลงานจนทําใหสมาชิกทีมม่ันใจใน

ความสามารถ 
      

 ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ       
3 ปฏิบัติกับสมาชิกทีมโดยละเลยที่จะคํานึงถึงความ

ถูกตอง 
      

4 ใหกําลังใจสมาชิกในทีมเม่ือพบวางานมีอุปสรรค       
 ดานการสรางแรงดลใจ       
5 พูดย้ําอยางกระตือรือรนถึงความกาวหนาที่ตองการ

ใหทีมทําสําเร็จ 
      

6 ละเลยที่จะจูงใจใหสมาชิกทีมทํางานเกินกวา
คุณภาพที่กําหนดไว  

      

 ดานการสรางแรงดลใจ       
7 ทําใหสมาชิกทีมรูสึกวางานยากเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ  
      

8 ไมสนับสนุนใหสมาชิกทีมตัดสินใจแกปญหาในงาน
ดวยตนเอง  

      

 ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล       
9 ไมใสใจที่จะเรียนรูนิสัยของสมาชิกทีมแตละคน        
10 ใหคําปรึกษากับลูกนองเปนรายบุคคล        

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม พบวาแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมในฉบับ
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ใชจรงิมีคาสมัประสทิธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .93  สาํหรับในแตละดานพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางความเชื่อถือ มีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .72  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .17-.60  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางอํานาจ     เชิงอุดมการณ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.84  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .61-.69  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางแรงดลใจ มีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .42-.77  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการกระตุนการใชปญญา  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .70  มี
คาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .29-.57  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคลมคีาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .80  มี
คาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .38-.72  สําหรับการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน พบวาขอมูลเชิงประจักษสอดคลองกับโครงสรางการวัด ดูรายละเอียดใน
ภาคผนวก จ   
 
   ตอนที่ 8   เปนแบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองคการ 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามนิยาม
ปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอเจอและคน
อ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) และแนวคิดการสนับสนุนทีมจากองคการของ แฮคแมน  
(Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) รวมกับขอมูลจาก
การสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการซ่ึงมี
องคประกอบ 3 ดาน คือ ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา และดานวิทยาการ โดยแบบวัดนี้
ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ  คือ 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งการตรวจใหคะแนน ผูวิจัย
ไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน 
ตอบจริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน 
ตอบไมจริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาเปนขอคําถามในทางลบให
คะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
....................... 

      

 ดานรางวัลตอบแทน       
1 กําหนดนโยบายการใหรางวัลตอบแทนสําหรับ

ผลงานของทีม   
      

2 ประเมินผลการทํางานของสมาชิกทีมแตละคน  โดย
นําผลงานของทีมมาเปนเกณฑในการพิจารณารวม
ดวย  

      

 ดานการศึกษา       
3 จัดใหสมาชิกทีมไดเขาอบรมในทักษะที่จําเปนตอ

งานของทีม  
      

4 ไมไดสนับสนุนคาใชจายใหกับสมาชิกทีมที่ตองการ
ฝกอบรมในหัวขอที่จําเปนกับงานของทีม   

      

 ดานวิทยาการ       
5 จัดหาเครื่องมือหรืออุปกรณที่ทันสมัย เพื่ออํานวย

ความสะดวกใหกับทีม 
      

6 มีเครื่องจักรหรือเครื่องมืออื่นๆ  เชน เครื่องตรวจ
วิเคราะหของเสีย  คอมพิวเตอร อํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  

      

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนนุ
จากองคการ พบวาแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนนุจากองคการในฉบับใชจริงมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .87  สําหรับในแตละดานพบวา การรับรูการสนับสนุนดาน
รางวัลตอบแทน มีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .66  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมอยูระหวาง .33-.53  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา มีคาสัมประสทิธิ์แอล
ฟาเทากับ .82  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .54-.71  
การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการมีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .74  มีคาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .35-.55   
 
  ผูวิจัยสรุปรายละเอียดคุณภาพของแบบสอบถามทุกตอน ดังตาราง 1 
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ตาราง 1   จํานวนขอ  ความสัมพันธคะแนนรายขอ-คะแนนรวม  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟา    
ทั้งฉบับของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยฉบับทดลองใช (n=200) และฉบับใชจริง (n=822) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอ-คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์
แอลฟาท้ังฉบับ 

  
จํานวน
ขอ ฉบับทดลองใช ฉบับใชจริง ฉบับ

ทดลองใช 
ฉบับ
ใชจริง 

ประสิทธิผลของทีม    .83 .81 

 ดานผลการปฏิบัติงานของทีม 6 .30-.58 .33-.53 .69 .70 
 ดานความพึงพอใจของสมาชิก 6 .48-.74 .44-.65 .84 .76 
ความฉลาดทางอารมณของทีม    .92 .92 

 ดานการตระหนักรูสมาชิก 5 .33-.64 .31-.66 .72 .74 
 ดานการควบคุมสมาชิก 4 .38-.43 .41-.49 .63 .67 
 ดานการตระหนักรูทีม 6 .55-.66 .49-.60 .82 .80 
 ดานการควบคุมทีม 7 .35-.65 .33-.63 .79 .78 
 ดานการตระหนักทางสังคมของทีม 5 .19-.59 .31-.64 .66 .73 
 ดานทักษะทางสังคมของทีม 4 .26-.48 .36-.46 .61 .65 
ความไววางใจในทีม    .90 .90 

 ดานศักยภาพ 5 .61-.76 .49-.73 .85 .85 
 ดานการสื่อสาร 5 .50-.66 .46-.66 .80 .80 
 ดานคําม่ันสัญญา 6 .22-.67 .28-.59 .73 .74 
ความเหนียวแนนในทีม    .82 .90 

 ดานงาน 9 .44-.74 .64-.76 .87 .90 
 ดานสังคม 6 .29-.50 .30-.62 .67 .77 
การรับรูความสามารถของทีม    .86 .90 

 ดานการทํางานเปนทีม 6 .60-.72 .66-.78 .86 .90 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม    .94 .93 

 ดานการสรางความเชื่อถือ 6 .48-.74 .17-.60 .84 .72 
 ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ 6 .48-.66 .61-.69 .82 .84 
 ดานการสรางแรงดลใจ 6 .46-.69 .42-.77 .84 .85 
 ดานการกระตุนการใชปญญา 5 .40-.54 .29-.57 .67 .70 
 ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 4 .20-.62 .38-.72 .69 .80 
การรับรูสนับสนุนจากองคการ    .84 .87 

 ดานรางวัลตอบแทน 5 .35-.45 .33-.53 .63 .66 
 ดานการศึกษา 5 .48-.68 .54-.71 .79 .82 
 ดานวิทยาการ 6 .28-.49 .35-.55 .68 .74 

  คาวิกฤตของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ-คะแนนรวม ที่นัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ในกรณี n = 200  ที่ df = 198 เทากับ .139 และกรณีที่ n=822 ที่ df = 198 เทากับ .082  (Glass, 
G.V.; & Hopkins, K.D.  1984:  549) 
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  จากตาราง 1  จะเห็นไดวาแบบสอบถามที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม ในฉบับทดลองใช อยูระหวาง .19-.76 ในฉบับ
ใชจริง มีคาอยูระหวาง .17-.78  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ ในฉบับทดลอง
ใช อยูระหวาง .63-.94 ในฉบับใชจริง อยูระหวาง .65-.93  คาน้ําหนักองคประกอบเชิงยืนยัน
ของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมและแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม อยูระหวาง .68-.95  คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรง (R2) มีคาอยู
ระหวาง .47-.89 (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก จ)  คาที่ไดแสดงใหเห็นวาแบบสอบถาม
ทั้งหมดมีคุณภาพสําหรับใชในการวิจัยครั้งนี้ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

  การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  1.   ติดตอกับโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตในเบ้ืองตนเพ่ือตรวจสอบและยืนยัน
อีกครั้งวาโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตนั้นมีทีมขามสายงานที่ตรงตามนิยามปฏิบัติการท่ี
ตองการศึกษา  หากบริษัทใดตรวจสอบพบวามีทีมขามสายงานตรงตามนิยามปฏิบัติการ  
เจรจาและทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลจากโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตนั้น   
  2.  เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิตชิ้นสวนยาน
ยนตที่เปนกลุมตัวอยางแลว   ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลจากสมาชิกในทีมที่เปนกลุมตัวอยาง 
ทั้งนี้ผูวิจัยไดประสานงานและนัดหมายเจาหนาที่ฝายที่เก่ียวของ  เพ่ือสอบถามขอมูลเบ้ืองตน
เก่ียวกับทีม  โดยผู วิจัยไดชี้แจงและยํ้าในวัตถุประสงค  สิ่งที่ตองการ ขอพึงระวัง และ
รายละเอียดในแบบสอบถามกับตัวแทนหรือหัวหนาทีมขามสายงานที่เปนกลุมตัวอยางจนเปนที่
เขาใจตรงกัน จากนั้นแจกแบบสอบถามใหกับตัวแทนหรือหัวหนาทีมตามจํานวนที่ผูวิจัยได
กําหนดไว นัดหมายเวลาเพ่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับ    ใชเวลาในการเก็บขอมูลทั้งสิ้น 5 
เดือน  
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดการะทําขอมูล 
    1. ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถามแตละชุด  และใช
ขอมูลที่มีความสมบูรณมาดําเนินการวิเคราะห 
    2.  ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนสําหรับเครื่องมือการวิจัยแตละชุด 
     3.  นําคะแนนของเครื่องมือแตละชุดที่เก็บจากสมาชิกในทีมที่เปนกลุมตัวอยางซึง่
อยูในทีมเดียวกันมารวมกันคํานวณคาเฉลี่ยเพ่ือเปนคะแนนของทีม 
  4.  นําคะแนนเฉลี่ยของทีมแตละทีมที่เปนกลุมตัวอยางที่ไดไปวิเคราะหทางสถิติ 
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 การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้แบงการวิเคราะหออกเปน  2  ตอน 
ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติ
บรรยายเพ่ืออธิบายลักษณะของตัวแปร ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา
ความเบ ความโดง และการวิเคราะหคาอํานาจจําแนกโดยหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนน
รวม  การคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows version 11.0 และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยหา
คาน้ําหนักองคประกอบ วิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL version 8.53 
   ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัยตามวัตถุประสงค  
    2.1   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร  โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 
เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows version 11.0 
    2.2   การวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิต
ชิ้นสวนยานยนตโดยภาพรวมที่ผูวิจัยสรางข้ึนจากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  และคํานวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต     ดวยโปรแกรม
ลิสเรล LISREL version 8.53 ในการวิเคราะหและตรวจสอบมีข้ันตอนดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย  .
2542 : 23 – 60) 
     2.2.1 การกําหนดขอมูลจําเพาะของรูปแบบโครงสรางความสมัพันธ 
 (Specification of the model) ผูวิจัยสนใจศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบางที่สงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  โดยผูวิจัยไดใชรูปแบบการวิเคราะหรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง  โดยมีขอตกลง
เบ้ืองตนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธวา  ความสัมพันธของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธทั้งหมดเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง   (Linear)  เปนความสัมพันธเชิงบวก  
(Additive)  และเปนความสัมพันธทางเดียว  (Recursive model) ระหวางตัวแปรภายนอก 
(Exogenous variable)  และตัวแปรภายใน (Endogenous variable) 
          2.2.2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธ  (Identification of the model) ผูวิจัยใชเงื่อนไขกฎ  t (t-rule)  นั่นคือจํานวน
พารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือเทากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน 
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– แปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง โดยกฎ t กลาววา รูปแบบโครงสรางความสัมพันธจะระบุคา

ไดพอดีเมื่อ t ≤  (1/2) (p+q) (p+q+1) และใชกฎความสัมพันธทางเดียว (Recursive rule) 
           2.2.3  การประมาณคาพารามิ เตอรของรูปแบบโครงสร าง
ความสัมพันธ  (Parameter estimation from the model)  ผูวิจัยใชการประมาณคาโดยใชวิธี 
ML (Maximum Likelihood) ซึ่งเปนวิธีที่แพรหลายที่สุด  เนื่องจากมีความคงเสนคงวา  มี
ประสิทธิภาพ และเปนอิสระจากมาตรวัด 
    2.3 การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ 
(Goodness – of – fit measure) เพ่ือศึกษาภาพรวมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธวา
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด ผูวิจัยใชคาสถิติที่จะตรวจสอบตอไปนี้รวมกัน  
     2.3.1 คาสถิติไค  – สแควร   (Chi-square statistics) เปนคาสถิติที่
ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกชั่นความสอดคลองมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไค – สแควร มี
คาต่ํามาก  หรือย่ิงเขาใกลศูนยมากเทาใดแสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     2.3.2 ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง  (Goodness – of – fit index : 
GFI)เปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชั่นความสอดคลองจากรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลกอน  และหลังปรับกับฟงกชั่นความสอดคลองกอนปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธ  คา  GFI หากมีคามากกวา  0.90 แสดงวารูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
     2.3.3 ดัชนีวัดความสอดคลองที่ปรับแลว   (Adapted goodness – 
pf – fit index : AGFI) ซึ่งนํา GFI มาปรับแกและคํานึงขนาดของตัวแปรและกลุมตัวอยาง  คานี้
ใชเชนเดียวกับ GFI  คา GFI และ AGFI ที่เขาใกล 1 แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
     2.3.4  ดัชนีรากของกําลังสองคาเฉลี่ยของคาความคลาดเลื่อนใน
การประมาณ  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เปนคาที่บงบอกถึง
ความไมสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่สรางข้ึนกับเมทริกซความแปรปรวน
รวมของประชากร  คา  RMSEA ที่นอยกวา  .05 แสดงวามีความสอดคลองสนิท  (close fit) แต
อยางไรก็ตามคาที่ใชไดและถือวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่สรางข้ึนสอดคลองกับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธไมควรจะเกิน .08 
     2.3.5 ดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนเหลือ 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) บอกขนาดของสวนที่เหลือโดยเฉลี่ย
จากการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธสองรูปแบบกับ
ขอมูลเชิงประจักษ คาของดัชนี SRMR ย่ิงเขาใกลศูนย แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยทั่วไปไมควรมากกวา .05      
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     2.4 การปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ  (Model  adjustment) โดย
มีพ้ืนฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก  โดยมีการดําเนินการ  คือ  จะตรวจสอบผลการ
ประมาณคาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรือไม  และมีคาใดแปลกเกินความเปนจริง
หรือไม  รวมทั้งพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (Squared multiple 
correlation)   ใหมีความเหมาะสมรวมทั้งพิจารณาคาความสอดคลองรวม    (Overall fit) ของ
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธวาโดยภาพรวมแลวรูปแบบโครงสรางความสัมพันธสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด  
         
 

 
 
 
 

  
 
 

 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการ
ทีมที่สงผลตอประสิทธผิลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิน้สวนยานยนตครั้งนี้  
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังนี ้
  ตอนที่ 1   ลักษณะของกลุมตัวอยาง 
  ตอนที ่2   คาสถติิพ้ืนฐานและคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
  ตอนที ่3   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุลของ
ประสิทธผิลของทมีขามสายงาน  

 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
ตาราง 2   สัญลักษณแทนตัวแปร 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

1. ตัวแปรภายนอก (exogenous variables) 
DIVERSIT ความหลากหลายของทีม 
 DVEPR ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม 
LEADER ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 LDAC 

LDII 
LDIM 
LDIS 
LDIC 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางความเช่ือถือ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางแรงดลใจ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการกระตุนการใชปญญา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 

SUPPORT การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 SPRW 

SPES 
SPIS 

การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน 
การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา 
การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ 
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ตาราง 2   (ตอ) 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

2. ตัวแปรภายใน (endogenous variables) 

EFECT ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 ETPM 

ETST 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทมี 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

EMOTION ความฉลาดทางอารมณของทีม 
 EQMAW 

EQMRE 
EQTAW 
EQTRE 
EQSAW 
EQSSK 

ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูสมาชิกทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชิกทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม 

TRUST  ความไววางใจในทีม 
 TRCP  

TRCM  
TRCT 

ความไววางใจดานศักยภาพ 
ความไววางใจดานการสือ่สาร 
ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา 

COHESION ความเหนียวแนนในทีม 
 COHT 

COHS 
ความเหนียวแนนดานงาน 
ความเหนียวแนนดานสังคม 

SELF  การรับรูความสามารถของทีม 
 SELFT การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 
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ตาราง 3    สญัลักษณแทนคาสถติ ิ  
 

สัญลักษณ แทน 
M 

S.D. 
r 
 

R2 

χ2 

GFI 
AGFI 

 
RMSEA 

 
SRMR 

 
CN 

คาเฉลี่ย (Mean) 
คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) 
คาสหสมัพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 
คาสถติิไค – สแควร (Chi - square) 
คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness of fit index) 
คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแลว (Adjusted goodness of fit 
index) 
คาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root mean 
square error of approximation) 
คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนที่เหลือ (Standardized 
root mean square residual) 
คาขนาดตัวอยางวิกฤต ิ

 
ตอนที่ 1    ลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครัง้นี้เปนการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปน
ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต รวม 156 ทีม  มีสมาชิกทีมทั้งหมด 
822 คน  สมาชิกทีมในทีมมตีั้งแต  3 คน ถงึ 25 คน  ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของกลุม
ตัวอยาง ดังแสดงในตาราง 4  ดังนี ้
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ตาราง  4    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่เปนทีม (n=156) ตามขอมูลพ้ืนฐาน 
 

