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สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีม 
ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต∗  
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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของสภาพแวดลอมภายใน
ทีม (ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม) สภาพแวดลอมภายนอกทีม (การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ) และกระบวนการทีม (ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และการ
รับรูความสามารถของทีม) ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  จํานวน 156 ทีม ใชแบบสอบถามปจจัยที่
เกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมขามสายงานในการเก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows 
และ LISREL ผลการวิจัยพบวาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลของทีมขามสายงานไดรอยละ 82   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานมากที่สุด  ความฉลาดทางอารมณของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งาน นอกจากนี้พบวาความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม และการรับรูความสามารถของทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน  
คําสําคัญ : สภาพแวดลอม  กระบวนการทีม  ทีมขามสายงาน 
 
Abstracts 
 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 from Autoparts Manufacturing Firms. The questionnaires on factors affecting cross-functional team 
effectiveness were used to collect the data. The SPSS for Windows and LISREL were used to analyze the data. 
Results were found Internal and external environments of team and team process accounted for 82 percents of 
the variance in cross-functional team effectiveness. Transformational leadership of team leader had the highest 
influence on cross-functional team effectiveness. Team emotional intelligence and team cohesiveness had 
direct influence the cross-functional team effectiveness. In addition, Team diversity, transformational leadership 
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of team leader, perceived organizational support, team emotional intelligence, trust of team and team efficacy 
had indirect influence the cross-functional team effectiveness. 
ความเปนมาและสําคัญของปญหา 
 ในชวง 5 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมยานยนต
ไทยเจริญเติบโตอยางเห็นไดชัด  บริษัทรถยนตชั้นนํา
ระดับโลกจํานวนมากเขามาลงทุนในประเทศไทยเพื่อ
จัดตั้งเปนฐานการผลิตรถยนตสําหรับการสงออกไปยัง
ประเทศตางๆ รัฐบาลไทยและกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ตางมีความเชื่อม่ันวาประเทศไทยจะสามารถกาวสูการ
เปนศูนยกลางการผลิตรถยนตแหงเอเชียไดอยางแนนอน 
กลยุทธ สําคัญที่ รัฐบาลไทยได เสนอเพื่อการบรรลุ
เปาหมายดังกลาวคือ  การเร งพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับในระดับสากล 
(ยานยนตไทยพรอมผงาด “สุริยะ” เปด 3 กลยุทธสูดี
ทรอยตเอเชีย, 2549: 8) ซึ่งงานพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานสากลนั้นเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การแกปญหาดานคุณภาพและสรางสรรคส่ิงใหมเพื่อ
ตอบสนองให ลูกค า เกิ ดความพึ งพอใจสู ง สุดนั้ น
จําเปนตองอาศัยมุมมอง แนวคิด ความรวมมือและความ
เชี่ยวชาญจากหลายฝายในองคการ (Valle.,  & Avella. 
2003) ลักษณะการทํางานรวมกันระหวางบุคคลจาก
หลายฝายในองคการเชนนี้ เปนการทํางานในลักษณะที่
เรียกวา ทีมขามสายงาน (Cross-functional teams)  
(Parker, 2003: 4)    
  การทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงานนี้มี
ขอไดเปรียบหลายประการ เชน  งานเสร็จลุลวงรวดเร็ว 
สามารถแกปญหาที่ยากและมีความซับซอน  ตอบสนอง
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจในความตองการสูงสุด   เพิ่ม
ค ว ามสามา รถ ในด านความคิ ดส ร า ง ส ร รค จ า ก
ประสบการณที่หลากหลายของสมาชิก  สมาชิกในทีมได
ประโยชนจากการไดแลกเปลี่ยนความรู  เทคนิค   และ
เรียนรูในทักษะตางๆ   ในสายวิชาชีพอื่นระหวางสมาชิก
ในทีมดวยกัน   เปนตน(Parker. 2003: 12)  ดังนั้นดวยขอ
ไดเปรียบดังกลาวทําใหองคการตางๆ ในประเทศไทยเริ่ม
มีการสงเสริมและใชการทํางานในรูปแบบของทีมขาม

สายงานในหลายกลุมงาน เชน หนวยงานธุรกิจการเงิน  ที่
ธนาคารไทยพาณิชยนําไดนํารูปแบบการทํางานใน
ลักษณะของทีมงานขามสายงานมาใชที่สํานักงานใหญ
ของธนาคารไทยพาณิชย เพื่อจุดมุงหมายในการขยาย
ตลาดทางการเงินใหกวางขึ้น   โดยไดรวมคนจากสาย
สินเชื่อ  สายการตลาด   สายเงินฝากเขามาอยูในทีม
เดียวกัน  ทํางานรวมกันจนกวาจะบรรลุจุดมุงหมาย  ซึ่ง
พบวาทีมลักษณะนี้จะทําใหทุกสายงานเขาใจการปฏิบัติ
ของแตละคนเปนอยางดีและกอใหเกิดผลสําเร็จไดใน
ที่ สุด    (นันทพร   โชตินุ ชิ ต  ,  2540:  87-88)  และใน
หนวยงานราชการ เชน ที่วิทยาลัยการปกครอง   พบวา
การทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้เปนกลยุทธหนึ่งใน
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge management 
process) ดานการแบงปนและการแลกเปลี่ยนความรูใน
แผนการจัดการความรูในโครงการพัฒนาสวนราชการให
เปนองคการแหงการเรียนรูและจัดการความรูในสวน
ราชการ   วิทยาลัยการปกครองจึงไดบรรจุการฝกอบรม
เชิงปฏิบัติการเรื่องทีมขามสายงานใหกับนักปกครองทั่ว
ประเทศที่เขารับการฝกอบรมกับวิทยาลัยการปกครองได
เรียนรูและเขาใจถึงการทํางานในรูปแบบขามสายงาน  
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548: ออนไลน) นอกจากนี้
ในงานดานอุตสาหกรรมการผลิตนั้น พบเชนเดียวกันวา มี
การนําการทํางานในรูปแบบทีมขามสายงานมาใช เชน ที่
บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่นํารูปแบบของทีมขาม
สายงานมาใชเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑจนเปนที่ยอมรับใน
มาตรฐานสากล นานเกือบ 10 ปมาแลว  มีการวางแผน
และควบคุมการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ   โดยมุง
ใชแนวความคิดจากหลายฝาย   (Multidisciplinary 
approach) ในการจัดเตรียมแผนและการดําเนินการให
ไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพผลิตภัณฑ   (คูมือประกัน
คุณภาพ บริษัท เอเชียน  สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล 
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จํากัด. 2006: 7)  ซึ่งแนวการบริหารงานเชนนี้ทําใหบริษัท
สามารถผลิ ตผ ลิตภัณฑ จนผ านการ รั บ รองตาม
มาตรฐานสากลระดับโลก  ISO 9001 และ ISO/TS 
16949  และในปจจุบันยังคงใชการทํางานในลักษณะ
ของทีมขามสายงานในงานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ
อื่นๆ อีกมากมาย 
 แมวาการทํางานในทีมขามสายงานนั้น  
สมาชิกในทีมจะทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกันก็ตาม  แต
หากเราพิจารณาถึงธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้น 
เนื่องดวยความหลากหลายดานความรู  ประสบการณ  
วิชาชีพ   การฝกหัด  ฝกฝน  และวัตถุประสงคของงานใน
หนาที่ที่ตางกัน  ทําใหมุมมอง  แนวคิดของสมาชิกในทีมมี
ความแตกตางกัน  จึงอาจกอใหเกิดความขัดแยงและยาก
ในการบริหารจัดการใหเกิดความไววางใจและเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน     ซึ่ ง เปนเหตุใหทีมไมบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไวเทาที่ควร    (Jasswalla, & 
Sashittal, 1999,   Dubrin, 2005: 201)   จึงเปนการทา
ทายองคการที่จะเขาใจวิธีการที่จะไดประโยชนสูงสุดและ
ประสบผลสําเร็จในการสรางประสิทธิผลจากทีมขามสาย
งานในองคการ   
 ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
วาปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และ
ดานกระบวนการทีมใดที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน    โดยศึกษากับทีมขามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต       ดวยเหตุที่
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตเปนอุตสาหกรรมที่มี
การเติบโตสูง ประกอบกับมีการสนับสนุนใหมีการทํางาน
ในรูปแบบของทีมข ามสายงานที่ ค อนข างชัด เจน  
การศึกษาครั้งนี้นาจะกอใหเกิดประโยชนในดานการ

พัฒนาทีมขามสายงานในอุตสาหกรรมประเภทนี้หรือ
ประเภทอื่นๆ   ตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบ
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธ เชิงเหตุผลระหวาง
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม 
และประสิทธิ ผลของที มข ามสายงานใน โ รง งาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต และคนหาขนาดและ
ทิศทางของเสนทางอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
    
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู วิ จั ย ไ ด นํ า เ ส น อ รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของตัวแปรตางๆ  ซึ่งสังเคราะห
จากแนวคิดประสิทธิผลของแฮคแมน (Hackman, 1987) 
ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat, & Wolff, 2001) ปารคเกอร 
(Parker.  2003)  รอบบิ้น  (Robbins. 2005)    ดูบริน 
(Dubrin, 2005: 207-210) และแมคเชนวันกลิโนว 
(Mcshane, & Von Glinow, 2005 : 271) และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ   โดยตัวแปรที่คาดวาจะสงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานประกอบไปดวย 1)  สภาพแวดลอม
ภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  2)  สภาพแวดลอม
ภายนอก ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  และ  
3) กระบวนการทีม ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม และการ
รั บ รู ค ว ามสามา รถขอ งที ม  ดั ง ภ าพป ร ะกอบ  1

 
     

