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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในทีม (ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม) สภาพแวดลอมภายนอกทีม (การรับรูการสนับสนุนจากองคการ) กระบวนการทีม (ความฉลาด
ทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของ
ทีม) และประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  
  กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  จํานวน 156 
ทีม มีสมาชิกทีมทั้งหมด 822 คน ใชแบบสอบถามปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือไดในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows version 11.0 สําหรับ
การวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานใช
โปรแกรม LISREL version 8.53 
 ผลการวิจัยสรปุไดดังนี้ 
  1)  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาไค-สแควร และดัชนีความเหมาะสมเปนไปตามหลักเกณฑใน
ระดับที่ยอมรับได ( χ 2 (179, n= 156)  = 161.22, p – value = .83, GFI = .92, SRMR = .04,  
RMSEA =  .00)  โดยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมรวมกันอธิบาย
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานได 82% 
 2)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานมาก
ที่สุด 
 3) สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 4)  สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลทางออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 5)  กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม และความเหนียวแนนในทีม
สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยความฉลาดทางอารมณของทีมสงผลโดยตรง
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานมากที่สุด นอกจากนี้ความฉลาดทางอารมณของทีม ความ

 



 

ไววางใจในทีม และการรับรูความสามารถของทีมยังสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งาน 
 หนวยงานที่เกี่ยวของสามารถพัฒนาประสิทธิผลของทีมขามสายงานไดโดยการสงเสริมให
มีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในทีมอยางมีคุณภาพเพ่ือเกิดความไววางใจ มีการรับรูใน
ความสามารถของทีม  รวมทั้งสงเสริมใหผูนําทีมขามสายงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้นโดย
การฝกอบรมทั้งทางดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติ รวมไปถึงการตระหนักและใหความสําคัญกับ
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกผูที่จะมาเปนผูนําทีมใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 
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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 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.   
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ประกาศคุณูปการ  
 
 ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลงไดดวยดีดวยความชวยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลและ
องคการจํานวนมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารยดร.อรพินทร 
ชูชม ประธานควบคุมปรญิญานิพนธ  รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี  โยเหลา และรองศาสตราจารย 
ดร.พวงเพชร วัชรอยู กรรมการควบคมุปริญญานิพนธ ที่ทุมเทกําลังสติปญญา กําลังกาย และ
กําลังใจในการถายทอดวิชาความรู และใหคําแนะนําปรึกษา ตลอดจนติดตามการทํางานและแกไข
ขอบกพรองจนงานวิจัยนี้ไดสําเร็จลงอยางสมบูรณ ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.
วิลาสลักษณ ชัววัลลี และอาจารย ดร.วรพจน สุทธิสัย ที่กรุณาใหเกียรติและเสียสละเวลามารวมเปน
กรรมการสอบปริญญานิพนธ และใหขอเสนอแนะที่มีเปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงงานวิจัย
ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานของสถาบันวจัิยพฤติกรรมศาสตรที่ไดใหความรู 
ใหการอบรมสั่งสอน และการฝกฝนทัง้ในดานวิชาการดานและการดําเนินชีวิตกบัผูวิจัยดวยความ
เมตตามาโดยตลอด   
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาเปนผูตรวจสอบเครื่องมือ
วัดในการวิจัย และใหคําแนะนําที่มีคุณคาตอการพัฒนาเครื่องมือวัดในการวิจัยครั้งน้ี 
 ขอขอบพระคณุผูบริหารและผูประสานงานของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 แมวาปที่ผานมาประเทศไทยจะตองเผชิญกับปญหาตางๆ มากมาย    โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งวิกฤตราคานํ้ามัน  คาครองชีพที่สูงมาก  ภัยธรรมชาติ  และภาวะความซบเซาของตลาดหุน 
แตปรากฏวาในสวนของอุตสาหกรรมยานยนตกลับมีความเจริญกาวหนาอยางเห็นไดชัด  
ยอดขายรถยนตในประเทศมีอัตราที่สูงขึ้น  ขณะเดียวกันตลาดสงออกรถยนตก็ขยายตัว  เพราะ
ขณะนี้ไดมีบริษัทรถยนตชั้นนําระดับโลกจํานวนมากตางเขามาลงทุนในไทย เพ่ือจัดตั้งเปนฐาน
ผลิตรถยนตสําหรับการสงออกไปยังประเทศตางๆ  ในป พ.ศ. 2548 อุตสาหกรรมยานยนตไทยได
สรางประวัติหนาใหมดวยการทําสถิติผลิตรถยนตไดถึง  1   ลานคันตอปเปนคร้ังแรกในรอบ 44 ป  
ทําใหอุตสาหกรรมยานยนตไทยไดเลื่อนอันดับสถานะผูนําในการผลิตรถยนตของโลกขึ้นมาเปน
อันดับที่ 14 จากเดิมอยูที่ 15  และเลื่อนอันดับผูนําการสงออกรถยนตของโลกขึ้นมาเปนอันดับที่ 
7  จากเดิมอยูอันดับที่ 8   ทั้งน้ีทําใหรัฐบาลไทยและกลุมอุตสาหกรรมยานยนตตางมีความเชื่อม่ัน
วาประเทศไทยจะสามารถผลิตยานยนตไดถึงระดับปละ 2 ลานคัน ในอีก 5 ปขางหนา หรือ ป 
พ.ศ.  2553   เพ่ือเปาหมายในการกาวสูการเปนศูนยกลางการผลิตรถยนตแหงเอเชียอยางแทจริง  
อยางไรก็ตามการจะบรรลุเปาหมายในการเปนฐานการผลิตยานยนตแหงเอเชีย จําเปนที่จะตอง
เรงกําจัดจุดออนของอุตสาหกรรม ซึ่งถือเปนอุปสรรคตอการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะ
ในดานการขาดความสามารถในการพัฒนาและการออกแบบ ผลิตภัณฑ  และการขาดกลไกการ
ทําวิจัยเพ่ือพัฒนาประสิทธิผล  รัฐบาลไทยไดเสนอกลยุทธที่เปนรูปธรรมมากที่สุดที่จะพัฒนาไปสู
เปาหมายดังกลาวได  กลยุทธนั้น คือ ผูผลิตยานยนตจะตองพัฒนาประสิทธิภาพใหไดมาตรฐาน
เปนที่ยอมรับในระดับสากล  เพ่ือสรางมูลคาในประเทศ  เน่ืองจากการรับจางผลิตรถยนตและ
ชิ้นสวนเพียงอยางเดียวยอมไมกอใหเกิดมูลคาในประเทศอยางแนนอน  (ยานยนตไทยพรอม
ผงาด “สุริยะ” เปด 3 กลยุทธสูดีทรอยตเอเชีย”.  2549: 8)  การพัฒนาผลิตภัณฑใหไดมาซึ่ง
มาตรฐานการยอมรับในระดับสากลน้ัน  เปนงานที่คอนขางสลับซับซอน เน่ืองจากเก่ียวของกับ
การแกปญหาดานคุณภาพและสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือตอบสนองใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
ดังนั้นจําเปนที่จะตองอาศัยมุมมอง แนวคิด และความรวมมือจากบุคลากรซึ่งทําหนาที่หรือมีความ
เชี่ยวชาญจากหลายสายงานในองคการมารวมมือกันทําใหงานในโครงการพัฒนาผลิตภัณฑใน
องคการสําเร็จลุลวงไปดวยดี (Valle; & Avella. 2003)       ทั้งน้ีการรวมมือในลักษณะเชนน้ีถือวา
เปนการทํางานรวมกันเปนทีมประเภทหนึ่ง  ซึ่งเราเรียกวา   ทีมขามสายงาน (Cross-functional 
teams)   หรืออาจเรียกในอีกชื่อหน่ึงในแวดวงทางการศึกษาวา ทีมสหวิทยาการ 
(Multidisciplinary teams) (Parker. 2003: 4)    
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 ทีมขามสายงาน  สมาชิกในทีมจะประกอบไปดวยกลุมบุคคลที่ไดรับการฝกอบรม  มี
ความรูทักษะ และความสามารถที่แตกตางกัน มาจากสวนตางๆ ในองคการ  มาทํางานรวมกันเพ่ือ
มุงสูการแกปญหาและการพัฒนางานอยางเปนระบบ        และเปนกระบวนการที่อยูบนพ้ืนฐานของ
เปาหมายในการปฏิบัติงานเดียวกัน ซึ่งเกิดขอไดเปรียบของการทํางานดวยทีมขามสายงานนั้น
หลายประการ   เชน  งานเสร็จลุลวงรวดเร็วขึ้น  เปนการลดตนทุนในเรื่องเวลาของการทํางานให
นอยลง    ทําใหองคการสามารถแกปญหาที่ยากและมีความซับซอน  สามารถตอบสนองใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจในความตองการสูงสุด    เพ่ิมความสามารถในดานความคิดสรางสรรคจาก
ประสบการณที่หลากหลายของสมาชิก  สมาชิกในทีมไดประโยชนจากการไดแลกเปลี่ยนความรู 
เทคนิค    และเรียนรูในทักษะตาง  ๆ  ที่ไมไดเรียนรูจากหนาที่หรือสาขาวิชาชีพของตนระหวาง
สมาชิกในทีมดวยกัน    และการทํางานในลักษณะขามสายงานเปนเสมือนจุดศูนยกลางของการ
ติดตอภายในองคการอีกดวย (Parker. 2003: 12)  
 ในประเทศไทย  พบวามีการสงเสริมและใชการทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงานใน
หลายกลุมงาน เชน หนวยงานธุรกิจการเงิน  ที่ธนาคารไทยพาณิชยนําทีมงานขามสายงานมาใช
ที่สํานักงานใหญของธนาคารไทยพาณิชยในระดับบริหาร โดยมีการรวมผูจัดการฝายตางๆ  เขา
ดวยกันเพ่ือรวมกันวางแผนกําหนดนโยบายในการบริหารเพ่ือไปใชในการพัฒนาองคการ และ
พบวาในบางสาขาของธนาคารที่ประกอบไปดวยหลายสายงานมีการทํางานในรูปแบบทีมขามสาย
งาน    มีการรวมตัวแบบขามสายงานเพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมายหนึ่ง  เชน  การทํางานแบบทีม
ขามสายงานโดยมีจุดมุงหมายขยายตลาดทางการเงินใหกวางขึ้น  โดยรวมคนจากสายสินเชื่อ  สาย
การตลาด  สายเงินฝากเขามาอยูในทีมเดียวกัน  ทํางานรวมกันจนกวาจะบรรลุจุดมุงหมาย  ซึ่ง
พบวาทีมลักษณะนี้จะทําใหทุกสายงานเขาใจการปฏิบัติของแตละคนเปนอยางดีและกอใหเกิด
ผลสําเร็จไดในที่สุด   (นันทพร  โชตินุชิต  .2540:  87-88)  นอกจากนี้ในหนวยงานราชการ เชน ที่
วิทยาลัยการปกครอง   พบวาการทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้เปนกลยุทธหน่ึงในกระบวนการ
จัดการความรู (Knowledge management process) ดานการแบงปนและการแลกเปลี่ยนความรู
ในแผนการจัดการความรูในโครงการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรูและจัดการ
ความรูในสวนราชการ   วิทยาลัยการปกครองจึงไดบรรจุการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเร่ืองทีมขาม
สายงานใหกับนักปกครองทั่วประเทศท่ีเขารับการฝกอบรมกับวิทยาลัยการปกครองไดเรียนรูและ
เขาใจถึงการทํางานในรูปแบบขามสายงาน  ทั้งนี้เพ่ือตองการเตรียมความพรอมที่จะใชทีมขาม
สายงานในเชิงปฏิบัติในการบริหารงานในหนวยราชการของตนตอไป  (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2548: ออนไลน) นอกจากนี้ในงานดาน
อุตสาหกรรมการผลิตน้ัน พบเชนเดียวกันวา มีการนําการทํางานในรูปแบบทีมขามสายงานมาใช 
เชน ที่บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่นํา
รูปแบบของทีมขามสายงานมาใชเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑจนเปนที่ยอมรับในมาตรฐานสากล นาน
เกือบ 10 ปมาแลว  มีการวางแผนและควบคุมการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ   โดยมุงใช
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  แมวาการทํางานในทีมขามสายงานนั้น  สมาชิกในทีมจะทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกันก็
ตาม  แตหากเราพิจารณาถึงธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้น  ดวยความหลากหลายดานความรู 
ประสบการณ    วิชาชีพ    การฝกหัด  ฝกฝน  และวัตถุประสงคของงานในหนาที่ที่ตางกัน  ทําให
มุมมอง แนวคิดของสมาชิกในทีมมีความแตกตางกัน จึงอาจกอใหเกิดความขัดแยงและยากในการ
บริหารจัดการใหเกิดความไววางใจและเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน    ทําใหทีมไมบรรลุในเปาหมาย
ตามที่ตั้งไวเทาที่ควร      (Jasswalla; & Sashittal. 1999;   Dubrin. 2005: 201)    ดังน้ันจึงเปนการ
ทาทายองคการท่ีจะเขาใจวิธีการที่จะไดประโยชนสูงสุดและประสบผลสําเร็จในการสราง
ประสิทธิผลจากทีมขามสายงานในองคการ   
 จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของทีมและทีมขามสายงานจาก
แนวความคิดตางๆ ของแฮคแมน (Hackman.  1987) เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; 
& Kahn.  1996) ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) ปารคเกอร  (Parker. 2003) 
รอบบิ้น (Robbins. 2005) ดูบริน  (Dubrin. 2005)  และแมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & 
Von Glinow. 2005) ประกอบกับผลงานวิจัยที่เก่ียวของพบวาปจจัยทีค่าดวาจะสงผลตอ
ประสิทธผิลของทีมขามสายงานคือ 1) ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ (Dubrin.  2005;  Druskat; & Wolff. 2001;  Parker.  2003; Robbin. 
2005; Mcshane; & Von Glinow. 2005; Hackman.  1987)  จากผลงานวิจัยของ แคนเนด้ี 
(Kannedy.  1997) พบวาการรับรูการสนับสนุนทีมจากองคการมีอิทธิพลตอความมีประสิทธผิล
ของทีมและความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับงานของ ออสกา และคนอื่นๆ (Osca; et al. 
2005) พบเชนเดียวกันวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
ผลผลติของทมี และความยึดม่ันผูกพันในงาน  สําหรับปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม
คือ 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม  (Robbins. 2005)  
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 ในฐานะนักวิชาการ การคนหาวามีปจจัยใดบางที่สงเสริมใหการทํางานในรูปแบบทีม
ขามสายงานใหเกิดประสิทธิผลน้ันจะเปนฐานขอมูลในการออกแบบทีมและสรางบรรยากาศที่เอ้ือ
ตอประสิทธิผลของทีมมากย่ิงขึ้น การวิจัยคร้ังนี้จึงมุงเนนที่จะศึกษาวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  โดยผูวิจัยไดบูรณาการแนวความคิดประสิทธิผลของทีมของแฮค
แมน (Hackman.  1987) เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996)   ดรูสเกท
และวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) ปารคเกอร  (Parker. 2003) รอบบิ้น (Robbins. 2005)     
ดูบริน  (Dubrin. 2005) และแมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005)    และ
ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของทีมและทีมขามสายงานเปนแนวทางในการศึกษา ซึ่ง
นําไปสูการกําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาครั้งน้ี โดยปจจัยที่ศึกษาคือ 1) สภาพแวดลอม
ภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 2)  สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความ
หลากหลายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  และ 3) กระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม  การรับรูความสามารถ
ของทีม  โดยที่ผูวิจัยคาดวาผลการวิจัยในครั้งน้ีจะชวยสงเสริมใหบริษัทที่มีการใชและมีแนวโนม
ของการใชทีมขามสายงานในงานดานพัฒนาผลิตภัณฑเพ่ือมุงสูความเปนมาตรฐานสากลน้ัน 
นําไปเปนฐานขอมูลในการบริหารจัดการ ออกแบบทีม และสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานในหนวยงานของตนใหมีประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น  อันจะทําใหบรรลุ
วัตถุประสงคดานการผลิตและการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการใหเปนที่ยอมรับตอไป   
นอกจากน้ีผลงานวิจัยคร้ังน้ี ทําใหเกิดความชัดเจนและขยายองคความรูเพ่ิมในดานการประยุกต
ทฤษฎีประสิทธิผลของทีมมาใชกับทีมขามสายงาน  ซึ่งเปนการสรางขอคนพบและความกระจาง
ชัดในแนวลึกของทฤษฎี อันจะนําไปสูการวางแผนในเชิงปฏิบัติที่มีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจง
มากยิ่งขึ้น   
  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม และประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้ 
  1.   เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยตรง
ตอกระบวนการทีมและประสิทธิผลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน     
ยานยนต 
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  2.   เพ่ือคนหาอิทธิพลของกระบวนการทีมที่สงผลโดยตรงตอประสทิธิผลของทีม       
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
  3.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตโดยผาน
กระบวนการทีม  