ขอมูลพื้นฐาน  จํานวน (ทีม) รอยละ 

จํานวนสมาชิกในทีม    
 3 – 10 106 67.95 
 11 – 20 45 28.85 
 21 – 25 5 3.20 
กลุมทีม    
 กลุมทีมผลิตภัณฑใหม 16 10.26 
 กลุมทีมจัดการระบบคุณภาพผลติภัณฑ 49 31.41 
 กลุมทีมปฏิบัติการคุณภาพผลิตภัณฑ 91 58.33 

 
 จากตาราง 4  พบวาทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิน้สวนยานยนตที่เปน
กลุมตัวอยางเมื่อจําแนกตามจํานวนของสมาชิกในทีม ทมีสวนใหญมสีมาชิกอยูระหวาง 3 -10 คน 
มีจํานวน 106 ทีม  คิดเปนรอยละ 67.95  รองลงมามสีมาชิกอยูระหวาง 11-20 คน คิดเปนรอยละ 
28.85 และนอยที่สุดมีสมาชิกอยูระหวาง 21- 25 จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.20   เมื่อจําแนก
ตามกลุมทีมพบวาเปนทีมที่จัดอยูในกลุมทีมปฏิบัติการคุณภาพผลิตภัณฑมีมากทีสุ่ด  มจีํานวน 
91 ทีม คิดเปนรอยละ 58.33  รองลงมาจัดอยูในกลุมทมีจัดการระบบคุณภาพผลติภัณฑ จํานวน 
49 ทีม คิดเปนรอยละ 31.41 และจัดอยูในกลุมทีมพัฒนาผลิตภัณฑใหมนอยทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 
10.26 
 

ตอนท่ี 2    คาสถิติพื้นฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 

 ผูวิจัยวิเคราะหสถติิพ้ืนฐานของตัวแปรดวยคาเฉลี่ย (mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  คาต่ําสุด  (minimum) คาสงูสุด  (maximum)  คาความเบ  (skewness)  คาความโดง 
(kurtosis) และคาสัมประสิทธสิหสัมพันธ (Correlation) ของตัวแปร เพ่ือตรวจสอบลักษณะการ
กระจาย การแจกแจงของตัวแปร และความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงตามขอตกลงเบ้ืองตนใน
การวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุล ดังรายละเอียดในตาราง 5 และตาราง 6 
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ตาราง 5   คาสถติิพ้ืนฐานของตัวแปรสงัเกตประกอบดวยคาเฉลี่ย (M)   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
     (S.D.)   คาต่ําสุด (MIN)  คาสูงสุด (MAX)  คาความเบ  คาความโดง    

 
ตัวแปร M S.D. MIN – MAX ความ

เบ 
ความ
โดง 

ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม 2.92 2.03 .12-12.24 1.48 3.58 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางความเชื่อถือ 25.44 2.31 19.33-32.50 .01 .43 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางอํานาจ 
        เชิงอุดมการณ 

27.06 2.46 19.00-34.80 -.38 .93 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการสรางแรงดลใจ 26.29 2.45 17.00-32.00 -.64 1.39 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการกระตุนการใชปญญา 21.14 1.97 15.00-28.20 .37 1.29 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 16.97 1.93 9.80-23.60 -.35 1.42 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน 18.88 2.38 11.00-27.60 .21 1.63 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา 19.43 3.06 11.80-29.40 -.03 .57 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ 24.12 2.84 14.20-31.60 -.12 .52 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูสมาชิกทีม 21.55 2.02 16.43-26.80 -.28 -.01 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคมุสมาชิกทีม 16.41 1.70 12.29-21.80 .11 .30 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม 24.19 3.01 13.67-34.40 -.10 1.08 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคมุทีม 29.79 2.90 22.00-38.80 -.30 .30 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม 21.72 2.01 16.00-27.20 -.36 .09 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม 18.74 1.47 13.43-22.33 -.53 .48 
ความไววางใจดานศักยภาพ 22.10 2.07 12.60-27.09 -.60 2.34 
ความไววางใจดานการสื่อสาร 21.60 1.88 16.67-26.00 -.14 -.39 
ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา 25.44 2.32 18.75-34.20 .31 .84 
การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 26.15 2.75 14.20-33.50 -.67 2.24 
ความเหนียวแนนดานงาน 39.19 4.02 24.80-53.80 -.31 1.72 
ความเหนียวแนนดานสังคม 23.20 2.90 14.80-31.50 -.15 .09 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม 23.31 2.48 14.33-32.00 -.28 1.41 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทมี 25.61 2.27 19.00-32.00 -.25 .29 

    n = 156           standard error for skewness = .45;  standard error for kutosis = .92    
 
 จากตาราง 5   แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกต พบวา คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรที่
ศึกษาอยูในชวง 2.92 ถึง 39.19 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูในชวง 1.47 ถึง 4.02 และเมื่อ
พิจารณาคาความเบของตัวแปรมีคาอยูในชวง -.67 ถึง 1.48 โดยขอมูลสวนใหญเปนลบ (เบซาย) 
ซึ่งหมายความวาขอมูลสวนใหญมีคาสงูกวาคาเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาคาความเบ พบวาสวนใหญ
มีคาเขาใกลศูนยและอยูในชวงบวกลบ 3  แสดงวาขอมูลมีลักษณะการแจกแจงใกลเคียงโคงปกต ิ
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(Kline, R.B. 2005: 50) สวนคาความโดงพบวา ตัวแปรมีคาความโดงอยูในชวง -.01 ถึง 3.58  
สวนใหญมีการแจกแจงโดงกวาปกติ  (คาความโดงเปนบวก) ยกเวนตัวแปรความฉลาดทาง
อารมณดานการตระหนักรูทีม  และความไววางใจในทมีดานการสื่อสารมีการแจกแจงแบนราบกวา
ปกติ (คาความโดงเปนคาลบ) เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวาสวนใหญมีคาอยูในชวงบวกลบ 10  
แสดงวาขอมูลมีลักษณะการแจกแจงใกลเคียงโคงปกติ (Kline, R.B. 2005: 50)  ดังนั้นผูวิจัยจึงใช
ตัวแปรเหลานั้นในการวิเคราะหตอไปได 
  
ตาราง  6  แสดงคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงที่ใชในการศึกษา 
 

ตัวแปร คาสัมประสทิธิสหสมัพันธ (r) 
 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. ความหลากหลายของทีม 1        
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม .05 1       
3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ .01 .63** 1      
4. ความฉลาดทางอารมณของทีม .01 .80** .63** 1     
5. ความไววางใจในทีม .00 .67** .60** .80** 1    
6.  การรับรูความสามารถของทีม .07 .65** .52** .67** .74** 1   
7.  ความเหนียวแนนในทีม .05 .76** .61** .74** .79** .72** 1  
8.  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน .08 .70** .57** .78** .72** .65** .70** 1 

**  มีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
 
 จากตาราง 6   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสาเหตุไดแก ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม การรับรูความสามารถของทมีและความเหนียวแนนในทีมกับประสิทธผิลของ
ทีมขามสายงานเปนคูๆ  พบวาแตละคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
โดยมีคาสัมประสิทธสิหสมัพันธเทากับ   .70  .57  .78  .62  .65  .70  ตามลําดับ  ยกเวนความ
หลากหลายของทีมกับประสิทธผิลของทีมที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
และเมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงแตละคูโดยรวมทั้งหมด พบวา สวนใหญมีความสัมพันธทางบวกซึ่ง
กันและกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธอยูระหวาง .52 
ถึง .80 และตัวแปรทีม่ีความสัมพันธทางบวกสงูสุด 3 คูแรก คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมกับความฉลาดทางอารมณของทีม  ความฉลาดทางอารมณของทีมกับความไววางใจใน
ทีม และความไววางใจในทีมกับความเหนียวแนนในทมี โดยแตละคูมีคาสมัประสทิธิส์หสัมพันธ
เทากับ .80 .80 และ .79 ตามลําดับ  ยกเวนความหลากหลายของทีมที่ไมพบวามีความสัมพันธ
กับตัวแปรอ่ืนๆ ทุกแปร และเมื่อพิจารณาคาสัมประสทิธิสหสัมพันธของตัวแปร ไคลน (Kline, 
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R.B. 2005: 56) กลาววาเมื่อความสัมพันธระหวางตัวแปรมีคาสูงมากกวา .85  จะเกิดปญหาภาวะ
รวมเสนตรง (Multicollinearity)  ดังนั้นตัวแปรทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแฝงไมเกิน .85 จึงอาจกลาวไดวาตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไมมีปญหาภาวะ
รวมเสนตรงพห ุ สําหรับผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตใหดูรายละเอียดที่
ภาคผนวก ข 

จากการวิเคราะหคาสถติิพ้ืนฐานและคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธระหวางตัวแปรแฝงที่
นําเสนอขางตน จึงพอสรุปไดวาขอมูลเก่ียวกับตัวแปรที่ศึกษามีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผล 
   

ตอนท่ี 3   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (Linear Structural Relationship Model: 
LISREL) เปนการวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงเหตผุลของตัวแปรในรูปแบบโครงสราง(model) 
โดยการหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสทิธิผล
ของทีมขามสายงาน และทดสอบวารูปแบบโครงสรางที่พัฒนาข้ึนสอดคลองหรือเหมาะสมกับ
ขอมูลเชิงประจักษหรือไม หากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธไมสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ
ผูวิจัยจะดําเนินการปรับโครงสรางความสัมพันธ (modification)   
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับดังนี ้

1. ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามสมมติฐาน 
   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของ
ทีมขามสายงานตามรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเริ่มแรก (ตามสมมตฐิาน)  ปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7  คาสถติิทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ 
     ประสิทธผิลของทมีขามสายงานเริ่มแรก (ตามสมมตฐิาน)   
 

รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

χ 2 df p-value GFI AGFI SRMR RMSEA CN 

เกณฑที่ใชพิจารณา ไมมีนัยสําคัญ     
ทางสถิติ 

>.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 

เริ่มแรก (ตามสมมติฐาน) 501.09 232 .00 .79 .73 .05 .09 90.35 

 
   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของ
ทีมขามสายงานเริ่มแรก   (ตามสมมตฐิาน)  ที่เสนอไวในภาพประกอบ 15  พบวา    มีคาสถิติ 
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χ 2 (232, n= 156) = 501.09  p–value = .00  มีคาความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เทากับ .09  SRMR 
= .05 และมีคา CN = 90.35  แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุลของประสิทธผิล
ของทีมขามสายงานตามสมมติฐานยังไมสอดกับขอมูลเชงิประจักษ เนื่องจากคาสถติ χ 2 สูงมาก
และมีนัยสําคัญทางสถติิ  นอกจากนี้คา GFI   AGFI  และ CN ยังมีคาต่ํากวาเกณฑ 

2. การปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสทิธิผลของ              
ทีมขามสายงานใหมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     เมื่อพิจารณาตามเกณฑความสอดคลองพบวา ดัชนีตางๆ ชี้ใหเหน็วารูปแบบ
โครงสรางความสมัพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของทมีขามสายงานตามสมมติฐานไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึง่หมายความวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลที่
สรางข้ึนยังไมสามารถนํามาอธิบายประสิทธิผลของทีมขามสายงานได  ผูวิจัยจึงไดปรับรูปแบบ
ความสัมพันธใหม  โดยรูปแบบความสัมพันธที่ปรับตองมีความเปนไปไดในทางทฤษฎี และ
สามารถอธิบายความสัมพันธของตัวแปรไดอยางมีความหมายและสมเหตุสมผล สําหรับ
กระบวนการปรับเพ่ือหารูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชิงเหตุผลที่สอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษนัน้ผูวิจัยพิจารณาจากคาดัชนีการปรับ (Modification indices)  และการไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล นํามาเปนเกณฑประกอบในการปรับรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสทิธิผลของทีมขามสายงานใหสอดคลองเหมาะสมมากข้ึน และ
ยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน  ซึ่งความสัมพันธที่ปรับนี้มรีายละเอียดดัง
ตาราง 8 
 
ตาราง  8       เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่มกีารเปลี่ยนแปลงหลังจากการปรับ 
 

สิ่งทีท่ี่ปรับ แบบความสัมพันธที่เปลี่ยนแปลง 
ความหลากหลายของทีม                                 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                      ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
การรับรูความสามารถของทีม                           ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
ความไววางใจในทีม                                       ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 

1. ลดเสนทาง
ความสัมพันธที่ไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
จํานวน  7  คู  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                ความเหนียวแนนในทีม 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                      ความไววางใจในทีม 

  

การรับรูความสามารถของทีม                          ความไววางใจในทีม               

ความฉลาดทางอารมณของทีม                       ความไววางใจในทีม    
2. เพิ่มเสนทางตาม
ดัชนีการปรับ   
จํานวน   2  คู   
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   หลังจากทีไ่ดปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทมีขาม
สายงานตามรูปแบบความสัมพันธในตาราง 8   ขางตนแลว และยอมใหความคลาดเคลื่อนในการ
วัดมีความสัมพันธกันอยางสมเหตสุมผล  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตผุลของประสิทธผิลของทีมขามสายงานตามรูปแบบโครงสรางที่ปรับ  ปรากฏดังตาราง 9   10 
และภาพประกอบที่ 16 
 
ตาราง 9   คาสถติิทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ 
     ประสิทธผิลของทมีขามสายงานที่ปรับแลว 

รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

χ 2 Df p-value GFI AGFI SRMR RMSEA CN 

เกณฑที่ใชพิจารณา ไมมีนัยสําคัญ      
ทางสถิติ 

>.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 

ปรับแลว 161.22 179 .83 .92 .87 .04 .00 205.37 

 
   เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุลที่ปรับ
ใหมนี้ พบวา มีคาสถิติ χ 2 (179, n= 156)    = 161.22  p – value = .83  GFI = .92   AGFI= .87   
SRMR = .04  คาความคลาดเคล่ือน (RMSEA) มีคาเทากับ  .00 และมีคา CN = 205.37 จาก
คาสถติิทั้งหมดพบวาทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  ยกเวนคา  AGFI  ที่ยังไมถึงตามเกณฑ แต
อยางไรก็ตาม  AGFI  มีคาเขาใกลเกณฑที่ยอมรับขาดเพียงเล็กนอยเทานั้น ประกอบกับคาดัชนีที่
ใชเปนเกณฑในการพิจารณาความสอดคลองเหมาะสมของรูปแบบโครงสรางความสมัพันธตัวอ่ืนๆ 
หลายดัชนีผานตามเกณฑ   จึงอาจกลาวไดวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของ
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากข้ึน นั่น
หมายความวารูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของทมีขามสายงานที่
ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายประสทิธิผลของทีมขามสายงานไดดีข้ึน โดยพบวาปจจัย
สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ความหลากหลายของทมี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ รวมกับปจจัยดาน
กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีม อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีม
ไดรอยละ 82  และสําหรับตัวแปรผลอ่ืนๆ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความฉลาดทางอารมณไดรอยละ 75   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรูความสามารถของทีมไดรอยละ 51  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  และการรับรูความสามารถของทีมรวมกับความฉลาดทางอารมณ
ของทีมอธิบายความแปรปรวนของความไววางใจในทีมไดรอยละ 88  ความหลากหลายของทีม  
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีม ความฉลาดทาง
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อารมณของทีม และความไววางใจในทีมรวมกับการรับรูความสามารถของทมีอธิบายความ
แปรปรวนของความเหนียวแนนในทีมไดรอยละ 98  
 
ตาราง 10   คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออมระหวางตัวแปร 
     สาเหตุกับตัวแปรผล  

ตัวแปรผล 

ตัวแปรกระบวนการทีม 

 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

 
 

อิทธิพล ความ
ฉลาดทาง
อารมณ
ของทีม 

การรับรู
ความ 
สามารถ
ของทีม 

ความ
ไววางใจ 
ในทีม 

ความ
เหนียว
แนนใน
ทีม 

 
ประสิทธิ
ผลของ
ทีม 

ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม       

ความหลากหลายดานอายุงาน ตรง - - - .09* - 
ของสมาชิก ออม - - - - .03* 
 รวม - - - .09* .03* 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ตรง .87* .71* .49* - - 
 ออม - - .42* .75* .77* 
 รวม .87* .71* .91* .75* .77* 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม       
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตรง - - - .20* - 
 ออม - - - - .07* 
 รวม - - - .20* .07* 
ตัวแปรกระบวนการทีม       
ความฉลาดทางอารมณของทีม ตรง - - .25* - .57* 
 ออม - - - .21* .08* 
 รวม - - .25* .21* .65* 
การรับรูความสามารถของทีม ตรง - - .28* - - 
 ออม - - - .23* .08* 
 รวม - - .28* .23* .08* 
ความไววางใจในทีม ตรง - - - .83* - 
 ออม - - - - .30* 
 รวม - - - .83* .30* 
ความเหนียวแนนในทีม ตรง - - - - .36* 
 ออม - - - - - 
 รวม - - - - .36* 

R2  .75 .51 .88 .98 .82 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 



                      
 

ภาพประกอบ  16    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของทีมขามสายงานที่ปรับแลว 
 