ISO - International Organization for Standardization 
TS – Technical specification 
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 สภาพแวดลอมภายในทีม 
         
                                                                               กระบวนการทีม 
 
 
 
     สภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 
 
 
ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวิจัยที่แสดงถึงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1  ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรง
และโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผาน
ความเหนียวแนนในทีม  
 2   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม ความไววางใจภายในทีม และ
ความเหนียวแนนในทีม   
 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผล
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม  
 4    ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 5   ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดย
ออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียว
แนนในทีม   
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ทีมขาม
สายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต
ขนาดใหญซึ่งทํางานในดานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

ผลิตภัณฑ  ตั้งอยูในเขตจังหวัดระยอง ชลบุรี ฉะเชิงเทรา  
อยุธยา  สมุทรปราการ และปทุมธานี รวม 156 ทีม 
(ขนาดกลุมตัวอยางพิจารณาจากเกณฑการยอมรับได
ของการวิเคราะหสถิติดวยโปรแกรม  ลิสเรล (LISREL) ซึ่ง
ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย (Hair, et al,  1998))  
เลือกโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีการ
ทํางานในลักษณะของทีมขามสายงานตรงตามที่ตองการ
ศึกษาโดยใชวิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
และใชหลักการสุมแบบงาย (Simple Random 
Sampling)  สุมทีมจากโรงงานละ 1 ทีม และสุมสมาชิก
ทีมรอยละ  50 ของสมาชิกในทีมทั้งหมดเปนผูตอบ
แบบสอบถาม  สมาชิกทีมที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัย
ครั้งนี้รวมทั้งหมด 822 คน  จาก 156 ทีม ซึ่งแตละทีมมี
จํานวนสมาชิกในทีมมีตั้งแต 3 คน ถึง 25 คน   
 รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามซึ่ งแบง
ออกเปน   8 ตอน  คือ ตอนที่  1  ขอมูลเบื้องตนของสมาชิก
ทีมและขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม  ตอนที่  2  วัด
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  ตอนที่  3 วัดความ
ไววางใจในทีม ตอนที่  4 วัดความเหนียวแนนในทีม ตอน
ที่ 5   วัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ตอนที่ 6   วัด
การรับรูความสามารถของทีม ตอนที่ 7   วัดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตอนที่ 8   วัดการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ  โดยแบบวัดตางๆ  ผานการ

-  ความหลากหลายของทีม 
-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
     ของผูนําทีม 

-  การรับรูการสนับสนุนจาก   
    องคการ 

-  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
-  ความไววางใจในทีม 
-  ความเหนียวแนนในทีม 
- การรับรูความสามารถของทีม 

-  ประสิทธิผลของทีม 
     ขามสายงาน 
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ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญและการ
นําไปทดลองใช 200 ทีม และผานกระบวนการทางสถิติ  
ไดแบบสอบถามที่มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิด
ความสอดคลองภายในแบบแอลฟาในแบบวัดแตละตอน  
อยูระหวาง .65-.93  รวบรวมขอมูลโดยใหสมาชิกในทีม
ขามสายงานตอบแบบสอบถาม  และคํานวณคะแนน
เฉล่ียที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม กําหนดเปนขอมูล
ของทีมโดยภาพรวม 
 วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows version 11.00 และ LISREL 
version 8.53 
 
ผลการวิจัย 
 จากผลการวิ เ ค ราะห รู ปแบบโคร งสร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย

งานตามสมมติฐานเริ่มแรก พบวา รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลที่สรางขึ้นไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษที่ไดจากกลุมตัวอยาง จึงยังไมสามารถนํามา
อธิบายประสิทธิผลของทีมขามสายงานได  ผูวิจัยจึงได
ปรับแกรูปแบบความสัมพันธใหม  โดยยึดหลักความ
เปนไปไดในทางทฤษฎีและสามารถอธิบายความสัมพันธ
ของตัวแปรไดอยางมีความหมายและสมเหตุสมผล  โดย
พิจารณาจากคาดัชนีการปรับ (Modification indices)  
และการไม มีนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพล นํามาเปนเกณฑประกอบในการปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานใหสอดคลองเหมาะสมมากขึ้น และยอมให
ความคลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน ซึ่ง
ความสัมพันธที่ปรับใหมนี้ มีรายละเอียดดังตาราง  1

  
ตาราง  1       เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีการเปลี่ยนแปลงหลังจากการปรับ 
ส่ิงที่ที่ปรับ แบบความสัมพันธที่เปล่ียนแปลง 
1. ลดเสนทาง
ความสัมพันธที่ ไม มี
นั ย สํ าคัญทางสถิ ติ  
จํานวน  7  เสน  

ความหลากหลายของทีม                                        ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
การรับรูความสามารถของทีม                                 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน     
ความไววางใจในทีม                                                ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                 ความเหนียวแนนในทีม 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ความไววางใจในทีม 
2. เพิ่มเสนทางตาม
ดัชนีการปรับ  จํานวน  
2  เสน  

การรับรูความสามารถของทีม                                ความไววางใจในทีม                 
ความฉลาดทางอารมณของทีม                              ความไววางใจในทีม    
 

 
จากผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง

ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานตามรูปแบบโครงสรางที่ปรับ ดังแสดงคาสถิตความ

สอดคลอง คาอิทธิพล และเสนทางอิทธิพลดังในตาราง 2   
3 และภาพประกอบ 2  ตามลําดับ
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ตาราง 2   คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของ                 
       ทีมขามสายงานที่ปรับแลว 
รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

χ 2 df p-
value 

GFI AGFI SRMR RMSEA CN 

เกณฑที่ใชพิจารณา ไม มีนัย สําคัญ  
ทางสถิติ 

>.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 

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

 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลที่ปรับใหมตามตาราง 2 นี้ พบวา 
คาสถิติที่ไดทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  ยกเวนคา  
AGFI  ที่ยังไมถึงตามเกณฑ แตอยางไรก็ตาม  AGFI  มี
คาเขาใกลเกณฑที่ยอมรับและขาดเพียงเล็กนอยเทานั้น 
ประกอบกับคาดัชนีที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาความ
สอดคลองเหมาะสมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
ตัวอื่นๆ โดยเฉพาะคา χ 2  ซึ่งพบวามีคามากกวา .05 
อยูมาก แสดงวายอมรับสมมติฐาน และดัชนีตัวอื่นๆ ผาน
ตามเกณฑ  จึ งอาจกล าวได ว า รูปแบบโครงสร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยู
ในระดับมาก นั่นหมายความวารูปแบบโครงสราง

ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานที่ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานไดดี  ขอคนพบแสดงให เห็นวาตัวแปร
สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ความหลากหลายของทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตัวแปร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ และตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยตัวแปรในรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมได
รอยละ 82 

 
ตาราง 3   คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (β) แสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออมระหวางตัวแปรสาเหตุกับ                      
      ตัวแปรผล   

 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

 
 

อิทธิพล 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 

ผลของทีม 
ขามสายงาน 

ความฉลาด
ทางอารมณ
ของทีม 

การรับรูความ 
สามารถของ

ทีม 

ความ
ไววางใจ 
ในทีม 

ความเหนียว
แนนในทีม 

ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม     
ความหลากหลาย ตรง - - - .09*  

(t = 2.28) 
- 

ของทีม ออม - - - - .03*  
(t =1.96) 
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ตาราง 3 (ตอ)   
 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

 
 

อิทธิพล 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 

ผลของทีม 
ขามสายงาน 

ความฉลาด
ทางอารมณ
ของทีม 

การรับรูความ 
สามารถของ

ทีม 

ความไววางใจ 
ในทีม 

ความเหนียว
แนนในทีม 

 รวม - - - .09* (t=2.28) .03* (t =1.96) 
ภาวะผูนํา ตรง .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .49* (t =4.28) - - 
การเปลี่ยนแปลง ออม - - .42* (t =4.17) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 
ของผูนําทีม รวม .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .91* (t=10.77) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 

ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม     
การรับรูการ ตรง - - - .20* (t =2.79) - 
สนับสนุนจาก ออม - - - - .07* (t =2.24) 
องคการ รวม - - - .20* (t =2.79) .07* (t =2.24) 

ตัวแปรกระบวนการทีม      
ความฉลาดทาง ตรง - - .25* (t =2.67) - .57* (t =5.17) 
อารมณของทีม ออม - - - .21* (t =2.68) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .25* (t =2.67) .21* (t =2.68) .65* (t =6.21) 
การรับรูความ ตรง - - .28* (t =4.84) - - 
สามารถของทีม ออม - - - .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .28* (t =4.84) .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 
ตาราง 3 (ตอ)   

 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

 
 

อิทธิพล 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 

ผลของทีม 
ขามสายงาน 

ความฉลาด
ทาง

อารมณ
ของทีม 

การรับรูความ 
สามารถของทีม 

ความไววางใจ 
ในทีม 

ความเหนียว
แนนในทีม 

ความไววางใจในทีม ตรง - - - .83* (t =11.02) - 
 ออม - - - - .30* (t =3.38) 
 รวม - - - .83* (t =11.02) .30* (t =3.38) 
ความเหนียวแนน ตรง - - - - .36* (t =3.54) 
ในทีม ออม - - - - - 
 รวม - - - - .36* (t =3.54) 
คาสัมประสิทธิ์ในการทํานาย (R2 )  

.75 
 

.51 
 

.88 
 

.98 
 

.82 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



     วารสารพฤติกรรมศาสตร                              ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน  2551 

 

56

 



ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน 2551                  วารสารพฤติกรรมศาสตร  
  

 