 
ความสําคัญของการวิจัย 
  1.  ผลการวิจัยทําใหทราบถึงสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม  และกระบวนการ
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตอันเปน
ประโยชนในการเปนแนวทางในการพัฒนาทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน
ยานยนตใหเกิดประสิทธิผล 
 2.  เกิดความชัดเจนและขยายองคความรูเพ่ิมในการประยุกตทฤษฎีประสิทธิผลของทีม
มาใชกับทีมขามสายงาน  ซึ่งเปนการสรางขอคนพบและความกระจางชัดในแนวลึกของทฤษฎีอัน
จะนําไปสูการวางแผนในเชิงปฏิบัติที่มีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น   
 3.  เพ่ือใหเกิดประโยชนในเชิงการบริหารจัดการ ในการที่ผูบริหารโรงงานผูผลิตชิ้นสวน
ยานยนตจะใชขอมูลจากงานวิจัยเปนแนวทางในการบริหารจัดการทีมขามสายงานและสราง
บรรยากาศในการทํางานใหเอ้ือตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานอันจะทําใหบรรลุวัตถุประสงค
ดานการพัฒนาและการผลิตผลิตภัณฑขององคการตอไป   

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนต ขนาดใหญ จํานวน   1,017 โรงงาน (สํารวจ ณ สิ้นป พ.ศ. 2549)    (กรม
โรงงานอุตสาหกรรม. 2550: 21-22) เปนทีมขามสายงานที่ไดรับมอบหมายใหทํางานดานการ
พัฒนาผลิตภัณฑ  (มีระยะเวลากอตั้งทีมไมต่ํากวา 3 เดือน)    

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  กลุมตัวอยางเปนทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
ขนาดใหญ    ซึ่งไดรับมอบหมายใหทํางานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ   จํานวน 156 ทีม มีสมาชิก
ทีมทั้งหมด 822 คน สมาชิกในทีมมีตั้งแต 3 คน ถึง 25 คน  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
   1.  ตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัวแปร  ไดแก  
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    1.1   ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ 
ผลการปฏิบัติงานของทีม และความพึงพอใจของสมาชิก  

1.2   ความฉลาดทางอารมณของทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ  
การตระหนักรูสมาชิกทีม การควบคุมสมาชิกทีม  การตระหนักรูทีม การควบคุมทีม การตระหนัก
ทางสังคมของทีม และทักษะทางสังคมของทีม 
    1.3 ความไววางใจในทีม ประกอบดวยตวัแปรสังเกตได คือ ความไววางใจ
ดานศักยภาพ  ความไววางใจดานการสื่อสาร และความไววางใจดานคําม่ันสัญญา 

1.4   ความเหนียวแนนในทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ  ความ 
เหนียวแนนดานงาน และความเหนียวแนนดานสังคม 
    1.5  การรับรูความสามารถของทีม  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ การ
รับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  
   2.   ตัวแปรแฝงภายนอก 3 ตัวแปร ไดแก 
    2.1  ความหลากหลายของทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ  ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิก 
    2.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ประกอบดวยตัวแปรสังเกต
ไดคือ  การสรางความเชื่อถือ การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  การสรางแรงดลใจ  การกระตุนการ
ใชปญญา และการมุงใสใจเปนรายบุคคล 
    2.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดคือ 
การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา  และการรับรูการ
สนับสนุนดานวิทยาการ 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 ทีมขามสายงาน หมายถึง กลุมทํางานที่ประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป และ

เปนบุคคลท่ีมีตําแหนงงานประจําในแผนกหรือฝายหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งในองคการ  
โดยที่ในทีมน้ันจะตองประกอบไปดวยบคุคลท่ีมาจากแผนกหรือฝายหรือหนวยงานที่แตกตางกัน
อยางนอย 2 แผนกหรือ 2 ฝาย หรือ 2 หนวยงาน  รวมตวักันอยางเปนทางการเพ่ือรวมกันทาํงาน
ที่ไดรับมอบหมายจากองคการโดยมีเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน ซึ่งงานที่ไดรับมอบหมายเปน
งานเฉพาะกิจหรือโครงการที่อยูนอกเหนือจากหนาที่ที่รับผิดชอบประจําในแผนก ฝาย หรือสาย
งานของตน และเปนงานที่มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการ  

 งานพัฒนาผลิตภัณฑ หมายถึง งานท่ีเก่ียวของกับการออกแบบผลติภัณฑหรือทําให
ผลิตภัณฑที่มีอยูมีคุณคาและไดมาตรฐานที่สูงขึ้น เปนงานที่เก่ียวกับการวางแผนและปฏบิัติเพื่อ
การพัฒนาผลิตภัณฑใหม  เพื่อการแกปญหาเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการ    งานวางแผนและ
ปฏบิัตเิพ่ือการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑใหไดการรับรองตามมาตรฐานสากล งานวางแผนและ
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  1. งานผลิตภัณฑใหม หมายถึง งานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการสรางและพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม ไดแก งานผลิตภัณฑใหม (New product or new model)  งานพัฒนาผลิตภัณฑ
ใหม (New product development)  งานโครงการใหม (New project) งานควบคุมผลิตภัณฑใหม 
(New product control)  