ความหลากหลาย
ของทีม 

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม

การสนับสนุนจาก
องคการ 

ความฉลาดทาง
อารมณ

ของทีม 

ความไววางใจ 
ในทีม 

ความหลากหลาย 
ดานอายุงานของสมาชิก 

การสรางความเชื่อถอื 

การสรางอํานาจเชิง 
อุดมการณ

 

การสรางแรงดลใจ 

การกระตุนทางปญ
ญ
า 

สังคม 

งาน 
การรบัรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 

การมุงใสใจเปนรายบุคคล 

รางวัลตอบแทน 

การศึกษา 

วิทยาการ 

ผลการปฏิบตัิงานของทีม 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

การตระหนกัรูสมาชิกทีม 

การควบคุมสมาชิกทีม 

การตระหนกัรูทีม 
การควบคุมทีม 

การตระหนกัทางสังคม 

ทักษะทางสงัคม 

ศักยภาพ 

การสือ่สาร 

คํามั่นสญั
ญ
า 

.87 

.49 

.28 

.09 

.83 

.71 

.20 

.36 

.58 
.65 

.73 

.78 .77 

.83 

.89 

.91 

.77 

.65 

1.00 

1.00 

.83 
.78 

.84 
.87 

.83 .73 

.87 

.81 .87 

.92 

.57 

.68 

.94 

.25 

R
2 = .98 

R
2 = .82 

R
2 = .88 

R
2 = .75 
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2 = .51 

การรับรูความสามารถ 
ของทีม 

ความเหนียวแนน
ในทีม 

ประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
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    จากตาราง 10   และภาพประกอบ 16   การวิเคราะหอิทธิพลโดยตรงและโดย
ออมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตผุลของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน เสนอผล
ตามลําดับดังนี ้

1. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผล 
ตอตัวแปรกระบวนการทีมและประสทิธิผลของทีมขามสายงาน 
    1.1  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที ่
สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
     ผลจากการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีม
ขามสายงานตามรูปแบบที่ปรับใหมนี ้ พบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมทีส่งผลตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาด

ทางอารมณของทีม (β = .87, t=9.85) การรับรูความสามารถของทีม (β = .71, 9.46) และความ

ไววางใจในทีม (β = .49, t=10.77) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และพบตัวแปร

สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม (β = .09, t=2.28)  และตัวแปร

สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนนุจากองคการ (β = .20, t=2.79) สงผล
โดยตรงตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความเหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
.05 
      สําหรับอิทธิพลโดยออม พบวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทมีสงผลโดยออมตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก 

ความเหนียวแนนในทีม (β = .75, t=8.68) โดยผานตวัแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาด
ทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม และความไววางใจในทีมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และสงผลโดยออมตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจ

ในทีม (β = .42, t=2.28) โดยผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก การรับรูความสามารถของทีม
และความฉลาดทางอารมณของทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
     ผลการวิจัยครั้งนีไ้มพบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
ไดแก ความเหนียวแนนในทีม และไมพบอิทธิพลโดยตรงของสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอตวัแปรกระบวนการทีม ไดแกความไววางใจในทีม  
 

1.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่ 
สงผลตอประสทิธิผลของทีม 

 ผลจากการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีม 
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ขามสายงานตามรูปแบบที่ปรับใหมนี้ พบวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, t=7.47)    สงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทีมขามสาย
งานผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของ
ทีม ความไววางใจในการทํางาน และความเหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

และความหลากหลายของทีม (β = .03, t=1.96)   สงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทีมผานตัว
แปรกระบวนการทีม ไดแก ความเหนียวแนนในทมีอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

(β = .07, t=2.24) สงผลโดยออมตอประสทิธิผลของทมีผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแกความ
เหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   
      ผลการวิจัยครั้งนีไ้มพบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปร
สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทมีและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม และตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอ
ประสิทธผิลของทมีขามสายงาน 

2. อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการ 
ทีมและประสทิธิผลของทีมขามสายงาน 
    2.1  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมทีส่งผลตอตัวแปร 
กระบวนการทีม 
     ผลการวิเคราะหอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรกระบวนการทีมพบวา 

ความไววางใจในทีม (β = .83, t=11.02)  สงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทมีอยางมี

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  การรับรูความสามารถของทีม (β = .28, t=4.84) และความฉลาด

ทางอารมณของทีม (β = .25, t=2.67)  สงผลโดยตรงตอความไววางใจในทมีอยางมีนัยสําคัญทาง
สถติิที่ระดับ .05  
     สําหรับอิทธิพลโดยออมของตัวแปรกระบวนการทีม พบวา การรับรู

ความสามารถของทีม (β = .23, t=4.77) สงผลโดยออมตอความเหนียวแนนในทีมโดยผานความ

ไววางใจในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และความฉลาดทางอารมณของทีม (β = 
.21, t=2.68) สงผลโดยออมตอ ความเหนียวแนนในทีมโดยผานความไววางใจในทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
     2.2  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมทีส่งผลตอตัวแปร 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
     สําหรับอิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร
ประสิทธผิลของทมีขามสายงานนั้น พบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผล

โดยตรงตอประสิทธผิลของทีมขามสายงาน ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม   (β = .57, 
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t=6.21) และ ความเหนียวแนนในทีม (β = .36, t=3.54) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
และพบอิทธิพลโดยออมดังนี้  
     ตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลโดยออมตอประสทิธิผลของทีมขาม

สายงาน ไดแก ความไววางใจในทีม (β = .30, t=3.38) โดยพบวาสงผลโดยออมผานความเหนียว

แนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  และการรับรูความสามารถของทมี (β = .08, 
t=2.88)สงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทมีขามสายงานโดยผานความไววางใจในทมีและความ
เหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05    
     ผลการวิจัยครั้งนี ้ ไมพบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรกระบวนการทีม 
ไดแก การรับรูความสามารถของทีมและความไววางใจในทีมสงผลตอประสิทธผิลของทีมขามสาย
งาน      

  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐานของตัวแปร 
แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่เปนสาเหตทุี่สงผลโดยตรงตอตัวแปรประสิทธผิลของทมีขามสายงานมาก
ที่สุดคือตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม นอกจากนี้พบวาตัวแปร
สภาพแวดลอมภายในทมี ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมเปนตัวแปรสาเหตทุี่สงผล
ตอประสทิธิผลของทีมขามสายงานมากทีสุ่ด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม และประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ คือ 
  1.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยตรง
ตอกระบวนการทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยาน
ยนต 
  2.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของกระบวนการทมีที่สงผลโดยตรงตอประสิทธผิลของทีม
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิ้นสวนยานยนต 
  3.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตโดยผาน
กระบวนการทีม  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ ทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ ตั้งอยูในเขตจงัหวัดชลบุร ี ระยอง ปทุมธาน ี สมทุรปราการ 
ฉะเชิงเทรา และอยุธยา  รวม 156 ทีม มีสมาชิกทีมทัง้หมด 822 คน  สมาชิกในทีมมตีั้งแต  3 
คน ถงึ 25 คน   
 การรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือการเก็บขอมูล ซึ่งแบงออกเปน  8 
ตอน คือ ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของสมาชิกทีมและขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับทีม  
ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสทิธิผลของทีมขามสายงาน  ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัด
ความไววางใจในทีม ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม ตอนที่ 5   
แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรู
ความสามารถของทีม ตอนที ่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และ
ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  โดยแบบวัดตางๆ  มีคา
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ ในฉบับใชจริง มีคาอยู
ระหวาง .65-.93  รวบรวมขอมูลโดยใหสมาชิกในทมีขามสายงานตอบแบบวัดตางๆ และ
คํานวณคะแนนเฉลี่ยทีไ่ดจากสมาชิกทีมที่ตอบแบบสอบถามในแตละทีม 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบคําถามการวิจัยออกเปน 
3 ตอน คือ ตอนที่ 1   ลักษณะของกลุมตัวอยาง ตอนที ่ 2 คาสถิติพ้ืนฐานและคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง และตอนที ่ 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
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เชิงเหตผุลของประสิทธผิลของทีมขามสายงาน โดยในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดนีไ้ดใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows version 11.00 และ LISREL version 8.53 

สรุปผลการวิจัย 
 1.  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่มี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหลังจากการปรับ มีคาไค-สแควร ( χ 2) เทากับ 161.22  ที่
องศาอิสระ (df) 179  คาความนาจะเปน (p–value) เทากับ .83  คาดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอง (GFI) เทากับ  .92  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 
.87  คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนที่เหลือ (SRMR) เทากับ .04 คาประมาณ
ความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (RMSEA) เทากับ .00  คาขนาดตัวอยางวิกฤต (CN) 
เทากับ 205.37  แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
ขอคนพบแสดงใหเห็นวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม     ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ และตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม  การ
รับรูความสามารถของทีม  ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม   สงผลตอประสทิธผิล
ของทีมขามสายงาน โดยตัวแปรในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมไดรอยละ  
82    
  ผูวิจัยไดสรุปใหเห็นถึงรายละเอียดของความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ตาม
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่สอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษจําแนกตามกลุมตัวแปร ดังภาพประกอบ 17  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                           

  
ภาพประกอบ 17    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของทีมขามสายงานที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจําแนกตามกลุมตัวแปร 

สภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 

 

สภาพแวดลอมภายในทีม 
  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 

ความหลากหลายของทีม 

กระบวนการทีม 
 

ความไววางใจในทีม  88%
  

ความเหนียวแนนในทีม  98%
 

ความฉลาดอารมณ
ของทีม   75%

 

 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   

82%
 

 

การรับรูความสามารถของทมี  51%
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 2.  ตัวแปรที่สงผล (โดยตรงและโดยออม) มากที่สุดและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต คือ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, t=7.47) รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณของทีม 

(β = .65, t=6.21) ความเหนียวแนนในทีม  (β = .36, t=3.54)   ความไววางใจในทีม (β = 

.30, t=.3.38)  การรับรูความสามารถของทีม (β = .08, t=2.88)  การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ (β = .07, t=2.24)  และความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (β = .03, 
t=1.96)  ตามลําดับ นั่นหมายความวา หากผูนําทีมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก  มีความ
ฉลาดทางอารมณของทีมมาก มีความเหนียวแนนในทีมมาก  มีความไววางใจในทีมมาก มีการ
รับรูความสามารถของทีมมาก มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีดี และมีความหลากหลาย
ของทีมมาก   ย่ิงทําใหทีมขามสายงานมีประสิทธิผลของทีมมากข้ึนตามไปดวย   
 3.  ตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลตอตัวแปรผลดังนี้ 
  3.1  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอกระบวนการ
ทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
   3.1.1 อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่ส งผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผลจากการวิจัยพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม ความไววางใจในทีม และความเหนียว

แนนในทีม β = .77, t=7.47) และพบอิทธิพลโดยออมของความหลากหลายของทีมที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม (β = .03, t=1.96)  แตไมพบ
อิทธิพลโดยตรงของความหลากหลายของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และไม
พบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน 
   3.1.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอ
กระบวนการทีม 
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีมที่สงผลตอความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม   และความ
ไววางใจในทีม โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนั้นสงผลโดยตรงตอความฉลาดทาง

อารมณมากที่สุด (β = .87, t=9.85)  รองลงมาคือ การรับรูความสามารถของทีม (β = .71, 

t=9.41) และความไววางใจในทีม (β = .49, t=4.28) ตามลําดับ   และยังพบอิทธิพลโดยออม
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความฉลาด

ทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม และความไววางใจในทีม  (β = .75, t=8.68)  
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และพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความไววางใจใน

ทีมผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม (β = .42, t=4.17)   แต
ไมพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนใน

ทีม แตพบอิทธิพลโดยตรงของหลากหลายของทีม (β = .09, t=2.28)   ที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีม     
  3.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
   3.2.1   อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยออมผาน

ความเหนียวแนนในทีม  (β = .07, t=2.24) แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน 
   3.2.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอตัว
แปรกระบวนการทีม 
    ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงตอ

ความเหนียวแนนในทีม   (β = .20, t=2.79)  แตไมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม  
  3.3  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม
และประสิทธิผลของทีมของทีมขามสายงาน     
   3.3.1  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความฉลาดทางอารมณของทีมที่

สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (β = 57, t=5.17) และอิทธิพลโดยตรงของความ

เหนียวแนนในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (β = .36, t=3.54) และไมพบ
อิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
และไมพบอิทธิพลของความไววางใจในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
    สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอประสิทธิผล

ของทีมขามสายงานคือความไววางใจในทีม โดยมีอิทธิพลผานความเหนียวแนนในทีม (β = 
.30, t=3.38) รองลงมาคือการรับรูความสามารถของทีมพบวามีอิทธิพลโดยออมผานความ

ไววางใจในทีมและความเหนียวแนนในทีม (β = .08, t=2.88) 
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   3.3.2  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีม  
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความเหนียวแนนในทีมที่สงผลตอ

ความไววางใจในทีม (β = .36, t=3.54) พบอิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของทีมที่

สงผลตอความไววางใจในทีม (β = .28, t=4.84) และพบอิทธิพลโดยตรงของความฉลาดทาง

อารมณของทีมที่มีตอความไววางใจในทีม (β = .25, t=2.67)  

    สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาการรับรูความสามารถของทีม (β = .30, 