57

 
จากตาราง 2   และภาพประกอบ 3  สามารถ

อธิบายขนาดและอิทธิพลของเสนทางอิทธิพลโดยตรง
และโดยออมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานจําแนกตาม
กลุมตัวแปรไดตามลําดับดังนี้ 
 1.  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายใน
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลจากการวิจัยพบอิทธิพลโดยออมของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, 
t=7.47) ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผาน
ตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณ
ของทีม การรับรูความสามารถของทีม ความไววางใจใน
ทีม และความเหนียวแนนในทีม และพบอิทธิพลโดยออม
ของความหลากหลายของทีม (β = .03, t=1.96) ที่สงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนน
ในทีม   แตไมพบอิทธิพลโดยตรงของความหลากหลาย
ของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และ
ไมพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
 2. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีมที่สงผลตอกระบวนการทีม 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม 
การรับรูความสามารถของทีม   และความไววางใจในทีม 
โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนั้นสงผล
โดยตรงตอความฉลาดทางอารมณดวยน้ําหนักอิทธิพล
มากที่สุด ( β = .87, t=9.85)  รองลงมาคือ การรับรู
ความสามารถของทีม (β = .71, t=9.41) และความ
ไววางใจในทีม (β = .49, t=4.28) ตามลําดับ   แ ล ะ
ยังพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีม (β = .75, t=8.68) ที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีมผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู

ความสามารถของทีม และความไววางใจในทีม  และพบ
อิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม (β = .42, t=4.17)   ที่สงผลตอความไววางใจในทีม
ผ า น ค ว ามฉล าดท า ง อ า ร มณ ข อ ง ที ม  ก า ร รั บ รู
ความสามารถของทีม แตไมพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีม แตพบอิทธิพลโดยตรงของความหลากหลาย
ของทีม (β = .09, t=2.28)   ที่สงผลตอความเหนียวแนน
ในทีม  
 3. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายนอกทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการสงผลโดยออม (β = .07, t=2.24) ตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนใน
ทีม  แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 4 .  อิทธิพลของตั วแปรสภาพแวดลอม
ภายนอกทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
  ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการสงผลโดยตรง (β = .20, t=2.79)  ตอความ
เหนียวแนนในทีม    แตไมสงผลโดยตรงตอความไววางใจ
ในทีม  
 5. อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่
สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = 57, t=5.17) ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และอิทธิพลโดยตรงของ
ความเหนียวแนนในทีม (β = .36, t=3.54) ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยอิทธิพลโดยตรงของ
ความฉลาดทางอารมณของทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานมีมากกวาความเหนียวแนนในทีม  
และไมพบอิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของ
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และไมพบ
อิทธิพลของความไววางใจในทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน  
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 สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาตัวแปรที่ มี
อิทธิพลมากที่สุดตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานคือ
ความไววางใจในทีม โดยมีอิทธิพลสงผานความเหนียว
แนนในทีม (β = .30, t=3.38) รองลงมาคือการรับรู
ความสามารถของทีมโดยพบวามีอิทธิพลโดยออมผาน
ความไววางใจในทีมและความเหนียวแนนในทีม (β = 
.08, t=2.88) 
 6.  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีม
บางตัวที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีมบางตัว 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ไววางใจในทีม (β = .83, t=11.02) ที่สงผลตอ ความ
เหนียวแนนในทีม  พบอิทธิพลโดยตรงของการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .28, t=4.84) ที่สงผลตอ
ความไววางใจในทีม และพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = .25, t=2.67) ที่มีตอ
ความไววางใจในทีม  
  สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .21, t=2.68) และความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = .23, t=4.77) ที่สงผลโดย
ออมตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีม 
โดยที่อิทธิพลโดยออมของการรับรูความสามารถของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีม
มีมากกวาอิทธิพลโดยออมของความฉลาดทางอารมณ
ของทีม 
 สรุปจากผลการวิจัย ไดวา ตัวแปรที่สงผลทั้ง
โดยตรงและโดยออมโดยมีอิทธิพลรวมมากที่สุดและมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, 
t=7.47) รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณของทีม   
(β = .65, t=6.21)ความเหนียวแนนในทีม (β = .30, 
t=3.38) ความไววางใจในทีม  (β = .30, t=3.38) การ
รับรูความสามารถของทีม (β = .08, t=2.88) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ     (β = .07, t=2.24) และ

ความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกทีม (β = .03, 
t=1.96)   ตามลําดับ   นั่นหมายความวา   หากทีมขาม
สายงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมาก  มี
ความฉลาดทางอารมณของทีมมาก มีความเหนียวแนน
ในทีมมาก   มีความไววางใจในทีมมาก  มีการรับ รู
ความสามารถของทีมมาก มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการที่ดี และมีความหลากหลายของทีมมาก   ยิ่งทํา
ใหประสิทธิผลของทีมมากขึ้นตามไปดวย   
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐาน 1 ที่วา “ความหลากหลายของ
ทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบ
พบวาความหลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงแต
สงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความเหนียวแนนในทีม ดังนั้นผลการทดสอบสวน
หนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว  แตที่สนับสนุน
สมมติฐานที่วาความหลากหลายของทีมสงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนน
ในทีม หรืออธิบายอีกนัยหนึ่งวา ความหลากหลายของทีม
สงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม และความ
เหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม 
ผลการวิจัยดังกลาวเปนไปตามแนวคิดที่วา ประสิทธิผล
ของทีมที่เปนผลมาจากการออกแบบองคประกอบตางๆ 
ภายในทีม (Team composition)  ใหมีความหลากหลาย
ในทีม โดยมีกระบวนการทีม เชน ความเหนียวแนนในทีม
เปนตัวเชื่อมโยง (Mcshane., & Von Glinow, 2005: 
271)  นั่นหมายความวาทีมที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองผาน
กระบวนการพัฒนาใหสมาชิกในทีมเกิดความยึดมั่น 
มุงมั่นใสใจกับทีมและงานของทีมกอนจะพัฒนาไปสู
ความมีประสิทธิผลในทีม ในทํานองเดียวกันกับแนวคิด
ของ ดูบริน (Dubrin, 2005: 209) เนนใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและประสิทธิผล
ของทีม  กลาววาทีมที่จะพัฒนาใหเกิดประสิทธิผลในทีม
จะตองทําใหสมาชิกในทีมมุงมั่น ตั้งใจ และตองการที่จะ
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อยูเปนสมาชิกของทีมตอไป นั่นหมายถึงทีมตองมีความ
เหนียวแนนเกิดขึ้น โดยที่ความเหนียวแนนในทีมนั้นจะ
เปนพื้นฐานที่สําคัญของความผูกพันในทีมซึ่งนําไปสูการ
ทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดีในที่สุด (Levi, 2001) ซึ่ง
แนวคิดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของเพนเซอร (Panzer, 
2003)  ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนนที่สงผลตอ
ผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับนักเรียนที่ลงทะเบียน
เรียนวิชาจิตวิทยาในมหาวิทยาลัยนานาชาติฟอรลิดา 
พบวา ระดับของความเหนียวแนนที่มีมากขึ้นระหวาง
บุคคลสนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในทีม
ซึ่งนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และในทํานอง
เดียวกันกับงานวิจัยของ ฟลไลและวิลเล่ียม (Phillai, & 
Williams,  2002) ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนน
ในทีมที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่ทํางานใน
สถานีดับเพลิงทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา
พบวา ความเหนียวแนนในทีมความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน   
 สําหรับการศึกษาความหลากหลายของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมนั้น   เจคสัน  (Levi,  
2001:  239-241; citing  Jackson,  1992) ไดสังเคราะห
งานวิจัย (Meta-analysis) ที่ศึกษาผลกระทบของความ
หลากหลายของสมาชิกที่มีตอกระบวนการกลุม (ความ
เหนียวแนนและความขัดแยง) พบวา ความหลากหลาย
ของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนในทีม โดยความ
หลากหลายที่จัดอยูในกลุมประเภทความหลากหลายที่
สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล (Personal attribute) เชน 
เพศ อายุ เชื้อชาติ ทําใหเกิดความขัดแยงในทีม (ความ
เหนียวแนนในทีมต่ํา) สวนความหลากหลายที่จัดอยูใน
ประ เภทที่ สั มพั นธ กั บ ลักษณะหน าที่  ( Functional 
attribute) เชน ทกัษะ บุคลิกภาพ คานิยม พบวาหลักฐาน
ดานงานวิจัยมีจํากัด นั่นหมายความวายังไมชัดเจนที่จะ
สรุปวาความหลากหลายที่จัดอยู ในประเภทความ
หลากหลายที่สัมพันธกับหนาที่สงผลตอความเหนียวแนน
ในทีมอยางไร แตในขณะที่การศึกษาของเชฟคอทท และ