  2. งานจัดการระบบคุณภาพผลิตภัณฑ หมายถึง งานที่รับผิดชอบในดานการ
วางแผนบริหารและจัดวางระบบคุณภาพผลิตภัณฑใหไดคุณภาพมาตรฐานสากล ไดแก งาน 
ISO/TS16949 งาน ISO9001  งานระบบการผลิตแบบโตโยตา งานคุณภาพ  งานจัดการคุณภาพ  

  3. งานปฏิบัติการคุณภาพผลิตภัณฑ หมายถึง งานที่รับผดิชอบเก่ียวกบัการ
ดําเนินการหรือปฏิบัติใหผลติภัณฑไดคุณภาพตามมาตรฐานสากลและตอบสนองความพึงพอใจ
ของลูกคา ไดแก งานวางแผนผลิตภัณฑลวงหนาหรือ APQP (Advanced product quality 
planning)   งานพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ (Quality improvement product team)  งานแกปญหา 
(Pproblem solving) งานวิเคราะหโอกาสผิดพลาดหรือ FMEA (Failure mode and effect 
analysis)   
 โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ  หมายถึง กิจการที่ตั้งขึ้นเพ่ือ
การผลิตชิ้นสวน  อุปกรณ  เครื่องมือ และเครื่องใชสําหรับรถยนต   เปนโรงงานที่มีกําลังการผลิต
ของเคร่ืองจักรมากกวา 50 แรงมา หรือเปนโรงงานที่มีการชุบ ปม หรือหลอมโลหะ (ใชเกณฑการ
แบงขนาดโรงงานจากกรมโรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม) ซึ่งจัดเปนโรงงานที่อยูใน ประเภทที่ 
77(2) จําพวก 3 ตามพระราชบัญญัติโรงงาน ป 2535) (กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2542 : 89-90) 
 สภาพแวดลอมภายในทีม หมายถึง บรรยากาศการทํางานหรือสภาวการณตางๆ ที่
เก่ียวของกับการทํางานที่มีอยูหรือเกิดขึ้นภายในทีม ในการศึกษาครั้งน้ี สภาพแวดลอมภายในทีม
ไดแก ความหลากหลายของทีม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  
 สภาพแวดลอมภายนอกทีม หมายถึง บรรยากาศการทํางานหรือสภาวการณตางๆ ที่
เก่ียวของกับการทํางานซ่ึงอยูรอบๆ หรืออยูภายนอกทีม ในการศึกษาครั้งน้ี สภาพแวดลอม
ภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 กระบวนการทีม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลซ่ึงเปนสมาชิกของทีมไดใชคุณลักษณะ
สวนบุคคลของตน ไดแก บุคลิกภาพ ความรู ทักษะ ความสามารถของตนในการสราง
ความสัมพันธและปฏิกิริยาโตตอบตอกันทั้งทางกาย วาจา อารมณ ความรูสึก กิริยาทาทาง ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวและการปรับความสัมพันธที่มีตอกันในลักษณะที่ตอเน่ืองกันเพ่ือ
มุงสรางผลงานรวมกันในทีม  ในการศึกษาครั้งน้ี กระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจในทีม  
ความเหนียวแนนในทีม ความฉลาดทางอารมณของทีม และการรับรูในความสามารถของทีม   
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นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 
 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน หมายถึง  ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของทีมขาม
สายงาน  ซึ่งประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบไปดวยองคประกอบ 2  ดาน ไดแก 
  1.  ผลการปฏิบัติงานของทีม หมายถึง ผลงานของทีมเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว   ทีมแกปญหาใหกับองคการ  งานเสร็จตามเวลาที่กําหนดและรวดเร็วกวาทีมงานอ่ืนๆ   
มีการพัฒนาแนวทางและวิธีการใหมๆ ในการทํางาน  และผลงานของทีมยังเปนที่รูจักของบุคคล
อ่ืนๆ ในองคการ 
   2.  ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกที่เกิดขึ้นระหวางการ
ทํางานในทีม  เปนความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในทางที่พึงพอใจ
มากกวาคับของใจ  มีความสบายใจ พอใจกับการที่ไดเรียนรูและเขาใจการทํางานในสายงานอ่ืนๆ 
มากขึ้น การไดแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานระหวางสมาชิก และการเปนอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น รวมถึงความรูสึกวาตนเองมีการพัฒนาและมีความกาวหนา  
  ในการวัดประสิทธิผลของทีมขามสายผูวิจัยสรางแบบสอบถามจากนิยามปฏิบัติการ
ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของประสิทธิผลของทีมของ  ดูบริน (Dubrin.  2005)  
และแนวคิดที่ไดจากผลงานวิจัยประสิทธิผลของทีมขามสายงานของเดนิสัน ฮารท และคาหน 
(Denison; Hart; & Kahn.  1996) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงาน
เก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถาม
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถาม
ทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบจริงที่สุด สวน
ขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีม
ที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีประสิทธิผลของทีมขามสายงานสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
 ความฉลาดทางอารมณของทีม หมายถึง ความสามารถของทีมที่จะทําใหเกิดบรรทัด
ฐานทางสังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณแลวทําใหสมาชิกทีมสามารถอยู
รวมกันไดอยางราบรื่น ซึ่งความฉลาดทางอารมณของทีม ประกอบไปดวยองคประกอบ 6 ดาน 
ไดแก  
  1.  การตระหนักรูสมาชิกทีม หมายถึง การที่สมาชิกทีมใสใจที่จะสรางความรูจัก 
คุนเคยกันใหมากขึ้น  รูในจุดออน จุดแข็ง เขาใจในความรูสึกและความตองการของกันและกัน   
  2. การควบคุมสมาชิกทีม หมายถึง การที่สมาชิกทีมสรางความสมดุลในการ
แสดงออกระหวางกัน  โดยการแสดงออกอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกทีมที่ปฏิบัติในแนวทางที่
ทีมไมยอมรับ  รวมถึงการที่สมาชิกทีมมีการแสดงออกถึงความปรารถนาดีตอกัน  การให
ความสําคัญกัน การเห็นคุณคาของกันและกัน  
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  3.  การตระหนักรูทีม หมายถึง   การที่ทีมไดมีการประเมินจุดออนและจุดแข็งใน
ดานอารมณ ปฏิสัมพันธภายในทีม และดานการปฏิบัติงานของทีม    รวมถึงการที่ทีมมีการ
แสวงหาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทํางานของทีม จากหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ใน
องคการ  
  4.  การควบคุมทีม หมายถึง การที่ทีมสามารถสรางบรรยากาศที่ทําใหสมาชิกทีม
เกิดความเขาใจ ยอมรับและปรับตัวไดตอสถานการณตางๆ ที่ตองเผชิญ  ปลูกฝงและฝกฝนให
สมาชิกทีมคิดในทางบวกเกี่ยวกับอดีตและปจจุบัน  คาดการณถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน  คิดหาแนวทางแกไขและปองกันปญหาในปจจุบันและอนาคต  รวมถึงการแสดงความ
รับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของทีม  
  5.  การตระหนักทางสังคมของทีม หมายถึง การที่ทีมรูถึงเร่ืองราวและความเปนไป
ของสภาพแวดลอม บุคคลหรือหนวยงานอ่ืนในองคการ   การใหความสําคัญกับวัฒนธรรม ระบบ
สังคมและการเมืองในองคการ  รวมไปถึงการรู เขาใจ และใหความสําคัญกับความตองการ และ
แนวทางปฏิบัติงานของบุคคลและทีมอ่ืนๆ ในองคการ 
  6.  ทักษะทางสังคมของทีม หมายถึง  การที่ทีมมีสวนใหการสนับสนุนชวยเหลือใน
ดานทรัพยากรหรือสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ กับบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการ  รวมถึง
การที่ทีมยินดีและใหการตอบรับในความชวยเหลือจากบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการ ที่ให
การสนับสนุนทีม  
  ในการวัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ผูวิจัยวัดโดยสรางแบบสอบถามวัดความ
ฉลาดทางอารมณของทีมตามนิยามปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดความฉลาดทางอารมณของ
ทีมของดรูสเกท และวอลฟฟ (Druskat; & Wolff.  2001b:140-151) รวมกับขอมูลจากการ
สัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของทีม  โดยแบบวัดน้ีให
สมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริง
ที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย 
ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนน
เฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม  ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความฉลาดทาง
อารมณของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความไววางใจในทีม  หมายถึง  ความเชื่อม่ัน  เชื่อถือ  ยอมรับ คาดการณหรือคาดหวัง
ระหวางสมาชิกในทีมวาสมาชิกทีมจะปฏิบัติในสิ่งที่ตองการหรือเชื่อม่ันไวตอกัน  ซึ่งความ
ไววางใจในทีม ประกอบไปดวย 3 ดาน ไดแก  
  1.  ความไววางใจดานศักยภาพ หมายถึง   การท่ีสมาชิกทีมตางมีความเชื่อม่ัน มี
ความเช่ือถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังวาสมาชิกของทีมจะมีความรู      ความ
เชี่ยวชาญและมีความสามารถในทักษะที่จําเปนตอการทํางานของทีม  ใหความยุติธรรมตอกัน  มี
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  2.  ความไววางใจดานการส่ือสาร หมายถึง การที่สมาชิกในทีมตางมีความเชื่อม่ัน 
มีความเชื่อถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังวา  สมาชิกของทีมจะใหและรับขาวสาร
ขอมูลระหวางกันและกัน  พูดในส่ิงที่ตรงกับความเปนจริงตอกัน ยอมรับในความผิดพลาดของกัน
และกัน  การรักษาความลับของกันและกัน และมีการส่ือสารถึงความมีเจตนาที่ดีตอกัน   
  3. ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา  หมายถึง  การที่สมาชิกในทีมตางมีความเชื่อม่ัน 
มีความเช่ือถือ  ใหการยอมรับ  คาดการณหรือคาดหวังตอกันและกันไดวาสมาชิกของทีมจะ
ตอบสนองตอความตองการตามความคาดหวังของกันและกัน  มีการสรางความผูกพันและสิ่งยึด
เหน่ียวทางใจตอกัน  มีการใชอํานาจอยางเหมาะสมตอกัน  มีความใสใจกันและกัน    มีการแสดง
ความเห็นดวยอยางตรงไปตรงมาในทีม   และตางมีพฤติกรรมที่ม่ันคงตอกัน 
  ในการวัดความไววางใจในทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมจาก
นิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดความไววางใจในองคการของรีนา และรีนา (Reina; & 
Reina.  1999:66) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเกี่ยวกับความไววาง
ในทีม  โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 
คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบให
คะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีความไววางใจในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความเหนียวแนนในทีม หมายถึง ความสามารถของทีมในการดึงดูดใจและเชื่อม
ประสานใหสมาชิกในทีมรูสึกมุงใสใจกับทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกของทีมไว  
รักษาความเปนหน่ึงเดียว และจูงใจใหสมาชิกทํางานรวมกันเพ่ือเปาหมายและวัตถุประสงคของ
ทีม ซึ่งความเหนียวแนนในทีม ประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน ไดแก 