t=3.38) และความฉลาดทางอารมณของทีม (β = .23, t=4.77) ที่สงผลโดยออมตอความเหนียว
แนนในทีมผานความไววางใจในทีม โดยที่อิทธิพลโดยออมของการรับรูความสามารถของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีมมีมากกวาอิทธิพลโดยออมของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ขอคนพบจากการวิจัยครั้งนี้กอใหเกิดความเขาใจชัดเจนข้ึนในการอธิบายประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต  ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยตาม
กลุมตัวแปรที่ศึกษาดังนี้  
  1. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
   จากสมมติฐาน 1 ที่วา “ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรงและโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบพบวาความ
หลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงแตสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ดังนั้นผลการทดสอบสวนหนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
แตที่สนับสนุนสมมติฐานที่วาความหลากหลายของทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม หรืออธิบายอีกนัยหนึ่งวา ความหลากหลายของทีมสงผล
โดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธผิลของ
ทีม ผลการวิจัยดังกลาวเปนไปตามแนวคิดที่วา ประสิทธิผลของทีมที่เปนผลมาจากการ
ออกแบบองคประกอบตางๆ ภายในทีม (Team composition)  ใหมีความหลากหลายในทีม 
โดยมีกระบวนการทีม เชน ความเหนียวแนนในทีมเปนตัวเชื่อมโยง (Mcshane; & Von Glinow. 
2005: 271)  นั่นหมายความวาทีมที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองผานกระบวนการพัฒนาใหสมาชิก
ในทีมเกิดความยึดมั่น มุงมั่นใสใจกับทีมและงานของทีมกอนจะพัฒนาไปสูความมีประสทิธผิลใน
ทีม ในทํานองเดียวกันกับแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin. 2005: 209) เนนใหเห็นถึงความสัมพันธ
ระหวางความเหนียวแนนและประสิทธิผลของทีม  กลาววาทีมที่จะพัฒนาใหเกิดประสิทธิผลใน
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ทีมจะตองทําใหสมาชิกในทีมมุงมั่น ตั้งใจ และตองการที่จะอยูเปนสมาชิกของทีมตอไป นั่น
หมายถึงทีมตองมีความเหนียวแนนเกิดข้ึน โดยที่ความเหนียวแนนในทีมนั้นจะเปนพ้ืนฐานที่
สําคัญของความผูกพันในทีมซึ่งนําไปสูการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดีในที่สุด (Levi. 2001) ซึ่ง
แนวคิดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของเพนเซอร (Panzer. 2003)  ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียว
แนนที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับนักเรียนที่ลงทะเบียนเรียนวิชาจิตวิทยาใน
มหาวิทยาลัยนานาชาติฟอรลิดา พบวา ระดับของความเหนียวแนนที่มีมากข้ึนระหวางบุคคล
สนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมซึ่งนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และ
ในทํานองเดียวกันกับงานวิจัยของ ฟลไลและวิลเลี่ยม (Phillai; & Williams.  2002) ที่ศึกษา
อิทธิพลของความเหนียวแนนในทีมที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่ทํางานในสถานี
ดับเพลิงทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกาพบวา ความเหนียวแนนในทีมความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน   
   สําหรับการศึกษาความหลากหลายของทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีม
นั้น  เจคสัน (Levi.  2001:  239-241; citing  Jackson.  1992) ไดสังเคราะหงานวิจัย (Meta-
analysis) ที่ศึกษาผลกระทบของความหลากหลายของสมาชิกที่มีตอกระบวนการกลุม (ความ
เหนียวแนนและความขัดแยง) พบวา ความหลากหลายของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนใน
ทีม โดยความหลากหลายที่จัดอยูในกลุมประเภทความหลากหลายที่สัมพันธกับลักษณะสวน
บุคคล (Personal Attribute) เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ ทําใหเกิดความขัดแยงในทีม (ความเหนียว
แนนในทีมต่ํา)  สวนความหลากหลายที่จัดอยู ในประเภทที่สัมพันธ กับลักษณะหนาที่ 
(Functional Attribute) เชน ทักษะ บุคลิกภาพ คานิยม พบวาหลักฐานดานงานวิจัยมีจํากัด นั่น
หมายความวายังไมชัดเจนที่จะสรุปวาความหลากหลายที่จัดอยูในประเภทความหลากหลายที่
สัมพันธกับหนาที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีมอยางไร แตในขณะที่การศึกษาของเชฟคอทท 
และคนอ่ืนๆ  (Shapcott; et al. 2006)  พบวาทีมที่มีความหลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงาน
และในดานที่ไมสัมพันธกับงานมากจะมีความเหนียวแนนในทีมนอย และจากการศึกษาของ 
เชฟคอทท และคนอ่ืนๆ  (Shapcott; et al. 2006)  พบวาทีมที่ความหลากหลายในดานที่ไม
สัมพันธกับงานสูงสงผลใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา  สําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษา
ความหลากหลายดานอายุงานซึ่งเปนความหลากหลายที่สะทอนใหเห็นทั้งความหลากหลาย
ประเภทที่สัมพันธกับงาน (เก่ียวกับหนาที่) และประเภทที่ไมสัมพันธกับงาน (เก่ียวกับลักษณะ
สวนบุคคล) เนื่องจากการที่บุคคลมีอายุงานมากจะบงชี้ถึงความเปนผูมีประสบการณและความ
เชี่ยวชาญในงานมากดวย ดังนั้นการที่ทีมมีสมาชิกมีความหลากหลายของอายุงานมากยอม
สะทอนใหเห็นวาทีมนั้นมีความหลากหลายในดานประสบการณและความเชี่ยวชาญในงานของ
สมาชิกในทีมมากดวยเชนกัน  นั่นหมายความวาหากทีมใดมีความหลากหลายดานอายุงานมาก
ยอมจะทําใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา หรือทีมที่มีความหลากหลายในอายุงานนอยทีมนั้นจะมี
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ความเหนียวแนนมาก ดังนั้นจากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตนจึงนาจะทําใหสรุปไดวา
ความหลากหลายดานอายุงานของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนในทีม 
    ผลการวิจัยครั้งนี้มีจุดที่นาสนใจอยูตรงที่ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความ
หลากหลายที่จัดอยูในกลุมที่สัมพันธกับลักษณะของบุคคลสงผลตอความเหนียวแนนในทีมนั้นมี
ความแตกตางจากแนวคิดและผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน กลาวคือ ผลงานวิจัยขางตนพบวา
ความหลากหลายในทีมดานที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคลที่มีมากมีความสัมพันธในทศิทางลบ
กับความเหนียวแนนในทีม นั่นหมายความวา   เมื่อทีมมีความหลากหลายในทีมมากสงผลให
ความเหนียวแนนในทีมนอยดวย  แตผลการวิจัยครั้งนี้พบวาความหลากหลายในดานที่สัมพันธ
กับลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในทีม คือ ความหลากหลายดานอายุงาน สงผลในทางบวกตอ
ความเหนียวแนนในทีม  กลาวคือ ทีมที่มีความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมที่มากข้ึน
ทําใหความเหนียวแนนในทีมจะมีมากข้ึนดวย ที่ผลจากการวิจัยเปนเชนนี้  อาจเนื่องมาจาก
ธรรมชาติของงานที่องคการมอบหมายใหทีมขามสายงานรับผิดชอบโดยสวนใหญนั้นเปนงานที่
ตองพ่ึงความเชี่ยวชาญและความรูเฉพาะของบุคคลมาชวยในการแกปญหาในงาน  (Parker. 
2003)  ดังนั้นสมาชิกในทีมจะรูสึกวาหากทีมมีสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณที่
แตกตางกันมากจะทําใหทีมมีโอกาสที่จะแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการทํางานของทีมไดดี  ซึ่งอาจ
เกิดขอสงสัยไดวาการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความหลากหลายในดานอายุงานซึ่งไมได
เก่ียวของโดยตรงกับความหลากหลายดานความเชี่ยวชาญ  แตหากพิจารณาอยางลึกซึ้งและ
ละเอียดถี่ถวนมากข้ึน   จะพบวาความหลากหลายในดานอายุงานของสมาชิกในทีมนั้นสะทอน
ถึงความหลากหลายในเชิงทักษะความเชี่ยวชาญและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน
ของสมาชิก หรืออาจกลาวไดวาทีมที่มีสมาชิกมีความแตกตางดานอายุงานมากนาจะสะทอนให
เห็นวาทีมนั้นมีสมาชิกที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญที่ตางกันของสมาชิกมากในขณะเดียวกัน 
ดังนั้น ผลงานวิจัยครั้งนี้จึงพบวา ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมในทีมขามสาย
งานมีผลทําใหความเหนียวแนนในทีมสูงข้ึน นอกจากนี้   จากการสัมภาษณสมาชิกในทีมขาม
สายงานจํานวนหนึ่ง    พบวาการเขารวมทีมนี้เปนการเขารวมทีมตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
จากผูบังคับบัญชา    ซึ่งจะตองคงอยูใสใจกับงานและปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีใน
ฐานะตัวแทนของหนวยงานของตน ลักษณะของการคงอยูและปฏิบัติหนาที่จนเสร็จเชนนี้เปน
ลักษณะหนึ่งที่แสดงใหเห็นวาทีมมีความเหนียวแนนในดานงาน  และอีกประการอาจเปนเพราะ
บุคคลที่ไดเปนตัวแทนจากหนวยงานของตนใหเขารวมงานในทีมขามสายงานเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่มีความทาทาย   เพราะงานที่ทีมขามสายงานไดรับมอบหมายสวนใหญ
เปนงานในระดับองคการ   และไดมีโอกาสรวมงานกับบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญมีความรูในดาน
อ่ืน ๆ  ที่แตกตางกันกับตนเอง   ดังนั้นสมาชิกทีมอาจเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจที่อยากจะรวม
ทีมและมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลที่มีความรูความสามารถดานตางๆ ที่ตางจากตนทําให
ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน       นําไปสูการพัฒนาตนเองและความกาวหนาใน
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อาชีพของตนตอไป  ซึ่งความสัมพันธในลักษณะเชนนี้อธิบายไดดวยทฤษฎีแรงจูงใจของแมค
เคลแลนด (McClelland)  ที่อธิบายวาบุคคลโดยธรรมชาติแลวตองการแสวงหาความเปนมิตร
กับบุคคลอ่ืน และตองการพัฒนาตนเพ่ือไปสูความสําเร็จในการงาน (Wood, J.; Wallance, J.; 
& J. Zeffane, R.  2001: 139)  จากเหตุผลในสวนนี้อาจไดขอคิดวาความหลากหลายดานอายุ
งานของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมนั้นอาจมีปจจัยเชื่อมแทรกคือแรงจูงใจในการเขารวม
ทีมเขามาเก่ียวของดวย ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไปอาจศึกษาโดยการนําตัวแปรแรงจูงใจเขามา
ศึกษารวมดวย     ดวยเหตุผลที่กลาวมาขางตน  ทําใหสรุปไดวาความหลากหลายในดานอายุ
การทํางานของสมาชิกสงผลในทางบวกตอความเหนียวแนนในทีม กลาวคือ ทีมที่สมาชิกในทีม
มีความแตกตางกันในอายุงานมาก จะทําใหบุคคลในทีมอยากเขารวมงานกับทีมและรักษาความ
เปนสมาชิกอยูในทีมตอไป นั่นหมายถึงทีมมีความเหนียวแนนสูงนั่นเอง  
    สวนผลการทดสอบที่พบวาความหลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานนั้น  อาจเนื่องมาจากความหลากหลายของประสบการณ
ทํางานของสมาชิกในทีมย่ิงมีมากอาจเปนสิ่งที่ทําใหทีมย่ิงตองใชเวลาในการเรียนรู  ปรับตัว 
และผานกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีมเพ่ือการสรางความรวมมอื สราง
งาน และเพ่ิมความผูกพันตอเปาหมายของทีมและกระบวนการจัดการในเรื่องกระบวนการ
ภายในกลุมงาน (Levi. 2002: 241-242) จึงทําใหความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกไม
สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม แตอาจข้ึนอยูกับการทําใหสมาชิกทีมไดพัฒนาความรูสึก
ผูกพันและตองการทํางานรวมกันไดมากนอยเพียงไร  และหากพิจารณาเหตุผลดานงานวิจัยที่
นํามาสนับสนุนการตั้งสมมติฐานนั้น แมวางานวิจัยที่นํามาสนับสนุนจะมีการศึกษาในเรื่อง
เดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบทของกลุมตัวอยาง สถานการณ  ซึ่งอาจเปนเหตุผลทําให
การวิจัยในครั้งนี้มีผลที่ไมสอดคลองกันได เชน ผลงานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช 
(Drach-Zahavy; & Somech. 2002) ที่ไดศึกษาความหลากหลายในดานอายุของสมาชิกในทีม
กับประสิทธิผลของทีมกับทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของประเทศอิสราเอล ผล
การศึกษาพบวาทีมที่มีสมาชิกที่มีความแตกตางดานอายุและหนาที่มาก ความแตกตางนั้นจะ
สนับสนุนใหทีมเกิดประสิทธิผลในการทํางานมากกวาทีมที่มีความแตกตางกันในดานอายุและ
หนาที่นอยกวา  จะเห็นไดวางานวิจัยนี้ กลุมตัวอยางคือทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียน งานที่ทํามี
ความเก่ียวของกับเรื่องการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนซึ่งมีความแตกตางจากงานดานการ
พัฒนาผลิตภัณฑของทีมที่เปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้  นอกจากนี้ทีมที่ใชในศึกษาครั้งนี้
เปนทีมขามสายงานซึ่งตางจากทีมในงานวิจัยของดราช  ซาฮาวี และโสเมช ที่เปนการศึกษากับ
ทีมงานที่ไมไดระบุเจาะจงวาเปนทีมขามสายงาน 
   ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน อาจเปนเหตุผลที่ทําใหผลงานวิจัยครั้ง
นี้ไมพบวาความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน  แตพบวาความหลากหลายในอายุงานของทีมสงผลโดยออมผานความเหนียวแนน
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ในทีม  ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวาผลการศึกษามีความแตกตางจากสมมติฐานที่ตั้งไวใน
บางสวน จึงควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ือยืนยันผลใหชัดเจนย่ิงข้ึนตอไป 
   จากสมมติฐาน 2 ที่วา  “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผล
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทมี การ
รับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม”  
ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผลโดยตรง แตสงผล
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การ
รับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนน
ในทีม  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 2  เพียงบางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้น อธิบายได
วาการที่ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากข้ึนเทาใด  ทีมจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนาํทมี 
ความฉลาดทางอารมณในทีม มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของทีม และมีความรูสึกเหนียวแนนผูกพันกับทีมมากข้ึนดวย  ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวาผูนําทีม
เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางย่ิงตอการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตางๆ 
ภายในทีมกอนที่ทีมจะมุงไปสูทิศทางที่ทําใหเปาหมายของทีมสําเร็จ บทบาทและพฤติกรรมของ
ผูนําที่จําเปนตอทีมในการแกปญหา การบริหารโครงการ  หรือการบริหารนโยบายของผูนําทีม
ในทีมขามสายงานควรมีลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก 1) ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  
การสรางความแจมชัดในวัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมีวิสัยทัศนดานการสรางแรงบันดาลใจให
เกิดความยึดมั่นผูกพันจากสมาชิกของทีม  การชวยทีมใหเขาใจและพัฒนาสมมติฐานและสราง
รูปแบบทางความคิดในการพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  ที่เก่ียวกับงาน  การ
เสนอสรางสรรคความคิดตางๆ และสนับสนุนทีมใหมีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่
เปนนวัตกรรมใหม   2) ดานการจัดการ (Organizing) การวางแผนและกําหนดและจัดสรรเวลา
ในกิจกรรมตางๆ ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําใหโครงการตางๆ  เสร็จ
ตามเวลาที่กําหนด  การชวยทีมสรางมาตรฐานและวิธีการเพ่ือประเมินความกาวหนาและผลการ
ปฏิบัติงาน จัดวางและดําเนินการประชุมเพ่ือแกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง
อยางเปนระบบ  3) ดานการผสมผสานทางสังคม (Social Integrating)  กระตุนใหเกิดความ
ไววางใจอยางเหมาะสม  เกิดการยอมรับ และการมีสวนรวมระหวางสมาชิกในทีม สนับสนุนการ
ติดตอสื่อสารแบบเปด การมีสวนรวมอยางยุติธรรม  อดทนอดกล้ันกับความคิดตางๆ  ที่คัดคาน
ไมเห็นดวย  การประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดข้ึนระหวางสมาชิก  และการชวยพวกเขาหา
สภาวะที่เปนกลาง  และ4) ดานภายนอก  (External spanning) ดูแลสภาพแวดลอมภายนอก
ทีมใหสนองความตองการของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา  และกระบวนการ
ทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางใหทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอ
บุคคลภายนอก  สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดานทรัพยากร  การยอมรับ 
การชวยเหลือ และการมีสวนรวมอยางเหมาะสม  (Yukl.  2002: 312; citing Barry. 1991)   
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ดังนั้นผูนําทีมขามสายงานนั้นมีสวนสําคัญที่ทําใหทีมพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ทีมในการทํางาน  มีบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันในการบริหารจัดการกระบวนการทางอารมณ
ในแนวทางที่ทําใหเกิดความไววางใจกัน จนในที่สุดสมาชิกในทีมเต็มใจและใหความรวมมือ
มุงมั่นที่จะคงอยูเปนทีม และเกิดประสิทธิผลของงานในที่สุด  ผลงานวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ
งานวิจัยหลายเรื่อง ไดแก งานวิจัยของจิวเลสไพและแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจในทีมวิจัยและพัฒนาใน
โครงการของรัฐบาลในประเทศออสเตรเลียพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบ คือ 
การสรางพลังศรัทธา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา และการคํานึงความเปนปจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางบวกกับความไววางใจของสมาชิกใน
ทีม  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & 
Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความไววางใจ  พบวา 
ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกตอความไววางใจ  สําหรับผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกมากที่สุดตอความฉลาดทางอารมณ 
ของทีม งานวิจัยที่สนับสนุนความคิดนี้ ไดแก งานวิจัยของ สตับส (Stubbs. 2005)  ซึ่งได
ตรวจสอบถึงความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
เชาวนอารมณระดับกลุมในหนวยงานทหาร  พบวาความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมมี
ความสัมพันธกับการแสดงออกในบรรทัดฐานทางสังคมเก่ียวกับความสามารถทางอารมณของ
ทีมทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม  ถึงแมวาผลงานวิจัยของสตับสจะไมได
ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมกับความฉลาดทางอารมณ
ของทีมโดยตรงก็ตาม แตก็พอที่จะชี้ใหเห็นไดวา การแสดงออกทางดานอารมณของผูนําทีมเปน
สวนหนึ่งของภาวะผูนําทีม โดยเฉพาะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) ซึ่ง
จะตองสรางศรัทราและบารมี ใหเกิดข้ึนกับตน พรอมเปนแบบอยางตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม 
พฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมาจากการควบคุมและแสดงออกซึ่งอารมณและ
พฤติกรรมที่จะทําใหงานสําเร็จ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธและเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง   และทําใหกลุมพัฒนาไปสูบรรทัดฐานทางสังคมที่เปนองคประกอบของความ
ฉลาดทางอารมณของทีมได ดังนั้นจึงกลาวไดวาผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนบุคคลสําคัญที่
สามารถสรางอิทธิพลใหทีมสรางบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันเพ่ือบริหารและจัดการทางอารมณ
ของทีมได  นอกจากนี้ในการวิจัยครั้งนี้พบวาทีมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม
สูงจะมีการรับรูความสามารถของทีมสูง ซึ่งตรงกับผลงานวิจัยของอารโน บารลิง และคีล
โลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ที่ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
การรับรูความสามารถของทีม  โดยกลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งข้ึนเพ่ือทํางานใหกับหลักสูตร
บริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   ผลการศึกษาพบวา ขณะที่ทีมมีคานิยมและ