คนอื่นๆ  (Shapcott, et al, 2006)  พบวาทีมที่มีความ
หลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงานและในดานที่ไม
สัมพันธกับงานมากจะมีความเหนียวแนนในทีมนอย และ
จากการศึกษาของ เชฟคอทท และคนอื่นๆ  (Shapcott, 
et al, 2006)  พบวาทีมที่ความหลากหลายในดานที่ไม
สัมพันธกับงานสูงสงผลใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา  
สําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษาความหลากหลาย
ดานอายุงานซึ่งเปนความหลากหลายที่สะทอนใหเห็นทั้ง
ความหลากหลายประเภทที่สัมพันธกับงาน (เกี่ยวกับ
หนาที่)  และประเภทที่ ไม สัมพันธกับงาน  ( เกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล) เนื่องจากการที่บุคคลมีอายุงานมาก
จะบงชี้ถึงความเปนผูมีประสบการณและความเชี่ยวชาญ
ในงานมากดวย  ดั งนั้ นการที่ ทีม มีสมาชิกมีความ
หลากหลายของอายุงานมากยอมสะทอนใหเห็นวาทีมนั้น
มีความหลากหลายในดานประสบการณและความ
เชี่ยวชาญในงานของสมาชิกในทีมมากดวยเชนกัน  นั่น
หมายความวาหากทีมใดมีความหลากหลายดานอายุงาน
มากยอมจะทําใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา หรือทีมที่มี
ความหลากหลายในอายุงานนอยทีมนั้นจะมีความเหนียว
แนนมาก ดังนั้นจากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมา
ขางตนจึงนาจะทําใหสรุปไดวาความหลากหลายดานอายุ
งานของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนในทีม 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ มีจุดที่นาสนใจอยูตรงที่
ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความหลากหลายที่จัดอยูใน
กลุมที่ สัมพันธกับลักษณะของบุคคลสงผลตอความ
เหนียวแนนในทีมนั้นมีความแตกตางจากแนวคิดและ
ผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน กลาวคือ ผลงานวิจัยขางตน
พบวาความหลากหลายในทีมดานที่สัมพันธกับลักษณะ
สวนบุคคลที่มีมากมีความสัมพันธในทิศทางลบกับความ
เหนียวแนนในทีม นั่นหมายความวา   เมื่อทีมมีความ
หลากหลายในทีมมากสงผลใหความเหนียวแนนในทีม
นอยดวย  แตผลการวิจัยครั้งนี้พบวาความหลากหลายใน
ดานที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในทีม 
คือ ความหลากหลายดานอายุงาน สงผลในทางบวกตอ
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ความ เหนี ยวแน น ในทีม   กล า วคื อ  ทีมที่ มี ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมที่มากขึ้นทําให
ความเหนียวแนนในทีมจะมีมากขึ้นดวย ที่ผลจากการ
วิจัยเปนเชนนี้  อาจเนื่องมาจากธรรมชาติของงานที่
องคการมอบหมายใหทีมขามสายงานรับผิดชอบโดยสวน
ใหญนั้นเปนงานที่ตองพึ่งความเชี่ยวชาญและความรู
เฉพาะของบุคคลมาชวยในการแกปญหาในงาน  
(Parker, 2003)  ดังนั้นสมาชิกในทีมจะรูสึกวาหากทีมมี
สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณที่แตกตาง
กันมากจะทําใหทีมมีโอกาสที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจาก
การทํางานของทีมไดดี   ซึ่ งอาจเกิดขอสงสัยไดวา
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความหลากหลายในดาน
อายุงานซึ่งไมไดเกี่ยวของโดยตรงกับความหลากหลาย
ดานความเชี่ยวชาญ  แตหากพิจารณาอยางลึกซึ้งและ
ละเอียดถี่ถวนมากขึ้น   จะพบวาความหลากหลายใน
ดานอายุงานของสมาชิกในทีมนั้นสะทอนถึงความ
หลากหลาย ใ น เ ชิ ง ทั กษ ะค ว าม เ ชี่ ย ว ช าญและ
ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันของสมาชิก หรือ
อาจกลาวไดวาทีมที่มีสมาชิกมีความแตกตางดานอายุ
งานมากนาจะสะทอนใหเห็นวาทีมนั้นมีสมาชิกที่มีทักษะ
และความเชี่ ยวชาญที่ ต างกันของสมาชิกมากใน
ขณะเดียวกัน ดังนั้น ผลงานวิจัยครั้งนี้จึงพบวา ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมในทีมขามสาย
งานมีผลทําใหความเหนียวแนนในทีมสูงขึ้น นอกจากนี้   
จากการสัมภาษณสมาชิกในทีมขามสายงานจํานวนหนึ่ง    
พบวาการเขารวมทีมนี้เปนการเขารวมทีมตามหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา    ซึ่งจะตองคงอยูใส
ใจกับงานและปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีใน
ฐานะตัวแทนของหนวยงานของตน ลักษณะของการคง
อยูและปฏิบัติหนาที่จนเสร็จเชนนี้เปนลักษณะหนึ่งที่
แสดงใหเห็นวาทีมมีความเหนียวแนนในดานงาน  และอีก
ประการอาจเปนเพราะบุคคลที่ ได เปนตัวแทนจาก
หนวยงานของตนใหเขารวมงานในทีมขามสายงานเกิด
ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่มีความทาทาย   เพราะ

งานที่ทีมขามสายงานไดรับมอบหมายสวนใหญเปนงาน
ในระดับองคการ   และไดมีโอกาสรวมงานกับบุคคลที่มี
ความเชี่ยวชาญมีความรูในดานอื่น ๆ  ที่แตกตางกันกับ
ตนเอง   ดังนั้นสมาชิกทีมอาจเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจที่
อยากจะรวมทีมและมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลที่
มีความรูความสามารถดานตางๆ ที่ตางจากตนทําใหได
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน       นําไปสูการ
พัฒนาตนเองและความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป  
ซึ่งความสัมพันธในลักษณะเชนนี้อธิบายไดดวยทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland)  ที่อธิบายวา
บุคคลโดยธรรมชาติแลวตองการแสวงหาความเปนมิตร
กับบุคคลอื่น และตองการพัฒนาตนเพื่อไปสูความสําเร็จ
ในการงาน (Wood,  Wallance,  & J. Zeffane,  2001: 
139)  จากเหตุผลในสวนนี้อาจไดขอคิดวาความ
หลากหลายดานอายุงานของทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมนั้นอาจมีปจจัยเชื่อมแทรกคือแรงจูงใจในการเขา
รวมทีมเขามาเกี่ยวของดวย ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไป
อาจศึกษาโดยการนําตัวแปรแรงจูงใจเขามาศึกษารวม
ดวย     ดวยเหตุผลที่กลาวมาขางตน  ทําใหสรุปไดวา
ความหลากหลายในดานอายุการทํางานของสมาชิก
สงผลในทางบวกตอความเหนียวแนนในทีม กลาวคือ ทีม
ที่สมาชิกในทีมมีความแตกตางกันในอายุงานมาก จะทํา
ใหบุคคลในทีมอยากเขารวมงานกับทีมและรักษาความ
เปนสมาชิกอยูในทีมตอไป นั่นหมายถึงทีมมีความเหนียว
แนนสูงนั่นเอง  
  ส ว น ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ที่ พ บ ว า ค ว า ม
หลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานนั้น   อาจเนื่องมาจากความ
หลากหลายของประสบการณทํางานของสมาชิกในทีมยิ่ง
มีมากอาจเปนส่ิงที่ทําใหทีมยิ่งตองใชเวลาในการเรียนรู  
ปรับตัว และผานกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคม
ระหวางสมาชิกในทีมเพื่อการสรางความรวมมือ สราง
งาน  และเพิ่มความผูกพันตอเปาหมายของทีมและ
กระบวนการจัดการในเรื่องกระบวนการภายในกลุมงาน 
(Levi, 2002: 241-242) จึงทําใหความหลากหลายในอายุ
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งานของสมาชิกไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม 
แตอาจขึ้นอยูกับการทําใหสมาชิกทีมไดพัฒนาความรูสึก
ผูกพันและตองการทํางานรวมกันไดมากนอยเพียงไร  
และหากพิจารณาเหตุผลดานงานวิจัยที่นํามาสนับสนุน
การตั้งสมมติฐานนั้น แมวางานวิจัยที่นํามาสนับสนุนจะมี
การศึกษาในเรื่องเดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบท
ของกลุมตัวอยาง สถานการณ  ซึ่งอาจเปนเหตุผลทําให
กา รวิ จั ย ในครั้ ง นี้ มี ผลที่ ไ ม สอดคล อ งกั น ได  เ ช น 
ผลงานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช (Drach 
Zahavy, & Somech, 2002) ที่ไดศึกษาความ
หลากหลายในดานอายุของสมาชิกในทีมกับประสิทธิผล
ของทีมกับทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของ
ประเทศอิสราเอล ผลการศึกษาพบวาทีมที่มีสมาชิกที่มี
ความแตกตางดานอายุและหนาที่มาก ความแตกตางนั้น
จะสนับสนุนใหทีมเกิดประสิทธิผลในการทํางานมากกวา
ทีมที่มีความแตกตางกันในดานอายุและหนาที่นอยกวา  
จะเห็นไดวางานวิจัยนี้ กลุมตัวอยางคือทีมเจาหนาที่
ประจําโรงเรียน งานที่ทํามีความเกี่ยวของกับเรื่องการ
จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนซึ่งมีความแตกตางจาก
งานดานการพัฒนาผลิตภัณฑของทีมที่เปนกลุมตัวอยาง
ในงานวิจัยครั้งนี้  นอกจากนี้ทีมที่ใชในศึกษาครั้งนี้เปน
ทีมขามสายงานซึ่งตางจากทีมในงานวิจัยของดราช  ซา
ฮาวี และโสเมช ที่เปนการศึกษากับทีมงานที่ไมไดระบุ
เจาะจงวาเปนทีมขามสายงาน 
 ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน อาจเปน
เหตุ ผลที่ ทํ า ให ผลงานวิ จั ยค รั้ ง นี้ ไ ม พบว าความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   แตพบวาความ
หลากหลายในอายุงานของทีมสงผลโดยออมผานความ
เหนียวแนนในทีม  ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวาผล
การศึกษามีความแตกตางจากสมมติฐานที่ตั้งไวใน
บางสวน จึงควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อยืนยันผลใหชัดเจน
ยิ่งขึ้นตอไป 