1. ความเหนียวแนนดานสังคม  หมายถึง  ความสามารถของทีมในการทําให 
สมาชิกเกิดความสัมพันธทางอารมณ  มีความชอบซ่ึงกันและกัน มีไมตรีจิตตอกัน  มีการติดตอ
เชื่อมสัมพันธกัน  ดูแลใสใจกัน และมีความใกลชิดระหวางสมาชิก  ใชเวลาทํากิจกรรมทางสังคม
รวมกัน  

2. ความเหนียวแนนดานงาน หมายถึง  ความสามารถของทีมในการสรางความ 
ผูกพันรวมกันระหวางสมาชิก เพ่ือสรางความสําเร็จในเปาหมาย  ทําใหสมาชิกตั้งใจ มุงม่ันและใช
ความพยายามในงานเสมือนเปนเจาของทีม 
  ในการวัดความเหนียวแนนในทีมผูวิจัยวัดโดยใชแบบสอบถามของ วิดเมเยอร  
บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  46; citing Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985) ที่
ปรับปรุงใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางและบริบทของงานวิจัยเรื่องน้ี มีขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ 
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 การรับรูความสามารถของทีม หมายถึง ความเช่ือหรือความรูสึกรวมกันของสมาชิกที่
มีตอความสามารถของทีม ซึ่งการรับรูความสามารถของทีมที่ศึกษาประกอบไปดวยองคประกอบ 
1 ดาน ไดแก     
  การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมเชื่อม่ันวา
สมาชิกในทีมสามารถใหเวลากับการประชุมรวมกัน  สามารถสรางบรรยากาศใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซ่ึงกันและกันระหวางการประชุมทีม สามารถพัฒนาแนวความคิดของ
ทีมรวมกัน  สามารถกระตุนใหสมาชิกในทีมแสดงปฏิกิริยาโตตอบกันในความคิดและขอมูล
ขาวสารที่ถูกเสนอระหวางประชุม สามารถทําใหสมาชิกแตละคนเขาใจสิ่งที่กําลังอภิปรายกัน
ระหวางการประชุม  
  ในการวัดการรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัด
การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรู
ความสามารถของทีมของแบนดูรา (Bandura.  1997) และแนวคิดเก่ียวกับทักษะในการทํางาน
เปนทีมของวิลเลี่ยม (Williams. 1996:  142)  รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขาม
สายงานเกี่ยวกับการรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม  โดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปน
ผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริง
เลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน 
เม่ือตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจาก
สมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถดานการ
ทํางานเปนทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 ความหลากหลายของทีม หมายถึง ระดับความแตกตางในคุณลักษณะของสมาชิกใน
ทีม ซึ่งความหลากหลายของทีมที่ศึกษาประกอบดวยองคประกอบ 1 ดาน ไดแก  
  ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิก หมายถึง ความแตกตางกันของ
ระยะเวลาในการทํางานของสมาชิกในทีม ตลอดระยะเวลาในชวงชีวิตของการเริ่มตนทํางาน
จนกระทั่งถึงปจจุบัน วัดโดยใชแบบสํารวจอายุการทํางานของสมาชิกในทีม ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น  
ความหลากหลายนี้เปนตัวแปรที่อยูในมาตรวัดแบบตอเน่ือง (Interval scale)  ดังน้ันการคํานวณ
ความหลากหลายจะตองนําตัวเลขอายุการทํางานของสมาชิกทีมที่ไดมาคํานวณหาความ
หลากหลายโดยคํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ตามสูตร ดังนี้ 
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  สูตรคํานวณ 
 

      S2 =   Σ( X -⎯X )2  
                                           n 
  เม่ือ                  S2    คือ   คาเบี่ยงเบนของกลุม 

      ⎯X      คือ   คาเฉลี่ยของอายุงานของสมาชิกในทีม 
              ที่ตอบแบบสอบถาม 

       ( X -⎯X )2     คือ  อายุงานเบี่ยงเบนจากคาเฉลี่ย 
                                                      ยกกําลังสอง        

    Σ( X -⎯X )2     คือ   ผลรวมของอายุงานเบี่ยงเบนจาก 
              คาเฉลี่ยยกกําลังสอง  
      n        คือ   จํานวนสมาชิกในทีมที่ตอบแบบสอบถาม 
 
     คาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่คํานวณได  ถาทีมใดมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน
ของสมาชิกในทีมมากกวาแสดงวามีความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวา ถาคา
ความเบี่ยงเบนเปนศูนยแสดงวาไมมีความแตกตางของอายุงานของสมาชิกในทีมเลย นั่น
หมายความวาอายุงานของสมาชิกทีมที่ตอบแบบสํารวจเทากันทุกคน  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม หมายถึง ความสามารถที่ผูนําทีมพยายามท่ี
จะยกระดับแรงจูงใจ ขวัญ ความมุงม่ัน และการเห็นคุณคาในเปาหมายทั้งของตนและสมาชิกทีม
คนอ่ืนๆ ใหสูงขึ้น  โดยสนับสนุนใหทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง  ใหคํานึงถึงผลประโยชนของ
องคการมากกวาสนใจในผลประโยชนของทีม  ใหความใสใจในความตองการของสมาชิกทีม และ
พยายามที่จะชวยสมาชิกในทีมใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได ซึ่งภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมประกอบไปดวยองคประกอบ  5  ดาน  ไดแก  
  1.  การสรางความเช่ือถือ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออกใน
บทบาทหนาที่ที่เขมแข็งทําใหสมาชิกทีมเกิดความภาคภูมิใจ  เกิดความศรัทธา  และไววางใจใน
ตัวของหัวหนาทีม  
  2.  การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออก
โดยการยึดม่ันในคานิยมที่ดี  ทําในสิ่งที่ถูกตอง  มีศีลธรรมและจริยธรรมจนเกิดการยอมรับ  สราง
ขวัญและกําลังใจในทีม  มองการณไกล และสามารถสรางใหสมาชิกของทีมเขาใจในเปาหมายของ
ทีมได   
  3.  การสรางแรงดลใจ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาที่สื่อสารใหสมาชิกทีมทราบ
ถึงความคาดหวังในระดับสูงของหัวหนาทีมที่มีตอสมาชิกทีม  จูงใจใหสมาชิกทีมมุงม่ันและกระทํา
ในสิ่งที่เปนการพัฒนาองคการ  จูงใจใหทํางานเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว  ทําใหสมาชิกทีมเห็น
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  4.   การกระตุนการใชปญญา หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่แสดงออกดวย
การกระตุนและสนับสนุนใหสมาชิกทีมเกิดความตองการริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหกับองคการ  
ฝกฝนใหสมาชิกทีมคิดแตกตางจากความเชื่อและคานิยมเดิม  ทําใหสมาชิกทีมเกิดความรูสึกทา
ทายที่จะทํางานใหสําเร็จ    สงเสริมใหสมาชิกแกไขปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง รวมถึงการทําให
เกิดความเชื่อเสมือนตนเปนหัวหนาทีมหรือเจาขององคการ     
  5.   การมุงใสใจเปนรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาทีมที่มุงใสใจที่จะ
รับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการของสมาชิกเปนรายบุคคล ใหคําปรึกษาแนะนําเปน
รายบุคคล  รวมถึงการชวยเหลือสมาชิกใหพัฒนาตนเองตามศักยภาพของสมาชิกแตละคน 
   ในการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัด
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ  แบสและอโวลิโอ (Northouse. 2004; Gillespie.  2004. citing;  
Bass; & Avolio.  1997) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  โดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถาม
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถาม
ทางบวกใหคะแนน  1 คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบจริงที่สุด สวน
ขอคําถามในทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
    การรับรูการสนับสนุนจากองคการหมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการจะใหสิ่งอํานวยความสะดวก  ดูแลใสใจและใหความเปนอยูที่ดีกับทีมและสมาชิกในทีม ซึ่ง
การสนับสนุนจากองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 
  1.  การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความ
เชื่อวาองคการไดกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายงานของทีมอยางชัดเจน มีนโยบายในการให
รางวัลตอบเม่ือผลการปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคอยางมีหลักการ ทําใหสมาชิกในทีมมี
ความรูสึกและเชื่อวาผลจากการไดมาซึ่งรางวัลตอบแทนนั้นเปนสิ่งที่เกิดจากการความสามารถ
และพฤติกรรมของทีมโดยรวม  ไมใชเกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่ง 
  2.  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการไดมีการสงเสริมใหทีมและสมาชิกในทีมมีความรู และทักษะที่จําเปนตอการสรางความ
สมบูรณของงานมากขึ้น ซึ่งอาจทําไดโดยใหการฝกอบรม หรือใหโอกาสในการลาศึกษา ดูงาน
เพ่ิมเติมโดยใหการสนับสนุนในเรื่องของเวลาและคาใชจาย  
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  3.  การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อวา
องคการไดจัดหาทรัพยากร ขอมูล อุปกรณ หรือเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพ่ืออํานวย
ความสะดวกใหกับทีมในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  
   ในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรู
การสนับสนุนจากองคการจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของไอเซนเบอเจอและคนอื่นๆ  (Eisenberger; et al.  1986) และแนวคิดการสนับสนุน
ทีมจากองคการของ แฮคแมน  (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 
315-342) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการโดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา  6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงระดับไมจริงเลย  โดยขอคําถามทางบวกใหคะแนน  
1 คะแนน เม่ือตอบไมเปนจริงเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบจริงที่สุด สวนขอคําถามในทางลบ
ใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
  การวิจัยนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของปจจัยที่มีตอประสิทธิผลของทมีขามสายงาน ซึ่ง
ผูวิจัยไดประมวลและสังเคราะหแนวคิดทีส่ําคัญของนักวิชาการตางๆ  รวมทั้งผลงานวิจัยมา
นําเสนอเพ่ือเปนการสรางความเขาใจในประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของ   โดยไดแบงเน้ือหาสาระใน
การนําเสนอเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1    แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 ตอนที่ 2    แนวคิดเก่ียวกบัปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสทิธิผลของทีม 
  2.1  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทีม 
   2.1.1  แนวคดิเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
   2.1.2  แนวคดิเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.1.3  แนวคดิเก่ียวกับความเหนียวแนนในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.1.4  แนวคดิเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทีมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
  2.2  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในทีม 
   2.2.1  แนวคดิเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   2.2.2  แนวคดิเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  2.3  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
   2.3.1  แนวคดิเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและงานวจัิยที่
เก่ียวของ 
 รายละเอียดมีดังนี้ 