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บรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีมนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกการรับรู
ความสามารถของทีม  และผลงานวิจัยครั้งนี้ยังชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่มีผลโดยออมตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจ
ในทีม  ขอคนพบนี้สอดคลองกับแนวคิดที่วา ผูนําทีมสามารถเปนผูทําใหความเหนียวแนนใน
ทีมมีมากข้ึนไดโดยการสนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวางกันมากข้ึน เปนการลดความ
แตกตางของสถานภาพ และทําใหสมาชิกแนใจวาทุกคนในทีมจะสนับสนุนและไววางใจซึ่งกัน
และกัน  (Levi.  2001: 66) 
   การที่ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไม
สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมน้ัน อาจเนื่องมาจากบทบาทของผูนําในทีมขามสายงาน
มีความแตกตางจากบทบาทของผูนําทีมประเภทอ่ืนๆ  ตรงที่ผูนําในทีมขามสายงานไมไดเปนผู
ที่มีบทบาทในการมอบหมายหรือเปนผูออกคําสั่ง  แตจะตองเปนผูกระตุนใหสมาชิกรวมกัน
ดําเนินกิจกรรมของทีมดวยความเชื่อในสมาชิกคนอ่ืนของทีมวาจะสามารถชวยสนับสนุนและ
รวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่ไดตัดสินใจ  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด  แตจะใหความ
ชวยเหลือและทําใหแนใจวาความพยายามของทีมเปนสิ่งที่นําไปสูเปาหมายขององคการ 
(Parker.  2003)  บทบาทของผูนําในทีมขามสายงานจึงมีเปาหมายเนนไปที่การสราง
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีม  (Yukl.   2002: 312; citing Barry. 1991) ซึ่งเปนสิ่ง
ที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอ้ือประโยชนตอผลสําเร็จในงาน  เชน ความไววางใจใน
ทีม ความฉลาดทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของทีม 
เปนตน ประกอบกับธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้นสมาชิกมีพ้ืนฐานการทํางานและความ
เชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน  อาจเปนการยากที่จะผสมผสานความคิดเห็นและความเชี่ยวชาญ
เพ่ือแกปญหาในงานโดยไมใหเกิดความขัดแยงที่ไมกอใหเกิดประโยชนกับทีม และงานที่
มอบหมายใหทีมรับผิดชอบคอนขางยากและซับซอน  ดังนั้นทําใหผูนําในทีมขามสายงานตอง
มุงเนนที่การจัดการปญหาเหลานี้เพ่ิมข้ึนจากหนาที่อ่ืนๆ   และจากขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณสมาชิกทีมขามสายงานจํานวนหน่ึงที่เปนกลุมตัวอยางยังชี้ใหเห็นวาทีมขามสาย
งานนั้นไมไดมีผูนําของสมาชิกโดยตําแหนงอยางชัดเจน สมาชิกสวนใหญมีตําแหนงอยูระดับ
ใกลเคียงกัน ทุกคนมีโอกาสเปนผูนําทีมได  ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและปญหาที่ทีมตองแกไข
ในขณะนั้นวามีความเก่ียวของและตองใชความสามารถความเชี่ยวชาญในดานใดเปนหลัก  
สมาชิกคนใดที่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญในดานนั้นก็จะกลายเปนผูนําทีม จากเหตุผลทีก่ลาว
มาขางตน จึงนาจะสรุปไดวาผูนําของทีมขามสายงานมีบทบาทหนาที่เนนไปที่การสรางใหเกิด
กระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมภายในทีม นอกจากนี้หากพิจารณาถึงงานวิจัยที่นํามา
สนับสนุนการตั้งสมมติฐาน แมวาจะมีสวนที่เหมือนกันกับงานวิจัยในครั้งนี้    แตมีสวนที่
แตกตางกัน เชน วัตถุประสงคและเปาหมายของการกอตั้งทีม และเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่
มีลักษณะตางกัน หนวยงานที่ศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลเจาะจงเฉพาะที่อุตสาหกรรม
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ชิ้นสวนยานยนตเทานั้น สวนทีมที่ศึกษาในงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนนั้นกลุมตัวอยางเปนทีมที่
นั้นเก็บขอมูลจากหนวยงานหลายประเภท เชน อุตสาหกรรมการสื่อสาร  อุตสาหกรรมกอสราง  
ธุรกิจธนาคาร อุตสาหกรรมพลังงาน ธุรกิจโฆษณา  ซึ่งอาจทําใหผลการวิจัยอาจทําให
ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล
ของทีม แตสงผานกระบวนการทีมบางกระบวนการกอน เชน งานวิจัยของ โอซารอลไล 
(Ozaralli. 2003)  ที่สํารวจความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผล
ของทีม โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนของชาวตุรกี ซึ่งมาจากอุตสาหกรรมที่
แตกตางกัน  เปนตน ดังนั้น ดวยเหตุผลตางๆ ที่กลาวมาขางตนทําใหผลการวิจัยพบวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมจึงไมไดสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมแตสงผลโดยออม
ผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม ความไววางใจ
ภายในทีม ความเหนียวแนนในทีม  ซึ่งขอคนพบจากผลงานวิจัยในครั้งนี้เปนสิ่งที่ยังคงตองการ
การไดรับการศึกษาเพ่ือยืนยันในผลการศึกษาตอไป   
   นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผล
โดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม แตสงผลโดยออมผานความไววางใจในทีม  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนในการตั้งสมมติฐานถึงแมจะศึกษาตัวแปรเดียวกัน 
อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางกันในบริบทลักษณะกลุมตัวอยางและลักษณะงาน ทําให
ผลการวิจัยในครั้งนี้ใหผลที่ไมสอดคลองกันในทุกประเด็น  เชน ในงานวิจัยของอารโน บารลิง 
และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  พบวาอิทธิพลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในกลุม ซึ่งศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนทีมตามสายงาน 
ที่ตั้งข้ึนเพ่ือทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา ลักษณะงาน
เปนงานดานการจัดการเรียนการสอนซึ่งตางจากงานดานการผลิตดังเชนกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้นพบวาการที่สมาชิกใน
ทีมมีความเชี่ยวชาญและความสามารถในดานที่ตางกัน มีพ้ืนฐานการคิดที่ตางกัน อาจเปนการ
ยากตอการที่จะทําใหสมาชิกยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน  เนื่องจากความชํานาญใน
หนาที่ที่แตกตางกันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ทําใหตางฝายตางมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอแนวความคิด
และวิธีการของตน ประกอบกับการที่ไมไดมีความคุนเคยหรือรูจักกันเมื่อเทียบกับทีมตามสาย
งานซึ่งทํางานรวมกันในหนาที่เปนประจํา  ดังนั้นความเหนียวแนนในทีมไมเปนผลมาจากภาวะ
ผูนําโดยตรง แตภาวะผูนําทีมสงผลทางออมตอความเหนียวแนนผานความไววางใจ อาจเปน
เพราะผูนําทีมขามสายงานควรเขาใจลักษณะงาน เขาใจปญหาของทีมและเขาใจวาความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกแตละคนนั้นจะไปสัมพันธเก่ียวของกับความสําเร็จในงานของทีมอยางไร 
นอกจากนั้นยังตองชี้ใหสมาชิกทีมเลงเห็น เกิดความเขาใจ ยอมรับ และใหความไววางใจวา
ความเชี่ยวชาญของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จของงานได 
(Yulk. 2006: 331)  จากเหตุผลที่กลาวมานี้ทําใหเห็นวาภาวะผูนําทีมการเปลี่ยนแปลงของทีม
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ไมไดมีอิทธิพลโดยตรงตอการสรางความเหนียวแนนในทีมไดแตจะตองเปนผูที่ผสมผสาน
ทรัพยากร และคุณลักษณะตางๆ ของสมาชิกทีมใหเกิดกระบวนการภายในทีมที่กระตุนและจูง
ใจใหสมาชิกพรอมใจกันที่จะทํางานใหกับทีม ซึ่งกระบวนการภายในนั่นคือความไววางใจกัน
และกันนั่นเอง ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผล
โดยตรงตอความเหนียวแนนในทีมแตจะสงผานความไววางใจในทีม 
  2. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน 
   จากสมมติฐาน 3  ที่วา “การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธผิลของทมีขามสายงานผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนน
ในทีม” ผลการทดสอบพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรงและโดย
ออมผานความไววางใจในทีม แตพบวาสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ขอคนพบนี้สนับสนนุสมมติฐาน 2  เปนบางสวน ในสวนที่
สนับสนนุนั้น อธิบายไดวาการที่ทีมจะเกิดประสิทธผิลมากข้ึนเทาใด  ทมีจะตองรับรูการ
สนับสนนุจากองคการและมคีวามเหนียวแนนมากข้ึนตามไปดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการมี
สวนสําคัญตอการพัฒนางานของทีมเปนอยางมากโดยใหสิ่งอํานวยความสะดวก ดูแลเอาใจใส
ในสิง่ตางๆ กับทีม สมาชิกในทมีจะจงูใจและกระตุนใหสมาชิกใสใจกับงานของทมีและรักษา
ความเปนทีมจนเปาหมายของทีมบรรลุผลสําเร็จ  ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้สอดคลองกับแนวคิด
ของโรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger. 2002) ที่กลาวถึงความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความเหนียวแนนในทมีวา การสนับสนุนกอใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ความรูสึกทีส่ัมพันธกับงาน 
(Job-related affect) และตอบสนองความรูสึกทีส่งผลตองานในทางความพึงพอใจในงาน และ
อารมณทางบวก  ซึ่งงานวิจัยทีส่นับสนุนผลการวิจัยครั้งนี้ ไดแก งานวิจัยของ ออสกา  และคน
อ่ืนๆ  (Osca; et al.  2005) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของ
ทีมกับทีมงานในโรงงานผลติรถยนต โดยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลให
สมาชิกเกิดความผูกพันในงาน ในทํานองเดียวกันงานของลิอู (Liu.  2004) พบวาการรับรูการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ 
(Sense of obligation)    
   อยางไรก็ตามขอคนพบจากงานวิจัยครัง้นี้แสดงใหเหน็วาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความไววางใจในทีม หรือกลาวอีกนัยวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผล
โดยตรงตอความไววางใจและประสิทธผิลของทีม และความไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธผิลของทมี ซึง่หากพิจารณาในสวนของงานวิจยัที่นํามาสนับสนนุการตัง้สมมตฐิานนั้น 
ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่องเดียวกัน อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางในบริบทขอบเขตของตัว
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แปรที่ศึกษาและการออกแบบการวิจัย เชน งานวิจัยของคิม (Kim.  2004)  ซึ่งศึกษาการรับรู
การสนับสนนุจากองคการในดานการเงิน และดานอารมณความรูสึก (Financial and affective 
organizational support) ซึ่งเนนทัง้สิง่ที่เหน็รูปธรรมและนามธรรม  สวนงานวิจัยครัง้นี้ศึกษา
การรับรูการสนับสนุนเนนไปในสิง่ที่เปนรูปธรรม ไดแกรางวัลตอบแทน  การศึกษา และ
วิทยาการตางๆ  นอกจากนี้งานของคิมเปนการศึกษาความสัมพันธกันระหวางการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการกับประสทิธผิลของงาน แตงานวิจัยครั้งนี้ศึกษาวาการรับรูการสนับสนนุ
จากองคการเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดประสิทธิผลในทมี  ดังนั้นดวยความแตกตางนี้อาจเปนเหตผุล
ทําใหการวิจัยในครั้งนี้มีผลที่ไมสอดคลองกันได   อยางไรก็ตามผลงานวิจัยครั้งนี้ไมไดชี้ชัดวา
การรับรูการสนับสนุนจากองคการไมมีอิทธิพลที่จะทําใหเกิดประสิทธผิลในทีมไดเลย แตมี
อิทธิพลในโดยออมผานความเหนียวแนนในทีม เนื่องจากทีมขามสายงานสมาชิกมีความตางกัน
ในสายงาน ไมไดทํางานรวมกันเปนประจํา ความคุนเคยอาจมีไมมากนัก ดังนั้นตองสรางแรง
ดึงดูดใหสมาชิกมีความใสใจกับทีมมากเพียงพอกอนที่จะบรรลุในประสทิธิผลของทีมในทีสุ่ด 
   3. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกระบวนการทีมทีส่งผลตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
    จากสมมติฐาน 4  ที่วา  “ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถในการทํางานเปนทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน” ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน กลาวคือ การรับรู
ความสามารถของทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แตพบวา
ความฉลาดทางอารมณ และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน อธิบายไดวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมและความเหนียวแนนในทมี
มากข้ึนเทาใดทีมนั้นจะมีประสิทธิผลในทีมมากข้ึนดวย ซึ่งแนวคิดและงานวิจัยที่สนับสนุนวา
ความเหนียวแนนสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานนั้นไดอธิบายในการอภิปราย
ผลสมมติฐานที่ 1   ในสวนที่พบวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงจะมี
ประสิทธิผลของทีมสูงตามไปดวย เปนไปตามแนวคิดประสิทธิผลของทีมที่กลาวไววาทีมจะ
เกิดประสิทธิผลในทีมไดนั้นทีมตองสรางบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการ
ทางอารมณของสมาชิก กลุมตนและกลุมอ่ืนๆ ในแนวทางที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความเปน
เอกลักษณ และความม่ันใจในความสามารถของทีม  (Druskat; & Wolff. 2001) ซึ่งเปนไปตาม
ผลงานวิจัยของสตับส (Stubbs. 2005)  ที่พบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีความเก่ียวของ
กับผลงการปฏิบัติงานของทีม โดยที่ความฉลาดทางอารมณของกลุมจะสงผลทางบวกตอผลการ
ปฏิบัติงานของทีม ดังนั้นสามารถยืนยันใหเห็นชัดเจนวา ทีมที่มีความฉลาดทางอารมณในทมีสงู
จะมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงานสูงดวยเชนกัน 
   อยางไรก็ตามขอคนพบจากผลงานวิจัยครั้งน้ีไมไดยืนยันวาทีมที่มีความ
เชื่อม่ันในความสามารถของทีมสูงจะสงผลใหทีมเกิดความสําเร็จไดโดยตรง ทั้งนี้เปน
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เพราะลักษณะงานที่องคการมอบหมายใหทีมขามสายงานที่ศึกษาทํา สวนใหญเปนงานที่
เก่ียวของกับการแกปญหาดานผลิตภัณฑซึ่งเปนงานที่มีความซับซอนระดับหนึ่ง  ความซับซอน
ของงานทําใหทีมจําเปนตองพ่ึงพาอาศัยความเชี่ยวชาญและชํานาญของกันและกัน  (Parker. 
2003) ซึ่งการทํางานรวมกันกับบุคคลที่มีความสามารถในดานที่ตางกันในงานที่ซับซอนนี้  
บุคคลในทีมจะมีความเชื่อมั่นในระดับหนึ่งวาทีมมีโอกาสที่จะบรรลุผลสําเร็จในงานได แตดวย
ลักษณะของสมาชิกในทีมขามสายงานสมาชิกทีมตางก็มาจากตางฝายกันซึ่งไมไดทํางาน
รวมกันเปนประจํา ความคุนเคยนั้นไมเทากับบุคคลทีมงานที่อยูในฝายเดียวกัน  ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของทีมอันเกิดจากความชํานาญดานตางๆ ของสมาชิกในทีมอาจยังไมเพียง
พอที่จะทําใหทีมนั้นเกิดประสิทธิผลในทีมได  แตอาจตองผานการมีปฏิสัมพันธระหวางกันจน
สมาชิกในทีมเกิดความรูสึกไววางใจซึ่งกัน  เมื่อเกิดความไววางใจกันแลวจะทําใหสมาชิกมี
ความมุงมั่นใสใจกับงานและรักษาความเปนสมาชิกของทีม (มีความเหนียวแนนในทีม) จนใน
ที่สุดเกิดเปนความสําเร็จในงานของทีมในที่สุด และเหตุผลอีกประการท่ีเก่ียวกับงานวิจัยที่นํามา
สนับสนุนการตั้งสมมติฐาน มีเหตุผลคลายกับสมมติฐานขออ่ืนที่พบวาผลการศึกษาไมเปนไป
ตามสมมติฐาน กลาวคือ ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่องเดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบทของ
ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน และลักษณะของทีม  เชน  เชน งานวิจัยของ พีสโค
โซไลโด (Pescosolido.  2003) ศึกษาการรับรูความสามารถในดานความสําเร็จของงาน และ
เปนการศึกษาทีมงานที่เปนนักศึกษาในมหาวิทยาลัย  การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาการรับรู
ความสามารถของทีมในดานการทํางานรวมกันเปนทีม   กลุมตัวอยางเปนทีมขามสายงานและ
เปนงานดานการผลิต จึงอาจเปนเหตุผลทําใหการวิจัยในครั้งนี้มีผลที่ไมสอดคลองกันไดโดยตรง  
   นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ
ของทีมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม  ทั้งนี้เนื่องจากทีมที่มีความฉลาดทางอารมณ  
สมาชิกจะรวมกันสรางบรรทัดฐานเพ่ือจัดการกับอารมณของสมาชิกและกลุมอ่ืนๆ จนในที่สุดทํา
ใหเกิดความรูสึกรวมในการไววางใจทีม นั่นหมายถึงสมาชิกในทีมที่มีความฉลาดทางอารมณสูง
จะสามารถพัฒนาความไววางใจในทีมที่สูงตามไปดวยนั่นเอง (Druskat; & Wolff. 2001a)  
เชนเดียวกันผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึง อิทธิพลของการรับรูความสามารถของทีมสงผล
โดยตรงตอความไววางใจในทีม อาจกลาวไดวาการที่บุคคลหนึ่งจะมีความไววางใจในสิ่งใดสิง่
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถความมีศักยภาพของทีม (Competence Belief) 
เปนสิ่งสําคัญ  (Castelfranchi; &  Falcone. n.d.: 3)  ดังนันจึงสรุปไดวาการรับรูความสามารถ
ของทีมเปนสิ่งที่ทําใหทีมเกิดความไววางใจข้ึนได   
  จากสมมติฐาน 5  ที่วา “ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม”  ผลการทดสอบพบวา ความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  แตสงผลโดยออม
ผานความเหนียวแนนในทีม  จึงสนับสนุนสมมติฐาน 5  เปนบางสวน  กลาวคือ สวนที่
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สนับสนุนนั้นพบวาความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม นั่นหมายความ
วาทีมที่มีความไววางใจในทีมสูงความเหนียวแนนในทีมจะสูงข้ึนตามไปดวย ผลการวิจัยนี้
เปนไปตามแนวคิดของ ลารสันและลาฟาสโต (Northouse, P.G. 2004: 213; citing in  Larson; 
& LaFasto. 1989) ที่กลาวไววา ความไววางใจกับความเหนียวแนนมีความสัมพันธเก่ียวของ
กัน  ความไววางใจเปนพ้ืนฐานของความซื่อสัตย  เปดเผย และมั่นคง เปนสิ่งจําเปนตอการสราง
บรรยากาศใหสมาชิกทีมมุงใสใจไปที่ปญหา เปดใจ รับฟงความคิดเห็น  ฟงผูอ่ืนและปราศจาก
ความรูสึกเสี่ยง  และมีผลการวิจัยที่ยืนยันความคิดนี้ เชน การศึกษาของเบอราเนค (Beranek. 
2005) ที่แสดงใหเห็นวาความไววางใจมีผลตอความเหนียวแนน  โดยไดมีการศึกษา
เปรียบเทียบเทคนิคการฝกอบรมเชื่อมความสัมพันธและความไววางใจเพ่ือการสื่อสารในทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในกลุม  (Group cohesiveness)  การรับรูกระบวนการ (Perception 
of the process) ความพึงพอใจในผลงาน  (Satisfaction with outcomes)  ความไววางใจใน
สมาชิกในทีม (Team member trust)  และความไววางใจในทีม (Team trustworthiness)   ผล
การทดลองพบวา    การไดรับการฝกอบรมทั้ง  2 โปรแกรม  ไดแก ความไววางใจและการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ  หรือไดรับการฝกในโปรแกรมความไววางใจอยางเดียว  หรือไดรับการ
ฝกเชื่อมโยงความสัมพันธอยางเดียว จะทําใหความเหนียวแนน การรับรูกระบวนการ  ความพึง
พอใจในผลงาน และความไววางใจสมาชิกในทีมสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกอบรม  ผลการวิจัย
แสดงใหเห็นวา ความไววางใจในทีมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม 
   ในสวนที่ไมสนับสนุนสมมติฐาน พบวาความไววางใจในทีมไมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีม    ทั้งนี้เปนเพราะการที่ทีมพัฒนามาจนกระทั่งสมาชิกเกิด
ความไววางใจซึ่งกันและกันแลวอาจยังไมเพียงพอที่จะทํางานใหสําเร็จได ทีมตองพัฒนาไปสูข้ัน
ของการรวมมือรวมใจและมุงมั่นที่จะสําเร็จ (ความเหนียวแนนในทีม) ตามแนวคิดเก่ียวกับข้ัน
ของการพัฒนากลุมงานของสตัคแมน  ซึ่งกลาววากอนที่จะไปถึงข้ันสําเร็จในเปาหมายจะตอง
ผานข้ันตอนการสรางความเหนียวแนนในกลุมและความเปนเอกลักษณในกลุม โดยที่การสราง
ความเหนียวแนนและความเปนเอกลักษณของกลุมนั้นสวนหนึ่งกระทําไดโดยการเพ่ิมความ
ไววางใจในทีม  ( Forsyth, D.R. 2006: 147; citing in  Tuckman. 1965)  จึงทําใหความ
ไววางใจไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมแตสงผลผานความเหนียวแนนในทีม  
นอกจากนี้อาจเปนเพราะงานวิจัยที่นํามาอางอิงเพ่ือสนับสนุนการตั้งสมมติฐานมีการออกแบบที่
แตกตางกับงานวิจัยในครั้งนี้ ตรงที่เปนเพียงการศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจและ
ประสิทธิผลของทีม แตไมไดศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุผลหรืออิทธิพลของความไววางใจในทมี
ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม และไมไดศึกษาทีมที่มีลักษณะขามสายงานโดยตรง เชน งานวิจยั
ของ  จิวเลสไพและแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในตัวผูนํากับความมีประสิทธิผลของทีม และงานวิจัยของ จารุพรรณ    ลีละยุทธโธยิน 
(2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของทีม



 
 

 

153 

พยาบาล หอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด เปนตน  และในประเด็นอ่ืนๆ ที่แตกตางจากงานวิจยัใน
ครั้งนี้ คือการศึกษากับทีมงานในอุตสาหกรรมการการบริการทางสังคม  เชน งานของคอสตา 
(Costa. 2003) ไมไดศึกษากับทีมที่มีลักษณะขามสายงาน เปนตน ดังนั้นดวยเหตุผลที่กลาวมา
ขางตน อาจเปนผลทําใหผลงานวิจัยครั้งนี้ พบวาความไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีม แตสงผลโดยออมผานความเหนียวแนนในทีม  
  จุดที่นาสนใจของผลการวิจัยครั้งนี้อยูที่ เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวา
หลังจากการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรใหสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษแลว ตัวแปรที่ในกลุมสภาพแวดลอมภายในและภายนอกไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธผิลของทีมตามสมมติฐานที่ตั้งไว แตสงผลผานตัวแปรกระบวนการทีม   และยังพบวา
ตัวแปรกระบวนการทีมบางตัวสงผลตอกันเอง  จึงทําใหไดขอสรุปที่ชัดเจนมากข้ึนวา
กระบวนการภายในทีมมีบทบาทสําคัญเปนอยางมากตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   

 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่อง สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทมีที่
สงผลตอประสิทธผิลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต  ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี ้

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
ผลการวิจัยไดแสดงใหเหน็ชัดเจนวาสภาพแวดลอมภายในและนอกทีมและ 

กระบวนการทีมมีบทบาทสําคัญตอประสทิธิผลของทีมขามสายงาน  สามารถสรางความพึง
พอใจใหกับสมาชิกและผลงานใหกับทีม  ดังนั้นหนวยงานและบุคคลที่เก่ียวของสามารถนํา
ผลการวิจัยครั้งนีไ้ปเปนแนวทางในการสงเสริมใหทมีขามสายงานทํางานไดอยางมีประสทิธิผล 
มีสวนในการเสรมิสรางประสทิธิผลใหกับทีมขามสายงาน ดังตอไปนี ้  

1. ตัวแปรกระบวนการทีม  
ผลงานวิจัยครัง้นี้แสดงใหเหน็ในภาพรวมวาตัวแปรกระบวนการทีมเปน 

ตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญอยางย่ิงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน เนื่องจากพบวาสงผลทัง้
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธผิลของทมีผานตัวแปรกระบวนการทีม และยังพบอีกวาตัวแปร
กระบวนการทีมสงผลตอกันเองอีกดวย ดังนั้นองคการที่นํารูปแบบการทํางานเปนทีมที่มี
ลักษณะขามสายงานเชนนี้ไปใชหรือมีแนวโนมที่จะใชในอนาคตในหนวยงานของตนควรให
ความสําคัญและใสใจกับความเปนไปและเหตุการณที่เกิดข้ึนภายในทีมใหมากข้ึน โดยอาจเนน
เรื่องการสรางความสัมพันธและปฏิสัมพันธทางกาย กิริยา วาจา อารมณ และความรูสึกตางๆ 
ระหวางสมาชิกในทีม ทําใหสมาชิกในทีมมีการปรับตัวและปรับความสัมพันธตอกันในลักษณะที่
ตอเนื่องกันจนเกิดเปนทีมทีม่ีลักษณะไววางใจกัน มคีวามฉลาดทางอารมณ  รับรูใน
ความสามารถของทีม และมีความเหนียวแนน เพ่ือมุงสรางผลงานรวมกันในทีม และยังพบวาตัว
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แปรที่สงผลโดยตรงตอประสิทธผิลของทีมมากที่สุดคือความฉลาดทางอารมณของทีม  ดังนั้น
ควรที่จะเนนและใหความสําคัญกับพัฒนาความฉลาดทางอารมณของทีม ซึ่งอาจกระทําไดโดย
ผูนําและสมาชิกในทีมขามสายงานเองที่จะเปนผูทีช่วยสรางใหทีมเกิดบรรยากาศที่จําเปนตอ
การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของทีม เชน กระตุนใหเกิดบรรยากาศที่ทําใหสมาชิกทีมใสใจ
ตอความรูสึกและความตองการของกันและกัน เขาใจและรูในความเปนไปและผลงานของทมี 
สรางบรรยากาศใหสมาชิกกลาที่จะพูดและทวงติงในสิ่งทีถู่กตอง สื่อสารถึงความปรารถนาที่ดี
ระหวางกัน รวมถึงการกระตุนใหใสใจกับเรื่องราวและความเปนไปของหนวยงานอ่ืนๆ และนอม
รับความชวยเหลือจากผูอ่ืน  เปนตน  สําหรับบาทขององคการสามารถสงเสริมความฉลาดทาง
อารมณในทมีและตัวแปรกระบวนการอ่ืนๆ ไดแก ความไววางใจในทมี การรับรูในความสามารถ
ของทีม และความเหนียวแนนในทีมไดโดยการเปดโอกาสใหพนักงานทํางานรวมกันเปนทีมมาก
ข้ึน และอาจจัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ และใหการชวยเหลือในปจจัยที่จําเปนตอการ
ทํางานและการสรางปฏิสัมพันธที่เปนประโยชนตอการพัฒนากระบวนการตางๆ ภายในทีม 

2. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมเปนตัวแปรสภาพแวดลอมภายใน 

ทีมที่พบวา มีอิทธิพลตอตัวแปรในกลุมกระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจในทีม ความฉลาด
ทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของทีมในระดับสูง โดยที่
มีอิทธิพลรวมที่สงผลตอความฉลาดทางอารมณของทีมมากที่สุด  จึงอาจกลาวไดวา การ
สนับสนุนใหผูนําทีมมีภาวะของผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับที่ดีจะสรางใหเกิดทั้งความไววางใจ
ในทีม ความฉลาดทางอารมณในทีม ความเหนียวแนนในทีม การรับรูความสามารถของทมี และ
ประสิทธิผลของทีมที่ดีตามไปดวยในขณะเดียวกัน ดังนั้นการสงเสริมใหสมาชิกของทีมมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงกอใหเกิดประโยชนตอประสิทธิผลของทีมเปนอยางย่ิง โดยเฉพาะในทีม
ขามสายงาน  ผูนําทีมจะตองสรางปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีม (Yukl. 2002: 
312; citing Barry. 1991) ซึ่งเปนสิ่งที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอ้ือประโยชนตอ
ผลสําเร็จในงาน เชน ความไววางใจกัน ความฉลาดทางอารมณ การรับรูความสามารถของทีม 
และความเหนียวแนนในทีม  ซึ่งการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทีม องคการสามารถให
การสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกในทีมขามสายงานนั้นมีความรู ความสามารถ และมีทักษะ
ในดานการสรางแรงจูงใจ ขวัญ ความมุงมั่น และการเห็นคุณคาในเปาหมายใหสูงข้ึนทั้งของ
ตนเองและผูตาม  สนับสนุนใหทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง  คํานึงถึงผลประโยชนขององคการ
มากกวาสนใจในผลประโยชนของตน  ใหความใสใจในความตองการและสิ่งที่กระตุน และ
พยายามที่จะชวยสมาชิกในทีมใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได  ซึ่ง
ลักษณะดังกลาวนี้ อาจทําไดโดยไดโดยจัดใหมีการฝกอบรมเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติใหกับ
พนักงาน  และสรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการเปนผูนําทีมอยางตอเนื่อง    
นอกจากนี้ควรใหความสําคัญกับเรื่องการคัดสรรผูที่จะมาเปนผูนําทีมในขามสายงาน  โดย
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สมาชิกทีมหรือผูที่มีบทบาทในการคัดเลือกควรเลือกผูนําทีมที่มีลักษณะของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมากมาเปนผูนําทีม เพ่ือที่จะทําใหทีมทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคของงานอยาง
รวดเร็ว 

3. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
จากผลการวิจัย ถึงแมวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การ 

รับรูการสนับสนุนจากองคการจะเปนตัวแปรที่ไมไดสงผลโดยตรงประสิทธิผลของทีม  แตมีผล
โดยออม ดังนั้นการสงเสริมในดานนี้ยังเปนสิ่งจําเปนที่ละเลยไมได  โดยองคการควรมีการ
ดําเนินนโยบายดานรางวัลตอบแทนในระบบทีม โดยเนนประเมินและใหรางวัลตอบแทนการ
ทํางานของทั้งทีมมากกวาที่จะประเมินหรือใหรางวัลสมาชิกทีมเปนรายบุคคล  เพ่ือเปนการจงูใจ
ใหสมาชิกในทีมใสใจและมุงมั่นตองานมากข้ึน กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของงานอยาง
ชัดเจน  รวมทั้งการสนับสนุนดานการศึกษา โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดศึกษา ดูงานและ
ฝกอบรมในความรูและทักษะที่จําเปนตองานของทีม  พรอมจัดเตรียมทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล
ขาวสารที่เอ้ือประโยชนตอการทํางานของทีม เปนตน 
  อยางไรก็ตามการนําวิธีการตางๆ ที่ไดกลาวไวขางตนไปใชเพ่ือพัฒนา
ประสิทธผิลของทมีขามสายงาน ควรพิจารณาลําดับความสําคัญของตัวแปรรวมกับนโยบายและ
ขอจํากัดตางๆ ของแตละหนวยงานประกอบดวย 

 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 

   1.   การวิจัยครั้งตอไป อาจมีการศึกษาเพ่ิมเติมโดยอาศัยระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพตอจากการวิจัยเชิงปริมาณในครั้งนี้ โดยการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณบุคคลที่
เก่ียวของกับการทํางานของทีมขามสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง เชน สมาชิกในทีม ผูนําทีม และ
ผูบริหารองคการ  เพ่ือจะทําใหเขาใจการทํางาน กระบวนการตางๆ ภายในทีม และประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานไดอยางลึกซึ้งย่ิงข้ึน   
   2.  อาจศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงหรือความแตกตางของรูปแบบ
โครงสรางความสมัพันธเชงิเหตผุลของประสิทธผิลของทมีขามสายงานระหวางทีมในองคการทีม่ี
ขนาดตางกัน  อุตสาหกรรมตางกัน   ระยะเวลากอตั้งทีมตางกัน  ประเภททีมตางกัน  
วัฒนธรรมองคการตางกัน  หรือโครงสรางขององคการตางกัน  
     3.  จากผลงานวิจัยครั้งนี้  กรณีที่พบวาตัวแปรใดสงผลตอประสิทธิผลของ
ทีม ควรพัฒนาหลักสูตรและชุดฝกอบรมสมาชิกทีมขามสายงานใหไดรับความรูในเชงิทฤษฎแีละ
ทักษะในเชิงปฏิบัติเก่ียวกับเทคนิค วิธีการทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้   อันจะสงผลใหการ
ทํางานในทีมขามสายงานมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 
   4.  การศึกษาครั้งตอไป อาจขยายขอบเขตของตัวแปรใหมากข้ึน เชน ใน
กรณีของการศึกษาตัวแปรการรับรูการสนับสนนุจากองคการ จะเห็นไดวาการวิจัยครั้งนี้เนนการ
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รับรูการสนับสนุนจากองคการในดานที่เปนรูปธรรม ไดแก ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา 
ดานวิทยาการ ทั้งนี้หากไดมีการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการในดานที่เปนนามธรรม 
เชน ดานความยุติธรรม  ดานการตอบสนองทางอารมณ  อาจทําใหไดผลที่แตกตางออกไปและ
เปนประโยชนตอการสรางประสิทธผิลของทีมขามสายงานมากย่ิงข้ึน 
   5. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป อาจศึกษาตัวแปรในระดับบุคคล เชน  ความรู
ความสามารถของสมาชิกทีม  บุคลิกภาพของสมาชิกทีม  ความฉลาดทางอารมณของสมาชกิใน
ทีม หรือศึกษาตัวแปรในระดับกลุมอ่ืนๆ  เชน ความหลากหลายของทีมดานบุคลิกภาพของ
สมาชิก ดานเชื้อชาติ  และดานสายงาน  เปนตน 
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ภาคผนวก ก   

จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนยานยนตจําแนกตามจังหวัด 
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ตาราง  11  แสดงจงัหวัดทีต่ั้งและจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิน้สวนยานยนตซึ่งมีประชากรที่
จะศึกษาในการวิจัยครั้งนี้  
 

ลําดับที ่ จังหวัดที่ต้ังของโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน (โรงงาน) 

1 กรุงเทพมหานคร  65 
2 ขอนแกน  3 
3 ฉะเชิงเทรา  40 
4 ชลบุรี  248 
5 เชียงใหม   2 
6 นครนายก  3   
7 นครปฐม  15 
8 นครราชสมีา  25 
9 นครสรรค  2   
10 นนทบุรี  21   
11 นราธิวาส  1 
12 ปทุมธานี   45  
13 ปราจีนบุรี  9 
14 พระนครศรีอยุธยา   70 
15 พิษณโุลก  1   
16 เพชรบุรี  5 
17 ระยอง  175 
18 ราชบุรี  7 
19 ลําพูน  1 
20 สมุทรปราการ  224 
21 สมุทรสาคร  45 
22 สระบุรี  2 
23 สิงหบุรี  2 
24 สุโขทัย  1 
25 สพุรรณบุรี  3 
26 อุดรธานี  2 
 รวม 1,017 

ที่มา: กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2550 
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ภาคผนวก ข 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตท่ีใชในการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 12   แสดงคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตทีใ่ชในการศึกษา 
 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
 

ตัวแปร
 

1 
2 

3 
4 

5 
6 

7 
8 

9 
10 

11 

1. ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (DVEPR) 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางความเชื่อถือ  (LDAC) 
-.031 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ
 (LDII) 