  จากสมมติฐาน 2 ที่วา  “ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปน
ทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนใน
ทีม”  ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูนําทีมไมสงผลโดยตรง แตสงผลโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางาน
เปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียว
แนนในทีม  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 2  เพียง
บางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้น อธิบายไดวาการที่
ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีมจะตองมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ความฉลาดทาง
อารมณในทีม มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีความ
เชื่อม่ันในความสามารถของทีม และมีความรูสึกเหนียว
แนนผูกพันกับทีมมากขึ้นดวย  ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวา
ผูนําทีมเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตางๆ ภายในทีม
กอนที่ทีมจะมุงไปสูทิศทางที่ทําใหเปาหมายของทีมสําเร็จ 
บทบาทและพฤติกรรมของผูนําที่จําเปนตอทีมในการ
แกปญหา  การบริหารโครงการ  หรือการบริหารนโยบาย
ของผูนําทีมในทีมขามสายงานควรมีลักษณะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ไดแก 1) ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  การ
สรางความแจมชัดในวัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมี
วิสัยทัศนดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันจากสมาชิกของทีม  การชวยทีมใหเขาใจและ
พัฒนาสมมติฐานและสรางรูปแบบทางความคิดในการ
พิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  ที่เกี่ยวกับ
งาน การเสนอสรางสรรคความคิดตางๆ  และสนับสนุนทีม
ให มีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่ เปน
นวัตกรรมใหม    2) ดานการจัดการ (Organizing) การ
วางแผนและกําหนดและจัดสรรเวลาในกิจกรรมตางๆ 
ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําให
โครงการตางๆ  เสร็จตามเวลาที่กําหนด   การชวยทีมสราง
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มาตรฐานและวิธีการเพื่อประเมินความกาวหนาและผล
การปฏิบัติ งาน   จัดวางและดําเนินการประชุมเพื่อ
แกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใดแนวทางหนึ่งอยาง
เปนระบบ  3) ดานการผสมผสานทางสังคม (Social 
Integrating)   กระตุ น ให เ กิ ดความไว ว า ง ใจอย า ง
เหมาะสม   เกิดการยอมรับ  และการมีสวนรวมระหวาง
สมาชิกในทีม  สนับสนุนการติดตอส่ือสารแบบเปด  การมี
สวนรวมอยางยุติธรรม อดทนอดกลั้นกับความคิดตางๆ  ที่
คัดคานไมเห็นดวย  การประนีประนอมความขัดแยงที่
เกิดขึ้นระหวางสมาชิก  และการชวยพวกเขาหาสภาวะที่
เปนกลาง  และ4) ดานภายนอก  (External spanning) 
ดูแลสภาพแวดลอมภายนอกทีมใหสนองความตองการ
ของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา  และ
กระบวนการทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางให
ทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอบุคคลภายนอก 
 สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดาน
ทรัพยากร  การยอมรับ  การชวยเหลือ  และการมีสวนรวม
อยางเหมาะสม  (Yukl,   2002: 312; citing Barry, 1991) 
  ดังนั้นผูนําทีมขามสายงานนั้นมีสวนสําคัญที่
ทําใหทีมพัฒนาความเชื่อม่ันในความสามารถของทีมใน
การทํางาน  มีบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันในการบริหาร
จัดการกระบวนการทางอารมณในแนวทางที่ทําใหเกิด
ความไววางใจกัน จนในที่สุดสมาชิกในทีมเต็มใจและให
ความรวมมือมุงมั่นที่จะคงอยูเปนทีม และเกิดประสิทธิผล
ของงานในที่สุด  ผลงานวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัย
หลายเรื่อง  ไดแก  งานวิจัยของจิวเลสไพและแมนน 
(Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจในทีมวิจัย
และพัฒนาในโครงการของรัฐบาลในประเทศออสเตรเลีย
พบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบ คือ การ
สรางพลังศรัทธา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ
สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงความเปนปจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ไววางใจของสมาชิกในทีม  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ

งานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold,  
Barling, & Kelloway,  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความไววางใจ  พบวา 
ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรง
กลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวก
ตอความไววางใจ  สําหรับผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพล
โดยตรงทางบวกมากที่สุดตอความฉลาดทางอารมณ 
ของทีม งานวิจัยที่สนับสนุนความคิดนี้ ไดแก งานวิจัย
ของ สตับส (Stubbs, 2005)  ซึ่งไดตรวจสอบถึง
ความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาเชาวนอารมณระดับกลุมใน
หนวยงานทหาร  พบวาความฉลาดทางอารมณของผูนํา
ทีมมีความสัมพันธกับการแสดงออกในบรรทัดฐานทาง
สังคมเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณของทีมทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม  ถึงแมวา
ผลงานวิจัยของสตับสจะไมไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมกับความฉลาด
ทางอารมณของทีมโดยตรงก็ตาม แตก็พอที่จะชี้ใหเห็นได
วา การแสดงออกทางดานอารมณของผูนําทีมเปนสวน
หนึ่งของภาวะผูนําทีม โดยเฉพาะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leaders) ซึ่งจะตองสรางศรัทราและ
บารมี ใหเกิดขึ้นกับตน พรอมเปนแบบอยางตอสมาชิกคน
อื่นๆ ในทีม พฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมา
จากการควบคุมและแสดงออกซึ่งอารมณและพฤติกรรมที่
จะทําใหงานสําเร็จ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธและเปนสวน
หนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   และทําใหกลุม
พัฒนาไปสูบรรทัดฐานทางสังคมที่เปนองคประกอบของ
ความฉลาดทางอารมณของทีมได ดังนั้นจึงกลาวไดวา
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนบุคคลสําคัญที่สามารถสราง
อิทธิพลใหทีมสรางบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันเพื่อ
บริหารและจัดการทางอารมณของทีมได  นอกจากนี้ใน
การวิจัยครั้งนี้พบวาทีมที่มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูนําทีมสูงจะมีการรับรูความสามารถของทีมสูง 
ซึ่งตรงกับผลงานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  
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(Arnold,  Barling, & Kelloway,  2001)  ที่ศึกษาถึงผล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  การรับรูความสามารถ
ของทีม  โดยกลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งขึ้นเพื่อทํางาน
ใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคน
นาดา   ผลการศึกษาพบวา ขณะที่ทีมมีคานิยมและ
บรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีมนั้น ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกการรับรูความสามารถของ
ทีม  และผลงานวิจัยครั้งนี้ยังชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่มีผลโดย
ออมตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจ
ในทีม  ขอคนพบนี้สอดคลองกับแนวคิดที่วา ผูนําทีม
สามารถเปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากขึ้นได
โดยการสนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวางกันมาก
ขึ้น เปนการลดความแตกตางของสถานภาพ และทําให
สมาชิกแนใจวาทุกคนในทีมจะสนับสนุนและไววางใจซึ่ง
กันและกัน  (Levi,  2001: 66) 
 การที่ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมไมส งผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมนั้น อาจเนื่องมาจากบทบาทของ
ผูนําในทีมขามสายงานมีความแตกตางจากบทบาทของ
ผูนําทีมประเภทอื่นๆ  ตรงที่ผูนําในทีมขามสายงานไมได
เปนผูที่มีบทบาทในการมอบหมายหรือเปนผูออกคําส่ัง 
แตจะตองเปนผูกระตุนใหสมาชิกรวมกันดําเนินกิจกรรม
ของทีมดวยความเชื่อในสมาชิกคนอื่นของทีมวาจะ
สามารถชวยสนับสนุนและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่ได
ตัดสินใจ  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด  แตจะ
ใหความชวยเหลือและทําใหแนใจวาความพยายามของ
ทีมเปนส่ิงที่นําไปสู เปาหมายขององคการ  (Parker,  
2003)  บทบาทของผูนําในทีมขามสายงานจึงมีเปาหมาย
เนนไปที่การสรางปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกใน
ทีม  (Yukl,   2002: 312; citing Barry, 1991) ซึ่งเปนส่ิงที่
สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอื้อประโยชนตอ
ผลสําเร็จในงาน  เชน ความไววางใจในทีม ความฉลาด
ทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรู
ความสามารถของทีม เปนตน ประกอบกับธรรมชาติของ