 
ตอนที่ 1     แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 ทีมมีหลายประเภท เชน ทมีตามสายงาน (Functional team)  ทีมบริหารตนเอง (Self-
managing team) ทีมขามสายงาน (Cross-functional team) แตละทีมมีลักษณะทั้งที่เหมือนและ
ตางกัน มีความเหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางกันไป การทํางานในรูปแบบขามสายงานนั้น
พบขอไดเปรียบตอองคการ หลายประการ (Parker. 2003: 12-36) คือ 1) เกิดความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน  (Speed)   ยนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากสามารถทํางานไดหลายอยางใน
เวลาเดียวกัน 2) สามารถแกปญหาที่ซับซอน (Complexity)ไดดี เน่ืองจากไดรวบรวมสมาชิกที่มี
ความเชี่ยวชาญในหลายสาขา ทําใหเกิดขอคิดเห็นที่แตกตางกันไป นําไปสูการแกปญหาที่
สรางสรรค 3) ตอบสนองความตองการของลูกคา  (Customer focus) เน่ืองจากประกอบดวย
ผูเชี่ยวชาญหลายดาน ผูปฏิบัติงานสามารถเขาใจกระบวนการการทํางานทั้งหมดที่เก่ียวของ ลด
ความผิดพลาดและสูญเสีย ทําใหสามารถผลติสินคาและบริการทีมี่คุณภาพ อีกทั้งเปดโอกาสให
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 ขอไดเปรียบตางๆ ที่กลาวมานั้น ทําใหเราเห็นคุณคาของการนํารูปแบบของทีมขามสาย
งานใชทีมขามมาใชชัดเจนยิ่งขึ้น อยางไรก็ตามการนําการทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงาน
มาใชควรจะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับสภาวการณ  หากเลือกใชไมเหมาะแลวอาจเกิดการ
สูญเสียทั้งคาใชจาย ทรัพยากร กําลังคน และเวลาโดยเปลาประโยชน  ดังนั้นเพื่อใหเกิดความ
ชัดเจนและความเขาใจถึงทมีขามสายงานใหมากขึ้น ผูวิจัยจะนําเสนอความหมายของทีมขามสาย
งานในหัวขอถัดไป 
 ความหมายของทีมขามสายงาน  
  นักวิชาการทีส่นใจศึกษาเก่ียวกับทีมขามสายงานไดใหความหมายของทีมขามสาย
งานไว ดังนี้  
   ปารคเกอร กลาววา ทีมขามสายงาน หมายถึง กลุมบคุคลที่มีความหลากหลาย
ในหนาที่หรือสาขาวิชาชีพในองคการ มีเปาหมายที่ชัดเจน  ใชความพยายามที่ผสมผสานความ
แตกตางของสมาชิกในทีม ใหเกิดประโยชนตอการบรรลุเปาหมายของทีม(Parker.  2003: 6)   
   ลุยเซอรและเอคชู (Lussier; & Achua. 2004: 271)  กลาวถึงทีมขามสายงาน
วา  เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญในตางหนาที่กันภายในองคการ โดยมารวม
กันทํางานที่สาํคัญในการสรางสรรคสิ่งใหมและผลติภัณฑหรือบริการที่ไมไดเปนส่ิงที่ทําเปน
กิจวัตรประจําวัน โดยที่สมาชิกของทีมน้ันอาจรวมไปถึงผูที่มีความเหมาะสมจากภายนอกองคการ 
เชน ลูกคา ผูสนับสนุน และผูที่เปนหุนสวน 
   รอบบิ้น (Robbins. 2005: 276)  ใหความหมายของทีมขามสายงาน หมายถึง 
การใหบุคลากรซ่ึงมีตําแหนงงานอยูในระดับเดียวกัน แตมาจากฝายตางๆ ที่ตางกัน หรือตาง
องคการมาแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เพ่ือพัฒนาแนวทางใหมในการแกปญหา และประสานงานใน
โครงการหรืองานที่มีความซับซอน 

   ดูบริน (Dubrin. 2005: 201) กลาวถึงทีมงานขามสายงานวา เปนกลุมทํางานที่
ประกอบไปดวยบุคลากรทีมี่ความเชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน มีตําแหนงในระดับเดียวกันใน
องคการ มารวมกันทําใหงานหนึ่งๆ สําเร็จ  โดยเปาหมายของทีมขามสายงานตองการใหบุคลากร
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  จากความหมายทั้งหมดของนักวิชาการขางตน ผูวิจัยไดสรุปความเหมายของทีม
ขามสายงานไดวา ทีมงานขามสายงาน หมายถึง  กลุมทํางานที่มีเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน 
ประกอบไปดวยบุคคลซ่ึงมีภาระหนาที่ประจําแผนกหรือฝายหนึ่งฝายใดในหนวยงาน หรือมีความ
เชี่ยวชาญในดานที่แตกตางกัน สมาชิกในทีมจะใชความเชี่ยวชาญเฉพาะตนที่จําเปนตอการ
ทํางาน และผสมผสานความคิดในทางสรางสรรคใหเกิดองคความรูที่นําไปสูการพัฒนาแนวทาง
ใหมในการแกปญหาและประสานงานในโครงการเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

 ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
  แฮคแมน (Hackman. 1987) ใหความหมายของประสิทธิผลของทีมไววา 

ประสิทธิผลของทีม หมายถึง 1) ระดับผลลัพธที่บรรลุตามมาตรฐานของผูรับ ผูใช หรือผูที่
เก่ียวของ ซึ่งวัดจากความมีผลิตภาพของงาน (Productivity)  2) ระดับความสามารถของทีมใน
การรักษาและสนับสนุนใหสมาชิกทํางานดวยกันไดตอไปในอนาคต โดยวัดจากความเปนไปไดใน
อนาคตของทีม (The team’s future prospects) และ 3) ระดับประสบการณที่สนับสนุนใหเกิด
ความกาวหนาและความเปนอยูที่ ดีของสมาชิกทีม ซึ่งวัดจากความพึงพอใจของสมาชิก 
(Employee satisfaction) 

  เคมเปยน  (Campion; et al. 1993: 835) ใหคําจํากัดความ  ประสิทธิผลของทีม 
หมายถึง    ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของทีม  ซึ่งประเมินในรูปของผลของการปฏิบัติงาน เชน 
ผลิตภาพของงาน คุณภาพของงาน และสมรรถภาพของงาน และในรูปของทัศนคติของสมาชิกที่มี
ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
  ครีทเนอ  และคินิคกิ   (Kreitner; & Kinicki. 2004: 451)   ประสิทธิผลของทีม
หมายถึง  การยอมรับในผลผลิตหรือบริการที่ลูกคามอบใหทีมงาน    สมาชิกทีมปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายขององคการ    ทุกคนในทีมมีความพึงพอใจและเต็มใจใหความรวมมือชวยเหลือทีมอยาง
ตอเน่ือง ทีมมีความกาวหนาและม่ันคง และไดรับการสงเสริมการทํางานเปนทีมจากองคการ  
  ดันฟ และไบรอัน (Lussier; & Achua. 2004: 265; citing Dunphy; & Bryant. 
1996: 677-699) กลาวถึงประสิทธิผลของทีมวา เปนความสัมฤทธิ์ผลในผลผลิตจากการ
ปฏิบัติงานใน 4 ดาน ไดแก 1) ดานนวตกรรมหรือการปรับตัว (Innovation / adaptation) คือ
ความสามารถในการตอบสนองอยางรวดเร็วตอความตองการของสิ่งแวดลอมและมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรค 2) ดานความมีศักยภาพ (Efficiency) ทีมที่มีประสิทธิผลตอง
สามารถทําใหองคการไปถึงเปาหมาย โดยใชทรัพยากรเพียงเล็กนอย  3) ดานคุณภาพ (Quality) 
ความสามารถของทีมที่ทําใหเกิดผลสําเร็จที่สูงกวาที่กําหนดจากทรัพยากรท่ีจํากัดและสําเร็จตาม
ความคาดหวังของลูกคา และ4) ดานความพึงพอใจของสมาชิก (Satisfaction) ความสามารถใน
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  แมคเชน  และวันกลิโนว  (MacShane; & Von Glinow. 2005: 271) ประสิทธิผลของ
ทีมหมายถึง  การท่ีทีมงานบรรลุในวัตถุประสงคของทีม    สมาชิกไดรับการตอบสนองในความ
ตองการอยางพึงพอใจ  และการที่ทีมสามารถรักษาทีมใหดํารงอยูตอไป 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยสรุปความหมายของประสิทธิผลของทีมไดวา 
ประสิทธิผลของทีม หมายถึงความสัมฤทธิ์ผลใน  ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานเปนทีมซ่ึงเปนที่
ไดรับการยอมรับจากลูกคา ผูบริหาร องคการ หรือผูที่เก่ียวของ ในดานผลผลิตของงานทั้งในดาน
ปริมาณและคุณภาพ  ดานความพึงพอใจของสมาชิก  ตรงตามวัตถุประสงค  รวดเร็ว ใช
ทรัพยากรเล็กนอย สมาชิกไดรับการดูแลใสใจในความเปนอยูที่ดี และมีความเจริญกาวหนา 
สมาชิกเต็มใจรวมมือชวยเหลือทีมอยางตอเน่ืองดวยความกระตือรือรน รวมไปถึงดานการรักษา
ความรูสึกผูกพันของสมาชิก สมาชิกตองการที่จะทํางานรวมกันตอไปอีก 
 เกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีม 
  องคการในยุคปจจุบันสวนใหญมักใชการทํางานในรูปแบบของทีมในการสรางงาน
เพ่ือความสําเร็จขององคการ ซึ่งแนนอนท่ีองคการยอมตองการทราบผลของการทํางานของทีมที่
ไดมอบหมายหนาที่ตางๆ ไป ดังน้ันองคการควรตองกําหนดมาตรฐานของการประเมินทีมวามี
ประสิทธิผลมากนอยเพียงใดเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงตอไป   