.039 
.740** 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางแรงดลใจ (LDIM

) 
.020 

.703** 
.881** 

1 
 

 
 

 
 

 
 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการกระตุนการใชปญ
ญ
า (LDIS) 

.109 
.652** 

.771** 
.747** 

1 
 

 
 

 
 

 
6. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล (LDIC) 

-.003 
.535** 

.727** 
.664** 

.705** 
1 

 
 

 
 

 
7. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน  (SPRW

) 
-.162* 

.588** 
.509** 

.631** 
.533** 

.473** 
1 

 
 

 
 

8. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา (SPES) 
-.043 

.414** 
.458**  

.479** 
.402** 

.474** 
.584** 

1 
 

 
 

9. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ (SPIS) 
.070 

.388** 
.462** 

.435** 
.372** 

.447** 
.470** 

.643** 
1 

 
 

10.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม (ETPM
) 

.125 
.448** 

.510** 
.571** 

.447** 
.385** 

.398** 
.398** 

.391 
1 

 
11.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม (ETST) 

.099 
.608** 

.716** 
.700** 

.629** 
.571** 

.506** 
.489** 

.458** 
.640** 

1 
12.ความฉลาดทางอารมณ

ของทมีดานการตระหนักรูสมาชิกทีม (EQM
AW

) 
.091 

.531** 
.602** 

.559** 
.566** 

.589** 
.443** 

.456** 
.462** 

.465** 
.755** 

13.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการควบคุมสมาชิกทมี (EQM

REG) 
-.033 

.535** 
.576** 

.536** 
.500** 

.526** 
.439** 

.451** 
.413** 

.493** 
.702** 

14.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการตระหนักรูทีม (EQTAW

A) 
-.066 

.564** 
.586** 

.677** 
.593** 

.517** 
.652** 

.530** 
.401** 

.531** 
.696** 

15.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการควบคุมทมี (EQTREG) 

.123 
.624** 

.702** 
.648** 

.616** 
.570** 

.458** 
.463** 

.457** 
.557** 

.718** 
16.ความฉลาดทางอารมณ

ของทมีดานการตระหนักทางสังคมของทีม  (EQSOAW
) 

.072 
.606** 

.678** 
.580** 

.581** 
.585** 

.441** 
.393** 

.379** 
.443** 

.681** 
17.ความฉลาดทางอารมณ

ของทมีดานทักษะทางสังคมของทีม (EQSOSK) 
.076 

.532** 
.596** 

.513** 
.489** 

.492** 
.266** 

.355** 
.393** 

.408** 
.590** 

18.ความไววางใจดานศักยภาพ (TRCP)  
.015 

.595** 
.693** 

.700** 
.618** 

.512** 
.500** 

.438** 
.445** 

.546** 
.727** 

19.ความไววางใจดานการสื่อสาร(TRCM
)  

.005 
.557** 

.623** 
.654** 

.607** 
.405** 

.446** 
.399** 

.366** 
.450** 

.610** 
20.ความไววางใจดานคํามั่นสัญ

ญ
า (TRCT) 

.005 
.583** 

.683** 
.619** 

.646** 
.574** 

.540** 
.503** 

.500** 
.512** 

.697** 
21.ความเหนียวแนนดานงาน (COHT) 

.050 
.641** 

.775** 
.717** 

.704** 
.664** 

.571** 
.539** 

.564** 
.531** 

.733** 
22.ความเหนียวแนนดานสังคม (COHS 

-.023 
.296** 

.455** 
.520** 

.456** 
.369** 

.396** 
.288** 

.270** 
.464** 

.437** 
23.การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  (SELFT) 

.010 
.521** 

.617** 
.649** 

.551** 
.504** 

.450** 
.425** 

.460** 
.560** 

.624** 

*  มีนัยสําคัญ
ทางสถติิที่ระดับ .05         ** มีนัยสําคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 172 



   

173 
       ตาราง 12  (ตอ) 

 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
ตัวแปร

 

12 
13 

14 
15 

16 
17 

18 
19 

20 
21 

22 
23 

1. ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (DVEPR) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางความเชื่อถือ  (LDAC) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ
 (LDII) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการสรางแรงดลใจ (LDIM
) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการกระตุนการใชปญ
ญ
า (LDIS) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล (LDIC) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
7. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน  (SPRW

) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
8. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา (SPES) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

9. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ (SPIS) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
10.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม (ETPM

) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
11.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม (ETST) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

12.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการตระหนักรูสมาชิกทีม (EQM

AW
) 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

13.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการควบคุมสมาชิกทมี (EQM

REG) 
.710** 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
14.ความฉลาดทางอารมณ

ของทมีดานการตระหนักรูทีม (EQTAW
A) 

.693** 
.657** 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

15.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการควบคุมทมี (EQTREG) 

.665** 
.653** 

.654** 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

16.ความฉลาดทางอารมณ
ของทมีดานการตระหนักทางสังคมของทีม  (EQSOAW

) 
.670** 

.631** 
.576** 

.741** 
1 

 
 

 
 

 
 

 
17.ความฉลาดทางอารมณ

ของทมีดานทักษะทางสังคมของทีม (EQSOSK) 
.600** 

.480** 
.446** 

.575** 
.644** 

1 
 

 
 

 
 

 
18.ความไววางใจดานศักยภาพ (TRCP)  

.629** 
.606** 

.635** 
.690** 

.662** 
.552** 

1 
 

 
 

 
 

19.ความไววางใจดานการสื่อสาร(TRCM
)  

.552** 
.569** 

.577** 
.640** 

.553** 
.547** 

.710** 
1 

 
 

 
 

20.ความไววางใจดานคํามั่นสัญ
ญ
า (TRCT) 

.623** 
.637** 

.582** 
.655** 

.619** 
.556** 

.761** 
.735** 

1 
 

 
 

21.ความเหนียวแนนดานงาน (COHT) 
.667** 

.641** 
.648** 

.678** 
.691** 

.582** 
.773** 

.685** 
.804** 

1 
 

 
22.ความเหนียวแนนดานสังคม (COHS 

.405** 
.373** 

.518** 
.413** 

.234** 
.285** 

.424** 
.504** 

.460** 
.531** 

1 
 

23.การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  (SELFT) 
.589** 

.569** 
.551** 

.642** 
.552** 

.387** 
.716** 

.632** 
.676** 

.730** 
.496** 

1 

** มีนัยสําคัญ
ทางสถติิที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 12   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่อยูภายใน
กลุมตัวแปรแฝงเดียวกัน พบวา ตัวแปรสังเกตภายในกลุมตัวแปรแฝงมีความสมัพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัว
แปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม อยูระหวาง .535 - .881   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายใน
ตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อยูระหวาง .470 - .643  ตัวแปรสังเกตที่อยูภายใน
ตัวแปรแฝงประสทิธิผลของทีม มีคาเทากับ .640   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัวแปรแฝงความฉลาด
ทางอารมณของทีม อยูระหวาง .480 - .741   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัวแปรแฝงความไววางใจ
ในทีม อยูระหวาง .710 - .761 และตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัวแปรแฝงความเหนียวแนนในทีม มี
คาเทากับ .531         
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ภาคผนวก  ค 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน  8 ตอน ประกอบดวย 
    ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของทีมและสมาชกิทีม  
    ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
        ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ตอนที่ 4   แบบสอบถามความไววางใจในทีม 
    ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
    ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ตอนที่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
    ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูสนับสนุนจากองคการ 

 
2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทานมากที่สุด   

ผูศึกษาจะไมเปดเผยขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามแกบุคคลภายนอก  และจะนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลในภาพรวมของกลุมทีมขามสายงาน โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตทั้งหมด  ซึ่งไมมี
ผลกระทบตอผูตอบเปนรายบุคคลแตอยางใด 
 
  ความสมบูรณของคําตอบที่ไดรับจากทานมีคุณคาอยางย่ิงตอผลการวิจัยในครั้งนี้  
หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี  ผูศึกษาขอขอบพระคุณอยางย่ิงที่ทาน
ไดกรุณาอนุเคราะหเวลาสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
 
               
         นางสาวศยามล  เอกะกุลานันต 
       นิสิตปริญญาเอก สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
                   ผูวิจัย 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอประสิทธผิล 
ของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
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คําแนะนําในการตอบ 
 
 1.  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอแลวใหน้ําหนักหรือปริมาณการกระทําของทีมหรอื
สมาชิกในทีมตามความเปนจริงเพียงชองเดียวโดย 
 
 จริงที่สุด  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ  มากที่สุด หรือเปนประจําทุกครั้ง 
อยางสม่ําเสมอ 
 จริง  หมายถึง การกระทําตามขอความนั้นๆ  มาก หรือเกือบทุกครั้ง 
 คอนขางจริง  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ คอนขางมากหรือบอยครั้ง 
 คอนขางไมจริง  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ  คอนขางนอยหรือกระทําบาง 
เปนบางครั้ง 
 ไมจริง  หมายถึง การกระทําตามขอความนั้นๆ นอยหรือกระทําบาง แตนานๆ ครั้ง 
 ไมจริงเลย  หมายถึง ไมไดกระทําตามขอความนั้นๆ  เลย 
 
                2.   หากทานเปนสมาชิกของทีมงานหลายทีมงานในองคการ ขอใหทานตอบคําถาม
โดยพยายามนึกอางอิงเจาะจงถงึบรรยากาศการทํางานและสมาชิกทีมในทีมที่ทานระบุไวในตอนตน
เทานั้น 
 
ตัวอยาง 
คําชี้แจง    ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความเปนจริงเพียงใด  โดยทํา
เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว 
 

 
ขอ
ที ่

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
................ 

      

1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว        
2 เสร็จทันเวลาที่กําหนด       

 
ขอ  1   เลือกตอบ   “จริง”  แสดงวา  เกือบทุกครั้งที่งานของทีมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 
ขอ 2    เลือกตอบ   “ไมจริง”  แสดงวา  นอยครั้งหรือนานๆ  ครั้งที่ทีมเราจะทํางานเสร็จทันเวลาที่   
             กําหนด 
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  ตอนที่  1    แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของทีมและสมาชิกทีม  
 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางที่กําหนดและใส   ในชองหนาขอความที่ตรงกับความ
เปนจริงเก่ียวกับตัวทานและทีมงานที่ทานเปนสมาชิกดวย  
 

ขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับทีม  (ตอบเฉพาะหัวหนาทีมหรือตัวแทนทีท่ราบขอมูลของทีม) 
 
1. ชื่อทีม........................................................................................ 
2. ลักษณะงานทีท่ีมรับผิดชอบ............................................................................................. 
3. จํานวนสมาชิกในทีมทั้งหมด........................คน (รวมหัวหนาทีม)   
4. สมาชิกในทีมประกอบดวยบุคคลที่มาจากหนวยงาน/ ฝาย / แผนก / ใดในองคการ   
      (เชน ฝายการตลาด  2 คน   ฝายวิศวกรรม  3  คน เปนตน)   

4.1 .................................................จํานวน.....................คน   
4.2 .................................................จํานวน.....................คน 
4.3  .................................................จํานวน.....................คน 
4.4 .................................................จํานวน.....................คน 
4.5 .................................................จํานวน.....................คน 
4.6 .................................................จํานวน.....................คน 
4.7 .................................................จํานวน.....................คน 
4.8 .................................................จํานวน.....................คน 
4.9 .................................................จํานวน....................คน 
8.10...................................................จํานวน.....................คน 

5. อายุของทีม................ป....................เดือน  (ระยะเวลาที่ทีมนั้นกอตั้งข้ึนจนถงึปจจุบัน) 
6. งานของทีมปจจุบันดําเนนิการแลวเสร็จประมาณ.................................%  

 

ขอมูลสวนบุคคล 
7. สังกัดหนวยงาน / ฝาย / แผนก.......................................................................................... 
8. ตําแหนงงานปจจุบันของทานคือ

............................................................................................. 
9. อายุงาน  (รวมที่หนวยงานอ่ืนๆ ที่เคยทําในอดีต) .....................ป..............เดือน 
10. อายุ.................... ป ...................เดือน 
11. ทานเปน    (       ) ผูรวมทีม          (        ) หัวหนาทมี  
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  ตอนที่ 2       แบบสอบถามวัดประสทิธิผลของทีม 
 
 คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีม
รวมถึงตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของ
ทานเพียงชองเดียว  
 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
..................... 

      

1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว        
2 ชวยแกปญหาใหกับองคการ       
3 เสร็จทันเวลาที่กําหนด       
4 ใชวิธีการรูปแบบใหมๆ  ในการทํางาน        
5 เปนที่รูจักของบุคคลอื่นๆ ในองคการ          
6 เสร็จชากวาทีมงานอื่นๆ         

 ขณะทํางานรวมกับทีมนี้ สมาชิกในทีมรวมถึงตัว
ทาน..................... 

      

7 ไดรับตอบสนองในสิ่งที่ตองการ        
8 มีความกังวลใจ       
9 พอใจที่ไดรูและเขาใจการทํางานในสายงานอื่นๆ  มาก

ขึ้น 
      

10 พอใจที่ไดพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน        
11 มีความกาวหนา        
12 พอใจที่ไดแสดงความคิดเห็นตามที่ตองการ        
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  ตอนที่ 3       แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน
เพียงชองเดียว  

 
 

ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกในทีม
................  

      

1 พยายามที่จะทําความคุนเคยกันขณะทํารวมกันในทีม       
2 รูวาใครมีความสามารถในเรื่องใด        
3 เขาใจความรูสึกของกันและกัน        
4 ทราบถึงความตองการกันและกัน        
5 ทราบดีถึงขอจํากัดในการทํางานของกันและกัน        
6 ไมกลากลาวตรงๆ กับสมาชิกที่ทํางานไมไดตามแผนที่

กําหนดไว  
      

7 ทวงติงอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกที่ละเลยตอขอตกลง
ของทีม  

      

8 ใหการชวยเหลือเก้ือกูลกัน        
9 เห็นวาบุคคลในทีมมีความสําคัญตอความสําเร็จของทีม        
10 พูดคุยกันถึงผลการทํางานของทีม        
11 ละเลยที่จะพูดคุยกันถึงส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไข        
12 พูดคุยกันถึงผลงานที่ทีมพอใจ        
13 ไมใสใจที่จะพูดคุยกันถึงบรรยากาศการทํางานภายใน

ทีม  
      

14 สอบถามผูบังคับบัญชาถึงความพอใจในผลการทํางาน
ของทีม  

      

15 ถามความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานของทีมกับบุคคล
อื่นในองคการ 

      

16 ระมัดระวังไมใหทําส่ิงที่อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงกัน
ในทีม   

      

17 เก็บความคับของใจที่มีตอกันไวในใจ        
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ขอ

ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกทีม
................  

      

18 เช่ือวาความผิดพลาดจากการทํางานในทีมนั้นทําใหเกิด
การเรียนรูที่จะทํางานครั้งตอไปโดยไมผิดพลาด  

      

19 เช่ือวาประสบการณทํางานในอดีตเปนส่ิงสําคัญตอการ
พัฒนาผลงานในปจจุบัน  

      

20 ไมไดคาดการณถึงปญหาที่อาจขึ้นระหวางการทํางาน        
21 คิดหาวิธีการปองกันปญหา กอนที่ปญหานั้นจะเกิดขึ้น        
22 รวมกันรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจของทีม        
23 ไมไดใหความสนใจเรื่องเก่ียวกับสถานการณความ

เปนไปขององคการในปจจุบัน 
      

24 คํานึงถึงความตองการของบุคคลในองคการ  เม่ือตอง
ตัดสินใจเรื่องตางๆ   

      

25 คํานึงวาส่ิงที่ทําเปนไปตามกฎระเบียบประเพณีของ
องคการหรือไม  

      

26 ทํางานโดยลืมที่จะคํานึงวาผลการกระทําของทีมจะ
กระทบตอบุคคลอื่นในองคการอยางไร  

      

27 ทราบถึงแนวทางการทํางานของบุคคลหรือทีมอื่นๆ ใน
องคการ  

      

28 ไมไดใหการชวยเหลือหนวยงานอื่นๆ ในองคการ        
29 ทําในสิ่งที่ถือเปนการอํานวยความสะดวกใหกับ

หนวยงานอื่นๆ ในองคการ 
      

30 ยินดีที่จะรับการชวยเหลือดานทรัพยากร เชน อุปกรณ 
เครื่องมือ  คําปรึกษา จากผูบังคับบัญชาการระดับสูง   

      

31 คิดวาจําเปนที่ทีมเราจะตองไดรับความรวมมือจาก
หนวยงานหรือบุคคลอื่นในองคการ  
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  ตอนที่ 4       แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน
เพียงชองเดียว  

 
 

ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานมีความเชื่อม่ันวา
สมาชิกทีม.......................... 