ทีมขามสายงานนั้นสมาชิกมีพื้นฐานการทํางานและ
ความเชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน  อาจเปนการยากที่จะ
ผสมผสานความคิด เห็นและความเชี่ ยวชาญเพื่ อ
แกปญหาในงานโดยไมใหเกิดความขัดแยงที่ไมกอใหเกิด
ประโยชนกับทีม และงานที่มอบหมายใหทีมรับผิดชอบ
คอนขางยากและซับซอน  ดังนั้นทําใหผูนําในทีมขามสาย
งานตองมุงเนนที่การจัดการปญหาเหลานี้เพิ่มขึ้นจาก
หนาที่อื่นๆ   และจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ
สมาชิกทีมขามสายงานจํานวนหนึ่งที่ เปนกลุม
ตัวอยางยังชี้ใหเห็นวาทีมขามสายงานนั้นไมไดมีผูนําของ
สมาชิกโดยตําแหนงอยางชัดเจน สมาชิกสวนใหญมี
ตําแหนงอยูระดับใกลเคียงกัน ทุกคนมีโอกาสเปนผูนําทีม
ได  ขึ้นอยูกับลักษณะของงานและปญหาที่ทีมตองแกไข
ในขณะนั้นวามีความเกี่ยวของและตองใชความสามารถ
ความเชี่ยวชาญในดานใดเปนหลัก  สมาชิกคนใดที่มี
ความเชี่ยวชาญและชํานาญในดานนั้นก็จะกลายเปน
ผูนําทีม จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน จึงนาจะสรุปไดวา
ผูนําของทีมขามสายงานมีบทบาทหนาที่เนนไปที่การ
สรางใหเกิดกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมภายในทีม 
นอกจากนี้หากพิจารณาถึงงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐาน แมวาจะมีสวนที่เหมือนกันกับงานวิจัยใน
ครั้งนี้    แตมีสวนที่แตกตางกัน เชน วัตถุประสงคและ
เปาหมายของการกอตั้งทีม และเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่มีลักษณะตางกัน หนวยงานที่ศึกษาครั้งนี้เก็บ
รวบรวมขอมูลเจาะจงเฉพาะที่อุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน
ยนตเทานั้น สวนทีมที่ศึกษาในงานวิจัยที่นํามาสนับสนุน
นั้นกลุมตัวอยางเปนทีมที่นั้นเก็บขอมูลจากหนวยงาน
หล า ยป ร ะ เ ภ ท  เ ช น  อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร สื่ อ ส า ร  
อุตสาหกรรมกอสราง   ธุรกิจธนาคาร  อุตสาหกรรม
พลังงาน ธุรกิจโฆษณา  ซึ่งอาจทําใหผลการวิจัยอาจทํา
ใหผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม แตสงผาน
กระบวนการทีมบางกระบวนการกอน เชน งานวิจัยของ 
โอซารอลไล (Ozaralli, 2003)  ที่สํารวจความสัมพันธของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทีม 
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โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนของชาวตุรกี 
ซึ่งมาจากอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน  เปนตน ดังนั้น ดวย
เหตุผลตางๆ ที่กลาวมาขางตนทําใหผลการวิจัยพบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมจึงไมไดสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมแตสงผลโดยออมผาน
ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถใน
การทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม ความเหนียว
แนนในทีม  ซึ่งขอคนพบจากผลงานวิจัยในครั้งนี้เปนส่ิงที่
ยังคงตองการการได รับการศึกษาเพื่อยืนยันในผล
การศึกษาตอไป   
 น อ ก จ า ก นี้ ยั ง พ บ ว าภ า ว ะ ผู นํ า ก า ร
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอความ
เหนียวแนนในทีม แตสงผลโดยออมผานความ
ไววางใจในทีม  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากงานวิจัยที่นํามา
สนับสนุนในการตั้งสมมติฐานถึงแมจะศึกษาตัวแปร
เดียวกัน อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางกันในบริบท
ลักษณะกลุมตัวอยางและลักษณะงาน ทําใหผลการวิจัย
ในครั้งนี้ใหผลที่ไมสอดคลองกันในทุกประเด็น  เชน ใน
งานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold, 
Barling, & Kelloway,  2001)  พบวาอิทธิพลของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในกลุม ซึ่ง
ศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนทีมตามสายงาน ที่ตั้งขึ้นเพื่อ
ทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของ
ชาวแคนนาดา ลักษณะงานเปนงานดานการจัดการเรียน
การสอนซึ่งตางจากงานดานการผลิตดังเชนกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาธรรมชาติ
ของทีมขามสายงานนั้นพบวาการที่สมาชิกในทีมมีความ
เชี่ยวชาญและความสามารถในดานที่ตางกัน มีพื้นฐาน
การคิดที่ตางกัน อาจเปนการยากตอการที่จะทําให
สมาชิกยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน  เนื่องจาก
ความชํานาญในหนาที่ที่แตกตางกันกับสมาชิกคนอื่นๆ 
ทําใหตางฝายตางมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอแนวความคิด
และวิธีการของตน ประกอบกับการที่ไมไดมีความคุนเคย
หรือรูจักกันเมื่อเทียบกับทีมตามสายงานซึ่งทํางานรวมกัน
ในหนาที่เปนประจํา  ดังนั้นความเหนียวแนนในทีมไมเปน

ผลมาจากภาวะผูนําโดยตรง แตภาวะผูนําทีมสงผล
ทางออมตอความเหนียวแนนผานความไววางใจ อาจเปน
เพราะผูนําทีมขามสายงานควรเขาใจลักษณะงาน เขาใจ
ปญหาของทีมและเขาใจวาความเชี่ยวชาญของสมาชิก
แตละคนนั้นจะไปสัมพันธเกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน
ของทีมอยางไร นอกจากนั้นยังตองชี้ใหสมาชิกทีมเลงเห็น 
เกิดความเขาใจ ยอมรับ และใหความไววางใจวาความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกคนอื่นๆ ในทีม จะเปนสวนหนึ่งที่ทํา
ใหเกิดความสําเร็จของงานได (Yulk, 2006: 331)  จาก
เหตุผลที่กลาวมานี้ทํ าให เห็นวาภาวะผูนํ าทีมการ
เปล่ียนแปลงของทีมไมไดมีอิทธิพลโดยตรงตอการสราง
ความเหนียวแนนในทีมไดแตจะตองเปนผูที่ผสมผสาน
ทรัพยากร และคุณลักษณะตางๆ ของสมาชิกทีมใหเกิด
กระบวนการภายในทีมที่กระตุนและจูงใจใหสมาชิก
พรอมใจกันที่จะทํางานใหกับทีม ซึ่งกระบวนการภายใน
นั่นคือความไววางใจกันและกันนั่นเอง  ดวยเหตุผล
ดังกลาวจึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม
ไมสงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีมแตจะสงผาน
ความไววางใจในทีม 
 จากสมมติฐาน 3  ที่วา “การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความไววางใจ
ภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบ
พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผล
โดยตรงและโดยออมผานความไววางใจในทีม แต
พบวาสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ขอคนพบนี้สนับสนุน
สมมติฐาน 2  เปนบางสวน ในสวนที่สนับสนุนนั้น อธิบาย
ไดวาการที่ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีม
จะตองรับรูการสนับสนุนจากองคการและมีความเหนียว
แนนมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการมีสวน
สําคัญตอการพัฒนางานของทีมเปนอยางมากโดยใหส่ิง
อํานวยความสะดวก ดูแลเอาใจใสในส่ิงตางๆ กับทีม 
สมาชิกในทีมจะจูงใจและกระตุนใหสมาชิกใสใจกับงาน
ของทีมและรักษาความเปนทีมจนเปาหมายของทีม
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บรรลุผลสําเร็จ  ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้สอดคลองกับ
แนวคิดของโรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades, & 
Eisenberger, 2002) ที่กลาวถึงความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความเหนียวแนนใน
ทีมวา การสนับสนุนกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ (Organizational commitment) ความรูสึกที่
สัมพันธกับงาน (Job-related affect) และตอบสนอง
ความรูสึกที่สงผลตองานในทางความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  ซึ่งงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัย
ครั้งนี้ ไดแก งานวิจัยของ ออสกา  และคนอื่นๆ  (Osca, 
et al,  2005) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและความสามารถของทีมกับทีมงานใน
โรงงานผลิตรถยนต โดยพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการสงผลใหสมาชิกเกิดความผูกพันในงาน  ใน
ทํานองเดียวกันงานของลิอู (Liu,  2004) พบวาการรับรู
การรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ (Sense of 
obligation)    
 อยางไรก็ตามขอคนพบจากงานวิจัยครั้งนี้
แสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานผานความไววางใจในทีม หรือกลาวอีก
นัยวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรง
ตอความไววางใจและประสิทธิผลของทีม และความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม ซึ่ง
หากพิจารณาในสวนของงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐานนั้น ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่องเดียวกัน 
อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางในบริบทขอบเขตของตัว
แปรที่ศึกษาและการออกแบบการวิจัย เชน งานวิจัย
ของคิม (Kim,  2004)  ซึ่งศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานการเงิน และดานอารมณความรูสึก 
(Financial and affective organizational support) ซึ่ง
เนนทั้งส่ิงที่เห็นรูปธรรมและนามธรรม  สวนงานวิจัยครั้งนี้
ศึกษาการรับรูการสนับสนุนเนนไปในสิ่งที่เปนรูปธรรม 
ไดแกรางวัลตอบแทน  การศึกษา และวิทยาการตางๆ  