  ในการศึกษาการประเมินประสิทธิผลของทีมนั้น นักวิชาการไดใชเกณฑทั้งที่
คลายกันและตางกันไป เชน การศึกษาประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ  รอบบิ้น (Robbins. 
2001: 264) เสนอวาประสิทธิผลของทีมประเมินไดจาก  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    การใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจของสมาชิกในทีม  
   1.  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  หมายถึง  การวัดการปฏิบัติงานที่เปน
ผลผลิตของทีมวาไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม เชน ลูกคาไดรับความพึงพอใจ  
   2.  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  หมายถึง  การใชทรัพยากร  ดาน
บุคลากร เวลา วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือตางๆ เพ่ือการบรรลุเปาหมายน้ันดวยตนทุนต่ําสุด  
   3. ความพึงพอใจของสมาชิก  หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจของสมาชิกทีมที่
เพ่ิมขึ้นจากการทํางานรวมกันภายในทีม    การมีปฏิสัมพันธในการทํางานและมิตรภาพที่ดีภายใน 
เปนการตอบสนองตอความตองการและเปนที่ยอมรับของสังคม 
  แมคเชน  และวันกลิโนว   (Mcshane; & Von Glinow. 2005: 271) ประเมิน
ประสิทธิผลของทีมจาก 1) ความสําเร็จผลในเปาหมายขององคการ (Achieve organizational 
goals)   ซึ่งทีมในองคการโดยสวนใหญมีเปาหมายที่สัมพันธกับองคการ   2) ความตองการของ
สมาชิกไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจ (Satisfy member needs) บุคคลจะเขารวมกับกลุมที่ให
การตอบสนองกับความตองการสวนตน   และ 3)  การรักษาทีมใหคงอยู (Maintain team survive) 
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  สวน ดูบริน (Dubrin. 2005: 206) ประเมินประสิทธิผลของทีมจาก 2 เกณฑ คือ 1) 
ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการทํางานในทีมไดตรงตามเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว  และ 2) ความพึงพอใจของสมาชิก  หมายถึง สมาชิกของทีมมีความรูสึกที่ดี
ที่ไดทํางานในทีม ทีมสามารถสนองตอบในความตองการของสมาชิก 
  นอกจากน้ี แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 168 -169) ให
ความเห็นเกี่ยวกับเกณฑการวัดประสิทธิผลในองคการวา การประเมินประสิทธิผลของทีมเปนส่ิงที่
มีความสลับซับซอน เน่ืองจากการประเมินงานขององคการโดยสวนใหญแลวไมสามารถตัดสินได
วาถูกหรือผิดอยางชัดเจน ประสิทธิผลเชิงปริมาณไมสามารถชี้ใหเห็นวาทีมน้ันทํางานดีเสมอไป  
หากควรพิจารณาถึงคุณภาพของผลิตผลและการตัดสินใจ ดังน้ันประสิทธิผลของทีมจึงขึ้นอยูกับ
หลายปจจัย ทั้งผลลัพธที่เกิดขึ้นจริง  และสภาวะของทีมที่กําลังดําเนินไป รวมทั้งผลกระทบของ
ประสบการณในกลุมที่มีตอสมาชิกแตละคน ดังน้ันเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีมควรใช
เกณฑดังนี้ 
   1.  ผลิตภาพของงาน  หมายถึง งานของกลุมไดมาตรฐานตามความตองการ
ของลูกคา ผูบริหาร หรือองคการ ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ เปนการประเมินผลของการ
ปฏิบัติงานวาไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม 
   2.  ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ประสบการณของสมาชิกที่เกิดขึ้นใน
กลุมสรางความพอใจมากกวาคับของใจ ตอบสนองความตองการสวนบุคคลของสมาชิก 
   3. ความรูสึกตองการคงอยูกับทีมตอไป หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่ใช
เพ่ือการทํางานรวมกันในทีมควรจะรักษาหรือสนับสนุนใหสมาชิกทํางานอยูรวมกันไดเพ่ือผลงาน
ของทีมในงานที่จะเกิดขึ้นตามมาภายหลัง 
  สุดทาย  เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)    
ไดศึกษาวิจัยเพื่อสรางรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดย
ศึกษาเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการศึกษาในเชิงคุณภาพพบวา องคประกอบของ
ประสทิธิผลของทีมขามสายงานนั้นสรุปไดดังนี้ 
   1.  ความคิดสรางสรรคดานขอมูล (Information creation) หมายถึง การ
ไดพัฒนาแนวทางใหมใหกับงานและใชวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา  ไดความรูหรือขอมูลใหมที่
ไมเคยมีกอนที่ทีมจะตั้งขึ้น  ผลลัพธของทีมเกิดขึ้นมากกวาเม่ือเทียบกับผลลัพธจากสมาชิกแตละ
คนรวมกัน 
   2.  การใชเวลา (Time compression) หมายถึง ใชเวลารวดเร็วในการตัดสินใจ 
สามารถลดเวลาที่ใชเพื่อการบรรลุเปาหมายของงานใหนอยลง   
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   3.  การแผขยายจินตนาการ (Image expansion) หมายถึง การมีสวนรวมใน
ทีมทําใหสมาชิกเกิดการรับรูไดถึงความซับซอน ขอบเขตของงาน และความไมแนนอนที่สัมพันธ
กับงาน 
   4.  การเรียนรู (Learning) หมายถึง สมาชิกไดพัฒนาทักษะใหมๆ จากการ
ทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  ที่มีหนาที่ตางกัน  
    5.  ความพึงพอใจในความกาวหนา (Growth satisfaction) หมายถึง สมาชิก
รูสึกพอใจกับความกาวหนาและการพัฒนาของตน รูสึกประสบผลสําเร็จ และรูสึกเปนอิสระในการ
ใชความคิดและการกระทําเม่ือไดทํางานกับทีม   
   6.  ประสิทธิผลโดยรวม (Overall effectiveness) หมายถึง ผลงานของทีมมี
คุณภาพและปริมาณตรงตามวัตถุประสงค และกระบวนการทํางานของทีมมีประสิทธิภาพ 
   7.  การพัฒนาความสามารถ (Capability development) หมายถึง 
ความสามารถของสมาชิกในทีมไดรับการพัฒนาเพิ่มขึ้น  สมาชิกไดเรียนรูสิ่งตางๆ มากมายจาก
ทีม  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน 
  จากองคประกอบทั้ง 7 ที่เปนเกณฑในการวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน      
เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)  ไดนํามาวิเคราะห
องคประกอบจากขอมูลเชิงปริมาณ ผลปรากฏวา องคประกอบดานความคิดสรางสรรคดานขอมูล
กับการใชเวลา   และองคประกอบดานการเรียนรู กับความพึงพอใจในความกาวหนามี
ความสัมพันธกันสูง  ดังนั้นจึงรวมองคประกอบทั้ง 4 เหลือเปน 2 องคประกอบ  
  เม่ือพิจารณาเกณฑการประเมินประสิทธิผลของทีมที่ไดนําเสนอจากนักวิชาการ 5 
ทาน จะเห็นไดวาเกณฑการวัดประสิทธิผลของทีมส่ือความหมายมีทั้งที่เหมือนกัน ตางกัน และ
บางเล่ือมล้ําซํ้าซอนกัน  และในงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชเกณฑการประเมินประสิทธิผลของทีม
ตามโครงสรางประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin. 2005: 206 -210) เปนฐานใน
การวิจัยครั้งน้ี ซึ่งไดแบงเปนผลผลิตของงานและความพึงพอใจของสมาชิก โดยผสมผสานเนื้อหา
เก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงานจากผลงานวิจัยของ  เดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; 
Hart; & Kahn.  1996: 1005-1023)  ซึ่งวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงานใน 7 องคประกอบ
ไดแก   ความคิดสรางสรรคดานขอมูล การใชเวลา การแผขยายจินตนาการ การเรียนรู  ความพึง
พอใจในความกาวหนา   ประสิทธิผลโดยรวม และการพัฒนาความสามารถ ผูวิจัยไดนําเน้ือหา
ตามเกณฑทั้ง 7 นี้ มาผสมผสานรวมกับโครงสรางประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของดูบริน 
(Dubrin. 2005: 206 -210) มาเปนเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของทีมขามสายงานใน
งานวิจัยครั้งน้ี 

 ความหมายของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  เม่ือพิจารณาความหมายของทีมขามสายงาน ประสิทธิผลของทีม และเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลของทีม สามารถสรุปไดวา  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน หมายถึง ผลการ
ทํางานของทีมบรรลุตรงตามวัตถุประสงค  มีกระบวนการดําเนินงานที่รวดเร็ว สามารถลดเวลาที่
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 แนวทางในการวัดประสิทธิผลของทีม 
  การประเมินประสิทธิผลของทีมในงานวิจัยที่ผานมาในอดีตใชการวัดในหลาย

รูปแบบ  การวัดตางๆ อาจอยูในลักษณะที่เปนอัตพิสัย (Subjective) หรือ  แบบภาวะพิสัย 
(Objective)  การวัดแบบอัตพิสัยน้ันเปนการประเมินโดยใหสมาชิกหรือผูนําทีม เปนผูรายงาน
ตนเองถึงการรับรูของถึงผลการทํางานของทีม (Hyatt; & Ruddy. 1997) สวนการประเมินที่เปน
ภาวะพิสัย เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมโดยใชขอมูลที่บันทึกไวจากหนวยงาน ขอมูล
ที่บันทึกไว เชน ขอมูลดานการเงิน ดานการผลิต หรือดานทรัพยากรบุคคล  เปนตน  

  จากการศึกษาแนวทางในการวัดประสิทธิผลของทีม พบวามีใชทั้ง 2 แบบ เชน ใน
งานของแบลลี่ (Eun. 2004; citing Baily. 1997) ซึ่งสํารวจความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ
งานและความมีประสิทธิภาพของกลุม ใชการประเมินแบบอัตพิสัย ประเมินประสิทธิผลของทีม  
โดยวัดการรับรูประสิทธิผลจากพนักงานตอนรับ 188 คน และพนักงาน 150 คน (เชน ผูจัดการ 
วิศวกร ชางเทคนิค หัวหนางาน เปนตน)  ในโรงงานกึ่งผลิตก่ึงดําเนินการ (เชน เฮลเลทแพค
การด  เนชั่นเนล) ผูวิจัยประเมินการรับรูของผูมีสวนรวมโดยพิจารณาจากหลายดาน ไดแก ดาน
การบริหารงานและดานการสนับสนุนกลุม และยังวัดในเรื่องของความพึงพอใจในงานที่เก่ียวของ
กับรายไดและความสัมพันธกับหัวหนางาน นอกจากน้ี ไฮแอททและรุดดี (Hyatt; & Ruddy. 
1997) ใชการประเมินทั้งแบบอัตพิสัยและแบบภาวะพิสัย   การวัดแบบอัตพิสัย สํารวจความมี
ประสิทธิผลของกลุมเร่ืองการติดตอสื่อสาร บรรทัดฐานทางสังคมของกลุม บทบาท การสนับสนุน
กลุมงาน ความไววางใจ ความผูกพันที่มีตอเปาหมายรวมกัน และความเชื่อม่ันในกลุมงาน สวน
การประเมินประสิทธิผลของงานแบบภาวะพิสัย ศึกษาผลการปฏิบัติงานของกลุมมากกวา 6 เดือน  
ประเมินในเรื่องของเวลาในการตอบสนอง เปอรเซอรของเสียหาย และชั่วโมงการบํารุงรักษาที่
เกิดขึ้น   เชนเดียวกับงานของ แคมเปยน แมดสเกอร และฮิจจส (Campion; Medsker; & Higgs. 
1993) วัดประสิทธิผลของทีมจากผลิตภาพของงานและความพึงพอใจ โดยถามจากใหผูบริหาร
เปนผูใหคะแนนความมีประสิทธิผลของทีม   ความมีผลิตภาพ (Productivity) วัดโดยใชขอมูลที่
บันทึกจากองคการ สวนความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) วัดจากขอคําถาม  
71 ขอ มีมาตรวัด 5  ระดับ ใหคะแนนความเห็นดวยหรือความพึงพอใจ ในขอความซึ่งเกี่ยวของ
กับคุณลักษณะตางๆ ของทีม (Team characteristics) เชน การใหคําแนะนําในงาน คุณภาพการ
บริการ  การบริหารระดับสูง การพัฒนาอาชีพ รางวัล  ความยึดม่ันในการบริหารใหไดคุณภาพ 
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  นอกจากน้ีการประเมินประสิทธิผลของทีม ยังใชเกณฑการวัดจากภายใน (Internal 
measurement) และการวัดจากภายนอก การวัดจากภายในจากมุมมองของสมาชิกทีมที่มีตอการ
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  โดยสรุปแลวการประเมินประสิทธิผลของทีมสามารถประเมินโดยใชวิธีการไดหลาย
วิธี  จากผลงานวิจัยที่ไดศึกษาพบวามีทั้งที่ผสมผสานหลายวิธี หรือเลือกวิธีการใดการหน่ึง ในการ
วัดแบบอัตพิสัย แบบภาวะพิสัย แบบภายนอก และแบบภายใน       สําหรับในการวิจัยคร้ังน้ี
ผูวิจัยใชการประเมินประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ซึ่งกําหนดใหสมาชิกในทีมเปนผูรายงาน
เก่ียวกับทีมของตนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทีมและความพึงพอใจของสมาชิก ซึ่งเปนการ
ประเมินแบบอัตพิสัยและแบบภายใน  โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับลักษณะงานของทีมขาม
สายงานประกอบกับความเหมาะสมในบริบทของงานวิจัยในครั้งนี้   