      

1 จะสามารถทํางานเขากันไดดีแมวาจะมีประสบการณ
ทํางานในตางสายงานกัน 

      

2 จะสามารถชวยแกปญหาใหกับทีมได       
3 จะปฏิบัติตามขอตกลงเดียวกัน ไมมีใครไดรับการยกเวน        
4 จะทราบถึงความสามารถในการทํางานของกันและกัน        
5 จะทําใหสมาชิกทีมมีความเขาใจแนวทางการทํางานของ

ทีมได  
      

6 จะแบงบันขอมูลที่เปนประโยชนในงานตอกัน        
7 จะพูดคุยกันถึงปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานโดยไม

ปดบังกัน   
      

8 จะใหอภัยกันเม่ือมีใครทําในสิ่งที่ผิดพลาดขึ้น        
9 จะเก็บขอมูลที่สําคัญเปนความลับ       
10 จะไมละเลยทีจ่ะบอกกลาวถึงความรูสึกที่ดีตอกัน       
11 จะไมสามารถทํางานตามแนวทางที่ตอบสนองความ

ตองการของกันและกันได  
      

12 อยากจะทํางานรวมกันอีกหากมีโอกาส        
13 จะใหอิสระกันและกันในการเลือกวิธีการทํางานตามที่ตน

ตองการ ในงานไดรับมอบหมายจากทีมแลว   
      

14 จะชวยเหลือกันและกัน เม่ือพบอุปสรรคในการทํางาน        
15 จะวิพากษวิจารณงานกันอยางตรงไปตรงมาเมื่อไมเห็น

ดวยกับความคิดเห็นใด   
      

16 จะปฏิบัติตอกันเสมอตนเสมอปลายแมวาเวลาจะผานไป
นานแคไหนก็ตาม  
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ตอนที่ 5       แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน
เพียงชองเดียว  

 

 
 

ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 ขณะท่ีทํางานรวมงานกับทีมนี้ สมาชิกทีมรวมถึงตัว
ทาน................................. 

      

1 ไมชอบวิธีการทํางานของทีม       
2 มีความสุขขณะรวมงานกับทีม       
3 ไมไดรับโอกาสในการพัฒนาการทํางานตามที่ตองการ       
4 ไมพอใจกับระดับความมุงม่ันที่จะสําเร็จของทีม        
5 รวมกันรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกิดขึ้น       
6 ไมเห็นดวยกับแนวทางการปฏิบัติงานของทีม       
7 ใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุตาม

เปาหมาย 
      

8 เต็มใจที่จะชวยเหลือกันและกัน เม่ือพบวาอุปสรรคใน
งาน 

      

9 กลาที่จะคุยปรึกษาหารือกัน       
10 รูสึกสนิทกันมากขึ้น       
11 มีความคุนเคยกันมากขึ้นกวาแตกอน       
12 รูสึกวาทีมมีความสําคัญตอเขา       
13 ไมตองการไปที่ไหนๆ   ดวยกัน( เชน ไปเดินซื้อของใน

หางสรรพสินคา)  นอกจากการไปที่นั้นเปนงานของทีม 
      

14 รับประทานอาหารรวมกัน       
15 ใชเวลาทํากิจกรรมอื่นๆ รวมกันนอกเวลาทํางาน       

 
 
 
 



 
 

 

184 

  ตอนที่ 6       แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
 
 คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาวาสมาชิกในทีมรวมถึงตัวทาน มีความมั่นใจในระดับใดกับ
ความสามารถของทีมในประเด็นตางๆตอไปนี้  โดยใหทานใสเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว  

 

 
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 

ม่ัน 
ใจ
ท่ีสุด
วาจะ
ทํา
ได     

ม่ัน 
ใจวา
จะ
ทํา
ได     

คอน
ขาง
ม่ัน 
ใจวา
จะ
ทํา
ได     

คอน
ขาง
ไม
ม่ัน 
ใจวา
จะ
ทํา
ได     

ไม
ม่ัน 
ใจวา
จะ
ทํา
ได     

ไม
ม่ัน 
ใจ
ท่ีสุด
วาจะ
ทํา
ได     

 สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานม่ันใจมากนอยเพียงไรวา
จะสามารถ.............................. 

      

1 เขารวมประชุมไดตามวันเวลาที่นัดไว แมวาจะอยูในชวง
ที่แตละคนมีงานยุงก็ตาม 

      

2 กระตุนใหบุคคลในทีมกลาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
ทั้งๆ ที่มีแนวโนมที่บุคคลในทีมจะคิดเห็นไมตรงกัน  

      

3 สรุปแนวทางปฏิบัติของทีมได ในเวลาที่มีอยูอยางจํากัด        
4 ทําใหบุคคลในทีมกลาวิพากษวิจารณแนวคิดตางๆ ที่ถูก

เสนอ ทามกลางสมาชิกที่มาจากสายงานที่ตางกัน 
      

5 สามารถทําใหสมาชิกทีมเขาใจงานของทีมไดในเวลาที่มี
จํากัด 

      

6 ทําใหสมาชิกทีมเขาใจกระบวนการทํางานที่มีความ
ซับซอนได  

      

 
 

 
  
 
 
 
 

 
 
 



 
 

 

185 

ตอนที่ 7       แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 

คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน
เพียงชองเดียว  
 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
.................... 

      

1 พยายามที่จะทําใหสมาชิกรวมมือรวมใจที่จะทํางานให
สําเร็จ  

      

2 ประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมได       
3 ไมแสดงความยอทอตออุปสรรคที่เกิดขึ้น       
4 มีความเขาใจงานในสายงานอื่นๆ          
5 เปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาตนเอง       
6 สรางผลงานจนทําใหสมาชิกทีมม่ันใจในความสามารถ       
7 ยึดม่ันในความสามัคคีของทีมวาจะเปนส่ิงที่นําทีมไปสู

ความสําเร็จได แมวาจะตองเผชิญกับอุปสรรคตางๆ 
มากมายก็ตาม 

      

8 ปฏิบัติกับสมาชิกทีมโดยละเลยที่จะคํานึงถึงความ
ถูกตอง 

      

9 ตัดสินปญหาตางๆ โดยยึดหลักของเหตุและผล       
10 ใหกําลังใจสมาชิกในทีมเม่ือพบวางานมีอุปสรรค       
11 ละเลยที่จะวางแผนเก่ียวกับอนาคตของทีม       
12 ทําใหสมาชิกทีมเขาใจในเปาหมายของทีมไดชัดเจน       
13 พูดย้ําอยางกระตือรือรนถึงความกาวหนาที่ตองการให

ทีมทําสําเร็จ 
      

14 ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาการทํางานของทีมมีเปาหมาย
เพื่อการพัฒนาองคการ  

      

15 กระตุนใหสมาชิกทีมกระทําในสิ่งที่ทําใหองคการนั้น
เจริญกาวหนายิ่งขึ้น 

      

16 ละเลยที่จะจูงใจใหสมาชิกทีมทํางานเกินกวาคุณภาพที่
กําหนดไว  
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ขอ

ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
.................... 

      

17 ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาทีมมีโอกาสจะบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  

      

18 ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาการปรับปรุงงานเกิดผลดีตอ
องคการอยางไร  

      

19 ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากแนวคิดเดิม        
20 ไมไดนําส่ิงที่สมาชิกทีมรวมกันคิดไปใชปฏิบัติ        
21 ทําใหสมาชิกทีมรูสึกวางานยากเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ  
      

22 ไมสนับสนุนใหสมาชิกทีมตัดสินใจแกปญหาในงานดวย
ตนเอง  

      

23 จูงใจใหสมาชิกทีมทํางานทุมเทสติปญญาความสามารถ
ด่ังเปนเจาของกิจการ  

      

24 รูวาสมาชิกทีมแตละคนมีความตองการอยางไร        
25 ไมใสใจที่จะเรียนรูนิสัยของสมาชิกทีมแตละคน        
26 ใหคําปรึกษากับลูกนองเปนรายบุคคล        
27 สงเสริมใหสมาชิกทีมไดมีการพัฒนาตนเองตาม

ศักยภาพของแตละคน 
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  ตอนที่ 8       แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองคการ 
 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน
เพียงชองเดียว  

 

 
 

ขอ
ท่ี 

 

ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
...................... 

      

1 กําหนดเปาหมายงานของทีมชัดเจน        
2 กําหนดนโยบายการใหรางวัลตอบแทนสําหรับผลงาน

ของทีม   
      

3 ทําใหเรารูสึกวาความกาวหนาที่ไดรับจากการทํางาน
เปนส่ิงที่เกิดจากความสามารถของทีมโดยรวม  ไมใช
เกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในทีม 

      

4 แจงใหบุคคลอื่นในองคการไดรับทราบ  หากทีมสราง
ผลงานใหกับองคการ  

      

5 ประเมินผลการทํางานของสมาชิกทีมแตละคน  โดยนํา
ผลงานของทีมมาเปนเกณฑในการพิจารณารวมดวย  

      

6 จัดใหสมาชิกทีมไดเขาอบรมในทักษะที่จําเปนตองาน
ของทีม  

      

7 สงสมาชิกทีมไปศึกษาดูงานที่หนวยงานอื่นเพื่อเพิ่ม
ความรูความเขาใจในทักษะที่ตองใชในงานของทีม  

      

8 จัดหาขอมูลเชิงวิชาการ เชน หนังสือ วีดีทัศน ที่เปน
ประโยชนตอการเพิ่มพูนทักษะการทํางานใหกับทีม   

      

9 ไมไดสนับสนุนคาใชจายใหกับสมาชิกทีมที่ตองการ
ฝกอบรมในหัวขอที่จําเปนกับงานของทีม   

      

10 ไมไดใหการสนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรูในงานกับสมาชิกทีม     

      

11 จัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก เชน อินเตอรเน็ต ใหกับทีม
เพื่อการคนหาขอมูลที่จําเปนตองานของทีม   

      

12 ไมไดมีสวนชวยเหลือดานขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน
ตอการพัฒนางานใหกับทีม 
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ขอ

ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ท่ี 
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
...................... 

      

13 เครื่องมือหรืออุปกรณที่องคการจัดหาเพื่อสนับสนุนการ
ทํางานของทีมนั้นชวยใหทีมทํางานไดเร็วขึ้น 

      

14 จัดหาเครื่องมือหรืออุปกรณที่ทันสมัย เพื่ออํานวยความ
สะดวกใหกับทีม 

      

15 เครื่องมือหรืออุปกรณที่องคการจัดหาเพื่อสนับสนุนการ
ทํางานของทีมนั้นไมไดคุณภาพ   

      

16 มีเครื่องจักรหรือเครื่องมืออื่นๆ  เชน เครื่องตรวจ
วิเคราะหของเสีย  คอมพิวเตอร อํานวยความสะดวกใน
การทํางาน  
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ภาคผนวก ง 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. ผศ.ดร.วิลาสลักษณ   ชัววัลลี ผูอํานวยการสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร   
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผศ.ดร.ฉันทนา   ภาคบงกช  อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. ดร.ยุทธนา    ไชยจูกุล   อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
4. ผศ.ดร.ถวัลย   เนียมทรัพย  รองคณบดีฝายพัฒนาองคการและประสานงาน  
        คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
5. ผศ.ดร.ทิพทินนา   สมุทรานนท  รองคณบดีฝายวิชาการ 
        คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
6. นายสมยศ   คุณานพรัตน  บริษัทเอเชียนสแตนเลย  จํากัด 
        รองผูอํานวยการฝายผลิต 

     บริษัท เอเชียนสแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
7. พันโทพิศักด์ิ     เจริญภักดี   ผูจัดการอาวุโสฝายควบคุมคุณภาพ 
        บริษัท เจนเนอรัล มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด  
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ภาคผนวก จ 
คุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตาราง 13    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับของแบบสอบถามวัดประสิทธผิลของทีม 
     ขามสายงาน  
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ 
 (N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานผลการปฏิบัติงานของทีม  
1  .30 .33 
2  .33 .41 
3  .39 .40 
4  .54 .47 
5  .46 .49 
6  .58 .53 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .69 .70 

องคประกอบที่ 2   ดานความพึงพอใจของสมาชิกทมี  
7  .53 .44 
8  .53 .50 
9  .48 .48 
10  .73 .65 
11  .74 .47 
12  .73 .50 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .84 .76 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .83 .81 
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ตาราง 14    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation) และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความฉลาด 
     ทางอารมณของทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานการตระหนักรูสมาชิกทีม  
1  .54 .59 
2  .40 .34 
3  .64 .66 
4  .51 .60 
5  .33 .31 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .72 .74 

องคประกอบที่ 2   ดานการควบคุมสมาชิกทีม  
6  .43 .48 
7  .39 .41 
8  .42 .49 
9  .38 .43 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .63 .67 

องคประกอบที่ 3    ดานการตระหนักรูทีม  
10  .59 .60 
11  .55 .56 
12  .57 .58 
13  .55 .53 
14  .66 .56 
15  .57 .49 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .82 .80 
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ตาราง 14   (ตอ) 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 4   ดานการควบคุมทีม  
16  .46 .41 
17  .35 .33 
18  .65 .54 
19  .60 .53 
20  .52 .58 
21  .59 .63 
22  .51 .53 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .79 .78 

องคประกอบที่ 5   ดานการตระหนักทางสังคมของทมี  
23  .47 .56 
24  .19 .31 
25  .59 .64 
26  .56 .63 
27  .26 .35 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .66 .73 

องคประกอบที่ 6   ดานทักษะทางสังคมของทีม  
28  .41 .46 
29  .26 .36 
30  .43 .46 
31  .48 .44 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .61 .65 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .92 .82 
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ตาราง 15   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation) และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานศักยภาพ  
1  .70 .69 
2  .76 .73 
3  .64 .70 
4  .65 .72 
5  .61 .49 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .85 .85 

องคประกอบที่ 2   ดานการสื่อสาร   
6  .66 .60 
7  .61 .66 
8  .66 .66 
9  .57 .55 
10  .50 .46 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .80 .80 

องคประกอบที่ 3   ดานคําม่ันสัญญา  
11  .50 .46 
12  .67 .59 
13  .39 .53 
14  .67 .51 
15  .22 .28 
16  .39 .55 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .73 .74 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .90 .90 

 
 
 
 
 



 
 

 

196 

ตาราง 16    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับของแบบสอบถามวัดความเหนียวแนน 
     ในทีม  
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ 
 (N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานงาน  
1  .74 .64 
2  .66 .76 
3  .44 .64 
4  .68 .66 
5  .51 .63 
6  .59 .67 
7  .64 .67 
8  .63 .71 
9  .54 .66 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .87 .90 

องคประกอบที่ 2   ดานสังคม  
10  .50 .62 
11  .40 .57 
12  .44 .57 
13  .29 .30 
14  .43 .57 
15  .38 .58 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .67 .77 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .90 .90 
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ตาราง 17    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม              
     (item-total correlation) และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดการรับรู 
     ความสามารถของทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ 
 (N=822) 

1  .60 .66 
2  .63 .74 
3  .63 .75 
4  .70 .66 
5  .72 .78 
6  .67 .75 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .86 .90 
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ตาราง 18   คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน            
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับของแบบสอบถามวัดภาวะผูนํา              
     การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานการสรางความเชื่อถือ  
1  .48 .46 
2  .49 .49 
3  .69 .17 
4  .65 .54 
5  .71 .56 
6  .74 .60 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .84 .72 

องคประกอบที่ 2    ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  
7  .66 .65 
8  .48 .56 
9  .64 .69 
10  .57 .64 
11  .52 .61 
12  .65 .61 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .82 .84 

องคประกอบที่ 3    ดานการสรางแรงดลใจ  
13  .66 .72 
14  .64 .73 
15  .69 .77 
16  .46 .42 
17  .68 .61 
18  .63 .66 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .84 .85 
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ตาราง 18  (ตอ) 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 4   ดานการกระตุนการใชปญญา  
19  .50 .57 
20  .52 .53 
21  .54 .43 
22  .23 .29 
23  .40 .47 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .67 .70 

องคประกอบที่ 5   ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล  
24  .20 .38 
25  .50 .67 
26  .62 .71 
27  .62 .72 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .69 .80 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .93 .93 
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ตาราง 19    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับของแบบสอบถามวัดการสนับสนุนจาก 
     องคการ 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  

(N=200) 
ฉบับใชจรงิ  
(N=822) 

องคประกอบที่ 1   ดานรางวัลตอบแทน  
1  .38 .39 
2  .35 .37 
3  .38 .44 
4  .45 .53 
5  .35 .33 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .63 .66 

องคประกอบที่ 2   ดานการศึกษา  
6  .48 .57 
7  .51 .55 
8  .49 .58 
9  .68 .68 
10  .68 .71 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .79 .82 

องคประกอบที่ 3   ดานวิทยาการ  
11  .40 .46 
12  .39 .47 
13  .47 .55 
14  .46 .54 
15  .49 .51 
16  .28 .35 
 คาความเชื่อมั่นรายดาน        .68 .74 
 คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ       .87 .87 
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ตาราง 20   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ                       
     ของทีม และแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมฉบับใชจริง 
 

 คานํ้าหนัก 
องคประกอบ 

คาสัมประสทิธ์ิ 
ความเที่ยงตรง 

ความฉลาดทางอารมณของทีม   
 การตระหนักรูสมาชิก .84 .71 
 การควบคุมสมาชิก .76 .57 
 การตระหนักรูทีม .70 .48 
 การควบคุมทีม .86 .74 
 การตระหนักทางสังคม .81 .66 
 ทักษะทางสังคม .68 .47 
    χ 2          p-value           df              GFI           AGFI           RMSEA         SRMR 
   3.99           .14               2              .99              .91              .08                .01 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม   
 การสรางความเชื่อถือ .77 .60 
 การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ .95 .89 
 การสรางแรงดลใจ .86 .74 
 การกระตุนการใชปญญา .87 .76 
 การมุงใสใจเปนรายบุคคล .77 .60 
    χ 2          p-value           df              GFI           AGFI           RMSEA         SRMR 
   8.41            .07              4               .98             .92               .08               .02 
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