นอกจากนี้งานของคิมเปนการศึกษาความสัมพันธกัน
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับประสิทธิผล
ของงาน แตงานวิจัยครั้งนี้ศึกษาวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดประสิทธิผลในทีม  
ดังนั้นดวยความแตกตางนี้อาจเปนเหตุผลทําใหการวิจัย
ในครั้ งนี้ มีผลที่ ไมสอดคลองกันได    อยางไรก็ตาม
ผลงานวิจัยครั้งนี้ไมไดช้ีชัดวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไมมีอิทธิพลที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลในทีมได
เลย แตมีอิทธิพลในโดยออมผานความเหนียวแนนในทีม 
เนื่องจากทีมขามสายงานสมาชิกมีความตางกันในสาย
งาน ไมไดทํางานรวมกันเปนประจํา ความคุนเคยอาจมี
ไมมากนัก ดังนั้นตองสรางแรงดึงดูดใหสมาชิกมีความใส
ใจกับทีมมากเพียงพอกอนที่จะบรรลุในประสิทธิผลของ
ทีมในที่สุด 
 จากสมมติฐาน 4  ที่วา  “ความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปน
ทีม  และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน” ผลการทดสอบ
สนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน กลาวคือ การรับรู
ค ว ามส าม า รถขอ งที ม ไม ส ง ผล โดยตร งต อ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แตพบวาความ
ฉลาดทางอารมณ และความเหนียวแนนในทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน อธิบาย
ไดวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมและความ
เหนียวแนนในทีมมากขึ้นเทาใดทีมนั้นจะมีประสิทธิผลใน
ทีมมากขึ้นดวย ซึ่งแนวคิดและงานวิจัยที่สนับสนุนวา
ความเหนียวแนนสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานนั้นไดอธิบายในการอภิปรายผลสมมติฐานที่ 
1   ในสวนที่พบวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของ
ทีมสูงจะมีประสิทธิผลของทีมสูงตามไปดวย เปนไป
ตามแนวคิดประสิทธิผลของทีมที่กลาวไววาทีมจะเกิด
ประสิทธิผลในทีมไดนั้นทีมตองสรางบรรทัดฐานทาง
สังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณของ
สมาชิก กลุมตนและกลุมอื่นๆ ในแนวทางที่ทําใหเกิด
ความไววางใจ ความเปนเอกลักษณ และความมั่นใจใน
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ความสามารถของทีม  (Druskat, & Wolff, 2001a) ซึ่ง
เปนไปตามผลงานวิจัยของสตับส (Stubbs, 2005)  ที่
พบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีความเกี่ยวของกับ
ผลงการปฏิบัติงานของทีม โดยที่ความฉลาดทางอารมณ
ของกลุมจะสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของทีม 
ดังนั้นสามารถยืนยันใหเห็นชัดเจนวา ทีมที่มีความฉลาด
ทางอารมณในทีมสูงจะมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ
ในงานสูงดวยเชนกัน 
 อยางไรก็ตามขอคนพบจากผลงานวิจัยครั้ง
นี้ไมไดยืนยันวาทีมที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของทีมสูงจะสงผลใหทีมเกิดความสําเร็จไดโดยตรง 
ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะงานที่องคการมอบหมายใหทีม
ขามสายงานที่ศึกษาทํา สวนใหญเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การแกปญหาดานผลิตภัณฑซึ่งเปนงานที่มีความซับซอน
ระดับหนึ่ง  ความซับซอนของงานทําใหทีมจําเปนตอง
พึ่งพาอาศัยความเชี่ยวชาญและชํานาญของกันและกัน  
(Parker, 2003) ซึ่งการทํางานรวมกันกับบุคคลที่มี
ความสามารถในดานที่ตางกันในงานที่ซับซอนนี้  บุคคล
ในทีมจะมีความเชื่อม่ันในระดับหนึ่งวาทีมมีโอกาสที่จะ
บรรลุผลสําเร็จในงานได แตดวยลักษณะของสมาชิกใน
ทีมขามสายงานสมาชิกทีมตางก็มาจากตางฝายกันซึ่ง
ไมไดทํางานรวมกันเปนประจํา ความคุนเคยนั้นไมเทากับ
บุคคลทีมงานที่อยูในฝายเดียวกัน  ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของทีมอันเกิดจากความชํานาญดานตางๆ 
ของสมาชิกในทีมอาจยังไมเพียงพอที่จะทําใหทีมนั้นเกิด
ประสิทธิผลในทีมได  แตอาจตองผานการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกันจนสมาชิกในทีมเกิดความรูสึกไววางใจซึ่งกัน  
เมื่อเกิดความไววางใจกันแลวจะทําใหสมาชิกมีความ
มุงมั่นใสใจกับงานและรักษาความเปนสมาชิกของทีม (มี
ความเหนียวแนนในทีม) จนในที่สุดเกิดเปนความสําเร็จ
ในงานของทีมในที่สุด และเหตุผลอีกประการที่เกี่ยวกับ
งานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการตั้งสมมติฐาน มีเหตุผล
คลายกับสมมติฐานขออื่นที่พบวาผลการศึกษาไมเปนไป
ตามสมมติฐาน กลาวคือ ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่อง
เดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบทของขอบเขตของ

ตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน และลักษณะของทีม  เชน  
เชน งานวิจัยของ พีสโคโซไลโด (Pescosolido,  2003) 
ศึกษาการรับรูความสามารถในดานความสําเร็จของงาน 
และเปนการศกึษาทีมงานที่เปนนักศึกษาในมหาวิทยาลัย  
การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาการรับรูความสามารถของทีมใน
ดานการทํางานรวมกันเปนทีม   กลุมตัวอยางเปนทีมขาม
สายงานและเปนงานดานการผลิต จึงอาจเปนเหตุผลทํา
ใหการวิจัยในครั้งนี้มีผลที่ไมสอดคลองกันไดโดยตรง  
 นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงอิทธิพล
ของความฉลาดทางอารมณของทีมสงผลโดยตรงตอ
ความไววางใจในทีม  ทั้งนี้เนื่องจากทีมที่มีความฉลาด
ทางอารมณ  สมาชิกจะรวมกันสรางบรรทัดฐานเพื่อ
จัดการกับอารมณของสมาชิกและกลุมอื่นๆ จนในที่สุดทํา
ใหเกิดความรูสึกรวมในการไววางใจทีม นั่นหมายถึง
สมาชิกในทีมที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถ
พัฒนาความไววางใจในทีมที่ สูงตามไปดวยนั่นเอง 
(Druskat, & Wolff, 2001a)  เชนเดียวกันผลการวิจัยนี้
แสดงใหเห็นถึง อิทธิพลของการรับรูความสามารถ
ของทีมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม อาจ
กลาวไดวาการที่บุคคลหนึ่งจะมีความไววางใจในสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถความมี
ศักยภาพของทีม (Competence belief) เปนส่ิงสําคัญ  
(Castelfranchi, &  Falcone, n.d.: 3)  ดังนันจึงสรุปได
วาการรับรูความสามารถของทีมเปนส่ิงที่ทําใหทีมเกิด
ความไววางใจขึ้นได   
 จากสมมติฐาน 5  ที่วา “ความไววางใจในทีม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม”  ผลการทดสอบ
พบวา ความไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  แตสงผลโดยออม
ผานความเหนียวแนนในทีม  จึงสนับสนุนสมมติฐาน 5  
เปนบางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้นพบวาความ
ไววางใจในทีมสงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม 
นั่นหมายความวาทีมที่มีความไววางใจในทีมสูงความ
เหนียวแนนในทีมจะสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยนี้
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เ ป น ไปตามแนวคิ ด ขอ ง  ลา ร สั น และลาฟาส โต 
(Northouse,  2004: 213; citing in  Larson, & 
LaFasto, 1989) ที่กลาวไววา ความไววางใจกับความ
เหนียวแนนมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน  ความไววางใจ
เปนพื้นฐานของความซื่อสัตย  เปดเผย และมั่นคง เปน
ส่ิงจําเปนตอการสรางบรรยากาศใหสมาชิกทีมมุงใสใจไป
ที่ปญหา  เปดใจ  รับฟงความคิดเห็น   ฟงผูอื่นและ
ปราศจากความรูสึกเสี่ยง  และมีผลการวิจัยที่ยืนยัน
ความคิดนี้ เชน การศึกษาของเบอราเนค (Beranek. 
2005) ที่แสดงใหเห็นวาความไววางใจมีผลตอความ
เหนียวแนน  โดยไดมีการศึกษาเปรียบเทียบเทคนิคการ
ฝกอบรมเชื่อมความสัมพันธและความไววางใจเพื่อการ
ส่ือสารในทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในกลุม  (Group 
cohesiveness)   การรับรูกระบวนการ (Perception of 
the process) ความพึงพอใจในผลงาน  (Satisfaction 
with outcomes)  ความไววางใจในสมาชิกในทีม  (Team 
member trust)   และความไววางใจในทีม (Team 
trustworthiness)   ผลการทดลองพบวา   การไดรับการ
ฝกอบรมทั้ง  2 โปรแกรม  ไดแก ความไววางใจและการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ  หรือไดรับการฝกในโปรแกรม
ความไววางใจอยางเดียว  หรือไดรับการฝกเชื่อมโยง
ความสัมพันธอยางเดียว  จะทําใหความเหนียวแนน  การ
รับรูกระบวนการ  ความพึงพอใจในผลงาน  และความ
ไววางใจสมาชิกในทีมสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกอบรม  
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความไววางใจในทีมมีอิทธิพล
ตอความเหนียวแนนในทีม 
 ในสวนที่ไมสนับสนุนสมมติฐาน พบวาความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีม    ทั้งนี้เปนเพราะการที่ทีมพัฒนามาจนกระทั่งสมาชิก
เกิดความไววางใจซึ่งกันและกันแลวอาจยังไมเพียง
พอที่จะทํางานใหสําเร็จได ทีมตองพัฒนาไปสูขั้นของการ
รวมมือรวมใจและมุงมั่นที่จะสําเร็จ (ความเหนียวแนนใน
ทีม) ตามแนวคิดเกี่ยวกับขั้นของการพัฒนากลุมงาน
ของสตัคแมน  ซึ่งกลาววากอนที่จะไปถึงขั้นสําเร็จใน
เปาหมายจะตองผานขั้นตอนการสรางความเหนียวแนน

ในกลุมและความเปนเอกลักษณในกลุม โดยที่การสราง
ความเหนียวแนนและความเปนเอกลักษณของกลุมนั้น
สวนหนึ่งกระทําไดโดยการเพิ่มความไววางใจในทีม         
(Forsyth,  2006: 147; citing in  Tuckman, 1965)  จึง
ทําใหความไววางใจไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีมแตสงผลผานความเหนียวแนนในทีม  นอกจากนี้อาจ
เปนเพราะงานวิจัยที่นํามาอางอิงเพื่อสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐานมีการออกแบบที่แตกตางกับงานวิจัยในครั้ง
นี้ ตรงที่เปนเพียงการศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ไว วางใจและประสิทธิผลของทีม  แต ไม ไดศึ กษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลหรืออิทธิพลของความไววางใจ
ในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม และไมไดศึกษาทีมที่
มีลักษณะขามสายงานโดยตรง เชน งานวิจัยของ  จิวเลส
ไพและแมนน (Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางความไววางใจในตัวผูนํากับความมี
ประสิทธิผลของทีม และงานวิจัยของ จารุพรรณ   ลีละ
ยุทธโธยิน (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของทีม
พยาบาล หอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด เปนตน  และใน
ประเด็นอื่นๆ  ที่ แตกตางจากงานวิจัยในครั้ งนี้  คือ
การศึกษากับทีมงานในอุตสาหกรรมการการบริการทาง
สังคม  เชน งานของคอสตา (Costa, 2003) ไมไดศึกษา
กับทีมที่มีลักษณะขามสายงาน เปนตน ดังนั้นดวยเหตุผล
ที่กลาวมาขางตน อาจเปนผลทําใหผลงานวิจัยครั้งนี้ 
พบว าความไว ว า ง ใจ ในที ม ไม ส ง ผล โดยตรงต อ
ประสิทธิผลของทีม แตสงผลโดยออมผานความเหนียว
แนนในทีม  
 จุดที่นาสนใจของผลการวิจัยครั้งนี้อยูที่เมื่อ
พิจารณาในภาพรวมพบวาหลังจากการปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรใหสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษแลว ตัวแปรที่ในกลุมสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ที มตามสมมติ ฐานที่ ตั้ ง ไ ว  แต ส งผลผ านตั ว แปร
กระบวนการทีม   และยังพบวาตัวแปรกระบวนการทีม