 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
  ทีมจะดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผลนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัยที่แวดลอมทีม  ปจจัย
เหลาน้ัน ไดแก 1) องคประกอบของทีม (Team composition) คือคุณภาพของผูปฏิบัติงานในดาน
ความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปนตองาน  และทักษะดานกระบวนการกลุม  2) ลักษณะ
ของงาน (Characteristics of task)  คือ งานจะตองมีความเหมาะสมกับทีม  3) กระบวนการทีม 
(Team process) การผสมผสานทรัพยากรตางๆ อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือความสมบูรณของงาน 
และ 4) บริบทจากองคการ (Organizational context)  คือ การจัดหาส่ิงที่สนับสนุนสําหรับทีมจาก
องคการ  (Levi. 2001: 23)    
   นักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของทีม และไดสรางรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมไว ในที่นี้จะนําเสนอรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมของรอบบิ้น (Robbins. 2005: 
277-278)  ดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210)  แฮคแมน (Hackman.  1987)  ดรูสเกทและวอลฟ 
(Druskat; & Wolff. 2001)  แมคเชนวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005 : 271)  และ
ปารคเกอร  (Parker. 2003 : 44-52)  ซึ่งมีรายละเดียดดังนี้ 

    รอบบิ้น (Robbins. 2005: 277-278) เสนอแบบจําลองของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของทีม  โดยแบงเปน  4  ปจจัยใหญๆ โดยที่ความสัมพันธของปจจัยตางๆ ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมน้ันแสดงไดดังภาพประกอบ 1 
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ภาวะผูนําและโครงสราง 
บรรยากาศของความไววางใจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระบบรางวัลตอบแทน  

องคประกอบของทีม 
 

ความสามารถของสมาชิก 
บุคลิกภาพ 
การจัดสรรบทบาท 
ความหลากหลาย 
ขนาดของทีม 
ความยืดหยุนหรือการปรับตัว 
     ของสมาชิก   
การชอบพอของสมาชิก  

การออกแบบงาน 
 

ความเปนอิสระ  
ความหลากหลายของทักษะ  
ความเปนเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน 

กระบวนการของทีม 
 

 วัตถุประสงครวมกัน  
เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง   
การรับรูความสามารถของทีม 

 
ประสิทธิผลของทีม 

ระดับความขัดแยง  
การใหเวลาทางสังคม 

 

ทรัพยากรท่ีเหมาะสม   

บริบทของทีม 

ภาพประกอบ  1   รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของรอบบิ้น 
         
ที่มา : Robbins, S.P. (2005). Organizational Behavior.  p.278. 
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   จากภาพองคประกอบตางๆ นั้นมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. ดานบริบทของทีม (Context)  เปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงานของทีมที่สําคัญมากที่สุด ประกอบดวย 
   1.1   ทรัพยากรที่เหมาะสม  (Adequate resource)  ทีมเปนสวนหนึ่ง 

ของระบบองคการ ตองอยูภายใตงบประมาณ นโยบาย และขอปฏิบัติที่กําหนดจากสวนกลางของ
องคการ การทํางานของทีมตองไดรับการสนับสนุนจากนอกกลุม และการขาดแคลนทรัพยากรมี
ผลโดยตรงตอการลดลงของความสามารถในการทําใหงานเกิดประสิทธิผล  การสนับสนุนจาก
องคการ เหลาน้ัน ไดแก ขาวสารขอมูลที่เหมาะสม  อุปกรณเคร่ืองมือที่พอเหมาะ จํานวนคนที่
เหมาะสม การกระตุนจูงใจ และการชวยเหลือในดานการบริหารจัดการ ทีมตองไดรับความจําเปน
ที่สนับสนุนจากฝายจัดการและองคการที่ใหญกวาจึงจะดําเนินไปสูความสําเร็จในเปาหมายได 

1.2 ภาวะผูนําและโครงสราง (Leadership and structure)  สมาชิก 
ของทีมตองเห็นพองตองกันวาใครเปนผูกระทําสิ่งใดและทําใหม่ันใจวาสมาชิกทั้งหมดจะชวยเหลือ
สนับสนุนในการแบงภาระหนาที่อยางเทาเทียมกัน นอกจากน้ียังมีความจําเปนที่ตองมีการตัดสิน
ในเร่ืองการกําหนดตารางการทํางาน อะไรคือทักษะที่ตองพัฒนา ทําอยางไรกลุมจะแกปญหา
ความขัดแยงได และกลุมจะทําและเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจไดอยางไร  
      ในทีมบางประเภทภาวะผูนํา ไมไดเปนสิ่งที่จําเปนเสมอไป เชน 
ทีมงานบริหารงานดวยตนเอง (Self-managed work team) ที่ไมมีผูนํา ปฏิบัติงานไดดีกวาทีมที่มี
การแตงตั้งผูนําอยางเปนทางการ และผูนําสามารถขัดขวางไมใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเม่ือเขา
เขาไปเกี่ยวของกับทีมบริหารตนเอง เน่ืองจากในทีมบริหารตนเองสมาชิกทีมจะซึมซับหนาที่ตางๆ 
เสมือนเปนผูบริหาร   
      ในการบริหารจัดการทีมแบบด้ังเดิม เราพบวามี 2 องคประกอบที่
สําคัญตอผลการปฏิบัติงานของทีม คือ ความคาดหวังของผูนําและอารมณของผูนํา  ผูนําคาดหวัง
ในสิ่งดีๆ จากทีมนาจะมีผลงานที่ดีกวาการทําดวยตนเอง นอกจากนี้พบวาผูนําที่แสดงออกซึ่ง
อารมณทางบวก ผลการปฏิบัติงานของทีมจะดีกวาและมีการลาออกจากทีมที่ต่ําในทีมที่ผูนําทีม
แสดงออกซึ่งอารมณทางลบ 

1.3 บรรยากาศของความไววางใจ (Climate of trust)  สมาชิกในทีม 
ที่มีประสิทธิผลมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน รวมถึงแสดงความไววางใจในตัวผูนําดวย ความ
ไววางใจระหวางสมาชิกชวยใหเกิดการรวมมือรวมใจ ลดความตองการที่จะควบคุมพฤติกรรมซ่ึง
กันและกัน สมาชิกเชื่อวาบุคคลอ่ืนในทีมจะไมมาเอาเปรียบหรือเอาประโยชนจากเขา  ความ
ไววางใจเปนพ้ืนฐานของภาวะผูนํา ความไววางใจในภาวะผูนําเปนสิ่งที่สําคัญ ทําใหทีมเต็มใจที่จะ
ยอมรับและผูกพันกับเปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา 
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1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัลตอบแทน 
(Performance evaluation and reward system) จะทําอยางไรใหสมาชิกทีมมีความรับผิดชอบตอ
เรื่องของตนเองและเรื่องสวนรวม  การประเมินบุคคลและระบบรางวัลตอบแทนตองเปนส่ิงที่ทําให
เกิดผลสะทอนตอผลการปฏิบัติงานของทีม  
      การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เชน คาจางรายชั่วโมง
คงที่  สิ่งจูงใจเฉพาะบุคคล และความชอบ เปนสิ่งที่ไมแนนอนตอการการพัฒนาทีมใหมีผลการ
ทํางานที่ดี ดังน้ันควรเพิ่มการประเมินและการใหรางวัลตอบแทนสนับสนุนกับบุคลากรเปน
รายบุคคลโดยพิจารณาจากการประเมินที่อยูบนพ้ืนฐานของกลุมดวย เชน การแบงผลกําไร การ
แบงสิ่งที่ไดรับ  สิ่งจูงใจและระบบอ่ืนๆ ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดความพยายามและความผูกพันตอทีม 

    2.  ดานองคประกอบของทีม (Composition) ในสวนน้ีตัวแปรตางๆ 
เก่ียวของกับการกอตั้งทีม ซึ่งประกอบไปดวย 

   2.1   ความสามารถของสมาชิก (Abilities of members) สวนหนึ่ง 
ของผลงานของทีมขึ้นอยูกับความรู ทักษะ และความสามารถของสมาชิกแตละคน ในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลนั้นทีมจําเปนตองมีทักษะที่ตางกัน 3 ทักษะคือ 1)  ความเชี่ยวชาญ
ดานเทคนิค (Technical expertise)  2) ทักษะดานการตัดสินใจและแกปญหา ไดแก สามารถระบุ
ปญหา คนหาแนวทาง ประเมินแนวทางและเลือกทางเลือก  และ 3) ทักษะระหวางบุคคล ไดแก 
การฟงที่ดี การใหขอมูลยอนกลับ  การแกปญหาความขัดแยง  
      ไมมีทีมใดที่สามารถประสบผลสําเร็จในการทํางานไดหาก
ปราศจากการพัฒนาใน 3 ทักษะดังกลาว  ซึ่งการผสมผสานทักษะเปนส่ิงที่สําคัญมาก  การมีสวน
หน่ึงสวนใดมากเกินไปจะมีผลทําใหผลการทํางานต่ําลง  แตก็ไมจําเปนตองมีทั้งหมดสมบูรณ
ในชวงของการเร่ิมตน เพราะไมไดเปนเรื่องที่พิเศษวาสมาชิกคนเหนึ่งหรือมากกวาหนึ่งจะตอง
รับผิดชอบที่จะตองเรียนรูทักษะที่กลุมขาด แตถาทีมมีสมาชิกที่มีทักษะดังกลาวอยางสมบูรณ 
แนนอนที่จะทําใหทีมมีศักยภาพอยางสมบูรณ 

2.2 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีอิทธิผลสําคัญตอ 
พฤติกรรมของบุคลากร และยังแผขยายไปยังพฤติกรรมของทีม  หลายรูปแบบของบุคลิกภาพที่
ระบุในแบบจําลองบุคลิกภาพของบิ้กไฟว (The big five personality model)  แสดงใหเห็นวามี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  โดยเฉพาะอยางยิ่งทีมที่มีระดับของการแสดงออกเปดเผย 
(Extroversion) มีความเห็นพองตองกัน (Agreeableness) มีความมีสติ (Consciousness) และ
ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) มีแนวโนมที่จะไดผลการทํางานของทีมที่มากกวา 
แสดงใหเห็นวาความแปรเปลี่ยนของลักษณะบุคลิกภาพมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน 