     วารสารพฤติกรรมศาสตร                              ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน  2551 

 

68

บางตัวสงผลตอกันเอง  จึงทําใหไดขอสรุปที่ชัดเจนมาก
ขึ้นวากระบวนการภายในทีมมีบทบาทสําคัญเปนอยาง
มากตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
 ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมเปนตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีมที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  เนื่องจากพบวามี
อิทธิพลโดยรวมมากที่สุดตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานและยังพบวามีอิทธิพลตอตัวแปรในกลุมกระบวนการ
ทีม ไดแก ความไววางใจในทีม ความฉลาดทางอารมณ
ข อ งที ม  คว าม เ หนี ย ว แ น น ใ นที ม  แล ะก า ร รั บ รู
ความสามารถของทีมในระดับสูง  จึงอาจกลาวไดวา การ
สนับสนุนใหผูนําทีมมีภาวะของผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับที่ดีจะสรางใหเกิดทั้งความไววางใจในทีม ความ
ฉลาดทางอารมณในทีม ความเหนียวแนนในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และประสิทธิผลของทีมที่ดีตามไป
ดวยในขณะเดียวกัน  ดังนั้นการสงเสริมใหสมาชิกของทีม
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงกอใหเกิดประโยชนตอ
ประสิทธิผลของทีมเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะในทีมขาม
สายงาน   ผูนําทีมจะตองสรางปฏิสัมพันธทางสังคม
ระหวางสมาชิกในทีม (Yukl, 2002: 312; citing in Barry, 
1991) ซึ่งเปนส่ิงที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่
เอื้อประโยชนตอผลสําเร็จในงาน เชน ความไววางใจกัน 
ความฉลาดทางอารมณ การรับรูความสามารถของทีม 
และความเหนียวแนนในทีม  ซึ่งการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงในทีม องคการสามารถทําโดยจัดใหมีการ
ฝกอบรมเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติใหกับพนักงาน  และ
สรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการเปน
ผูนําทีมอยางตอเนื่อง    นอกจากนี้ควรใหความสําคัญกับ
เรื่องการคัดสรรผูที่จะมาเปนผูนําทีมในทีมขามสายงาน  
โดยสมาชิกทีมหรือผูที่มีบทบาทในการคัดเลือกควรเลือก
ผูนําทีมที่มีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงมากมาเปน

ผูนําทีม เพื่อที่จะทําใหทีมทํางานบรรลุตามวัตถุประสงค
ของงานอยางรวดเร็ว 

2. ตัวแปรกระบวนการทีม  
 ผลงานวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นในภาพรวมวา
ตัวแปรกระบวนการทีมเปนตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานเชนกัน เนื่องจากพบวา
ตัวแปรในกลุมกระบวนการทีมโดยสวนใหญสงผลทั้ง
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานและยังสงผล
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานตัวแปร
ในกลุมกระบวนการทีมบางตัว  ดังนั้นองคการที่นํา
รูปแบบการทํางานเปนทีมที่มีลักษณะขามสายงานเชนนี้
ไปใชหรือมีแนวโนมที่จะใชในอนาคตในหนวยงานของตน
ควรใหความสําคัญและใสใจกับความเปนไปและ
เหตุการณที่เกิดขึ้นภายในทีมใหมากขึ้น โดยอาจเนนเรื่อง
การสรางความสัมพันธและปฏิกิริยาโตตอบตางๆ ทาง
กาย กิริยา วาจา อารมณ และความรูสึกตางๆ ระหวาง
สมาชิกในทีม ทําใหสมาชิกในทีมมีการปรับตัวและปรับ
ความสัมพันธตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันจนเกิดเปน
ทีมที่มีลักษณะไววางใจกัน มีความฉลาดทางอารมณ  
รับรูในความสามารถของทีม และมีความเหนียวแนน เพื่อ
มุงสรางประสิทธิผลรวมกันในทีม นอกจากนี้ยังพบวาตัว
แปร ในกลุ มก ระบวนการที มที่ ส ง ผล โดยตรงต อ
ประสิทธิผลของทีมมากที่สุดคือความฉลาดทางอารมณ
ของทีม  ดังนั้นควรที่จะเนนและใหความสําคัญกับพัฒนา
ความฉลาดทางอารมณของทีม สําหรับบาทขององคการ
สามารถสงเสริมความฉลาดทางอารมณในทีมและตัว
แปรในกลุมกระบวนการอื่นๆ  โดยการเปดโอกาสให
พนักงานทํางานรวมกันเปนทีมมากขึ้น และอาจจัดใหมี
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ และใหการชวยเหลือในปจจัย
ที่จําเปนตอการทํางานและการสรางปฏิสัมพันธที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนากระบวนการตางๆ ภายในทีม 

3. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย  ถึ ง แ ม ว า ตั ว แ ป ร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะเปนตัวแปรที่ ไมไดสงผลโดยตรงตอ
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ประสิทธิผลของทีม   แตมีผลในโดยออม  ดังนั้นการ
สงเสริมในดานนี้ยังเปนส่ิงจําเปนที่ละเลยไมได  โดย
องคการควรมีการดําเนินนโยบายดานรางวัลตอบแทนใน
ระบบทีม โดยเนนประเมินและใหรางวัลตอบแทนการ
ทํางานของทั้งทีมมากกวาที่จะประเมินหรือใหรางวัลแก
สมาชิกทีมเปนรายบุคคล  เพื่อเปนการจูงใจใหสมาชิกใน
ทีมใสใจและมุงมั่นตองานมากขึ้น กําหนดวัตถุประสงค
และเปาหมายของงานอยางชัดเจน  รวมทั้งการสนับสนุน
ดานการศึกษา โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดศึกษา ดู
งานและฝกอบรมในความรูและทักษะที่จําเปนตองาน
ของทีม  พรอมทั้งจัดเตรียมทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล
ขาวสารที่เอื้อประโยชนตอการทํางานของทีม เปนตน 
 อยางไรก็ตามการนําวิธีการตางๆ ที่ไดกลาวไว
ขางตนไปใชเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ควรพิจารณาลําดับความสําคัญของตัวแปรรวมกับ
นโยบายและขอจํากัดตางๆ  ของแตละหนวยงาน
ประกอบดวย 
 

ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัย 
 1.   การวิจัยครั้งตอไป อาจมีการศึกษา
เพิ่มเติมโดยอาศัยระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพตอจาก
การวิจัยเชิงปริมาณในครั้งนี้ โดยการเก็บขอมูลดวยการ
สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการทํางานของทีมขาม
สายงานที่เปนกลุมตัวอยาง เชน สมาชิกในทีม ผูนําทีม 
และผูบริหารองคการ  เพื่อจะทําใหเขาใจการทํางาน 
กระบวนการตางๆ ภายในทีม และประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานไดอยางลึกซึ้งยิ่งขึ้น   
 2. อาจศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลง
หรือความแตกตางของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
เชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานระหวาง

ทีมในองคการที่มีขนาดตางกัน  อุตสาหกรรมตางกัน   
ระยะ เวลาก อตั้ งที มต า งกัน   ประ เภททีมต างกั น  
วัฒนธรรมองคการตางกัน  หรือโครงสรางขององคการ
ตางกัน  
   3.   จากผลงานวิจัยที่พบวาตัวแปรภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานมากที่สุด  ดังนั้นควรพัฒนาหลักสูตรและ
ชุดฝกอบรมผูนําทีมขามสายงานใหไดรับความรูในเชิง
ทฤษฎีและทักษะในเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ
ทํางานเพื่อใหมีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูง  อันจะสงผลใหการทํางานในทีมขามสายงานมี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 4.  การศึกษาครั้งตอไป อาจขยายขอบเขต
ของตัวแปรใหมากขึ้น เชน ในกรณีของการศึกษาตัวแปร
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะเห็นไดวาการวิจัย
ครั้งนี้เนนการรับรูการสนับสนุนจากองคการในดานที่เปน
รูปธรรม ไดแก ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา ดาน
วิทยาการ ทั้งนี้หากไดมีการศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานที่ เปนนามธรรม เชน ดานความ
ยุติธรรม  ดานการตอบสนองทางอารมณ  อาจทําให
ไดผลที่แตกตางออกไปและเปนประโยชนตอการสราง
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานมากยิ่งขึ้น 

 5. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป อาจศึกษาตัวแปรใน
ระดับบุคคล เชน  ความรูความสามารถของสมาชิกทีม  
บุคลิกภาพของสมาชิกทีม  ความฉลาดทางอารมณของ
สมาชิกในทีม หรือศึกษาตัวแปรในระดับกลุมอื่นๆ  เชน 
ความหลากหลายของทีมดานบุคลิกภาพของสมาชิก 
ความหลากหลายดานเชื้อชาติ  และความหลากหลาย
ดานสายงาน  เปนตน 
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