2.3 การจัดสรรบทบาท (Allocating roles) ทีมมีความจําเปนที่ตางกัน  
บุคคลควรเลือกทีมที่ทําใหเขาแนใจวาหนาที่และบทบาททั้งหมดน้ันมีความเหมาะสม นั่นคือ 
ทีมงานที่ประสบความสําเร็จจะตองมีบุคคลที่เหมาะสมในหนาที่ตางๆ และมีการคัดเลือกบุคคลท่ี
จะทําหนาที่ในบทบาทน้ันโดยอยูบนพ้ืนฐานของทักษะและความชอบของบุคคล และพบวาใน
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2.4  ความหลากหลาย (Diversity)  ดวยกิจกรรมของทีมที่มีมากทํา 
ใหทีมจําเปนที่จะตองใชทักษะความรูที่หลากหลาย ซึ่งอาจเรียก ทีมที่มีความแตกตางกัน 
(Heterogeneous teams)  เปนทีมที่มีสมาชิกแตละคนที่ไมเหมือนกัน  มีความหลากหลายในดาน
ขอมูลและความสามารถ ซึ่งเม่ือทีมมีความหลากหลายของบุคลิกภาพ เพศ อายุ การศึกษา ความ
เชี่ยวชาญในหนาที่ และประสบการณ  จะเปนการเพ่ิมโอกาสใหไดคุณลักษณะที่จําเปนจึงยอมทํา
ใหงานมีประสิทธิผลดี ทีมอาจจะเต็มไปดวยความขัดแยงมากขึ้น  แตก็พบวาทีมที่มีความแตกตาง
ในทีมน้ันสามารถทําใหเกิดความมีประสิทธิผลมากกวาทีมที่มีลักษณะที่เหมือนกันในทีม และโดย
พ้ืนฐานแลวความหลากหลายทําใหเกิดความขัดแยงที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่นําไปสู
การพัฒนาการตัดสินใจ 
      ส วนความหลากหลายด านเชื้ อชาติพบว า เกี่ ยวข อง กับ
กระบวนการของทีมอยางนอยที่สุดในชวงเวลาสั้นๆ  ความหลากหลายดานเชื้อชาติน้ีเปน
ประโยชนตองานในแงของมุมมองที่หลากหลาย แตก็มีความยากที่จะเรียนรูการทํางานซ่ึงกันและ
กันและยากในการแกปญหาซ่ึงเปนการสิ้นเปลื้องเวลา  ถึงแมวาทีมที่แตกตางในวัฒนธรรมที่ถูก
ตั้งขึ้นมาใหมก็ถูกกอตั้งภายใตทีมที่มีความเหมือนกันทางวัฒนธรรม  ความแตกตางจะปรากฏ
ออกมาภายหลัง 3  เดือน ดวยเหตุผลที่วาความแตกตางทางวัฒนธรรมเกิดขึ้นขณะที่เรียนรูวิธี
ทํางานซึ่งผานความไมเห็นดวยและวิธีการที่แตกตางกันในการแกปญหา 
     2.5   ขนาดของทีม (Size of teams) ขนาดของทีมมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน ถาทีมมีสมาชิกจํานวนมากเกินไป ความเหนียวแนนและความสามารถในความ
รับผิดชอบจะลดลง การจัดและแบงสรรเวลาจะตองมากขึ้น  และถาจํานวนสมาชิกยิ่งมากขึ้น 
ความสัมพันธที่เกิดจากการพูดคุยกับผูอ่ืนยิ่งนอยลง  ดังน้ันในการออกแบบทีมที่มีประสิทธิผล 
ผูบริหารควรพยายามรักษาจํานวนสมาชิกใหต่ํากวา  10  คน ถาหนวยของการทํางานโดย
ธรรมชาติแลวมีขนาดใหญขึ้นและเราตองการความพยายามของทีม  เราอาจตองพิจารณากลุมใน
ทีมยอย 

   2.6   ความยืดหยุนหรือการปรับตัวของสมาชิก (Member flexibility)  
ทีมที่มีสมาชิกมีความยืดหยุนสมาชิกเหลาน้ันจะทําใหเกิดความสําเร็จในงานซึ่งกันและกัน  เพราะ
จะทําใหเกิดความสามารถในการปรับตัว ดังน้ันการเลือกสมาชิกที่สามารถปรับตัวได เม่ือมีการ
ฝกอบรมเร่ืองที่ไมไดเก่ียวของคุนเคยจะสามารถทํางานแทนกันและกันได และจะนําไปสูผลการ
ทํางานที่ดีขึ้นเม่ือเวลามากขึ้น 
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     2.7  ความชอบพอของสมาชิก  (Member preferences)  ไมใชวา
สมาชิกทุกคนในทีมจะเปนผูตองเปนผูกระทํา ในการแสดงความคิดเห็น บุคลากรจะเปนผูเลือกที่
จะมีสวนรวมในที่ดวยตัวของเขาเอง เม่ือบุคคลที่เสนอที่จะทํางานคนเดียวเพ่ือทีม  เปนการกระทํา
ที่ทําใหเกิดขวัญในทีมและเกิดความพึงพอใจของสมาชิกแตละคน  แตก็เสนอวาเม่ือมีการเลือก
ของสมาชิกการเสนอของสมาชิกควรไดรับการพิจารณาถึงความสามารถ บุคลิกภาพและทักษะที่ดี  
ทีมที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีนาจะประกอบไปดวยบุคคลที่เสนอการทํางานซึ่งเหมือนเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม 

   3.  ดานการออกแบบงาน (Work  design) คือ การจัดการดานองคประกอบ
ของงาน ประกอบดวย  

  3.1  ความเปนอิสระ (Autonomy) ระดับความเปนอิสระของบุคคลในการ 
การจัดตารางทํางานและการตัดสินใจในกระบวนการที่แสดงออกในการทํางาน 
    3.2  ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) ระดับความหลากหลาย
ของกิจกรรมในการทํางาน ซึ่งตองใชบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถพิเศษที่แตกตางกัน 

3.3  ความเปนเอกลักษณของงาน (Task identity)  ระดับความจําเปนของ 
งานที่ตองการความสมบูรณในชิ้นงานทั้งหมดและความสมบูรณของชิ้นงานยอย 

3.4  ความสําคัญของงาน (Task significance) ระดับผลกระทบจากงานที่ 
มีตอความเปนอยูและตอการทํางานของบุคคล  

   4.  ดานกระบวนการของทีม (Process) เปนสวนที่เก่ียวของกับเปาหมาย
ประกอบดวย  

  4.1  วัตถุประสงครวมกัน (Common purpose) ทีมที่มีประสิทธิผลจะตอง 
มีวัตถุประสงครวมกันและมีความหมาย ซึ่งเปนการถวงดุลและสรางขอผูกพันตอสมาชิก 
วัตถุประสงคนั้นเปนส่ิงที่ทําใหเห็นภาพ และมีกรอบกวางกวาเปาหมายที่เจาะจง 

4.2  เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง (Specific goals) ทีมที่ประสบ 
ความสําเร็จตองนําวัตถุประสงครวมกันมาทําใหเกิดความเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได และปฏิบัติ
ไดจริง เปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงนี้จะชวยทําใหเกิดความกระจางชัดในการสื่อสาร และยังชวยทีม
รักษาความมุงม่ันใหมุงไปที่ผลลัพธ 

4.3  การรับรูความสามารถของทีม  (Team efficacy)  ทีมที่มีประสิทธิผล 
ตองมีความม่ันใจในตัวเอง  เชื่อวาสามารถประสบความสําเร็จได สามารถจูงใจหรือกระตุนตนเอง
ใหทํางานหนักขึ้น ซึ่งความม่ันใจน้ีพัฒนามาจากการผลการปฏิบัติงานที่ดีในอดีตและมาจากการ
ฝกอบรมพัฒนาทักษะในงานและทักษะระหวางบุคคล 

4.4  ระดับความขัดแยง (Conflict level)  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 
ไมไดเปนสิ่งที่ไมดี แตสามารถพัฒนาใหเกิดความมีประสิทธิผลของทีม แตไมใชความขัดแยงทุก
ประเภท ความขัดแยงในสัมพันธภาพ เก่ียวของกับบุคคล ทําใหเกิดความเครียดตอผูอ่ืนๆ  ความ
ขัดแยงในงานที่กระตุนใหเกิดการอภิปราย เกิดการประเมินปญหา และนําไปสูการตัดสินใจที่ดีขึ้น  
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    4.5  การใหเวลาทางสังคม (Social loafing) ทีมที่มีประสิทธิผลตองทําให 
สมาชิกมีความรับผิดชอบทั้งเรื่องสวนบุคคลและเรื่องสวนรวมเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมาย 
และวิธีการของทีม สมาชิกทีมตองมีความกระจางในสิ่งที่เขาตองรับผิดของในสวนบุคคลและอะไร
คือสิ่งที่ตองรับผิดชอบในการเขาไปมีสวนรวม 

นอกจากนี้ ดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210) เสนอวากลุมก็เปนเสมือนบุคคล    
ซึ่งตองมีคุณลักษณะที่สนับสนุนใหเกิดความโดดเดนและความมีประสิทธิผล  โดยที่คุณลักษณะ
เหลาน้ันแสดงดังภาพประกอบ  2  
              คุณลักษณะ 
 
 
 
 
 
 
 

เกณฑของประสิทธิผล                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การมอบอํานาจ

การพึ่งพาอาศัยกนัในงาน 

การรับรูความสามารถของทีม 

ขนาดและการผสมผสาน  
ที่เหมาะสม 

ความฉลาดทางอารมณ 

การสนับสนุนกลุมงาน 

กระบวนการกลุมที่มีประสิทธิผล 

ความเหนียวแนนในกลุม 

 
ผลผลติของงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน 
 

ความคุนเคยในงาน 

การออกแบบงานใหมีคุณคา 

ภาพประกอบ 2    คุณลักษณะของกลุมงานที่สัมพันธกับประสิทธิผลของดูบริ้น 
 
ที่มา :   Dubrin, A.J. (2005). Organizational Behavior. p. 207 
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        จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะของกลุมที่กอใหเกิด
ประสิทธิผลในกลุมงาน ซึ่งมีรายละเดียดดังนี้ (Dubrin. 2005: 206 -210) 

1. การออกแบบงานใหมีคุณคา (Enriched job design) กลุมที่มี 
ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการออกแบบงานใหมีคุณคา ซึ่งอาจทําโดยการทําใหงานมีความสําคัญ 
การทําใหงานตองใชทักษะท่ีหลากหลาย เปนตน สิ่งเหลาน้ีจะทําใหสมาชิกของทีมมีแรงจูงใจ
ภายในอยูในระดับสูง 

2. การมอบอํานาจ  (Empowerment)  กลุมหรือทีมที่มีประสิทธิผลเชื่อวา 
ทีมมีอํานาจในการปญหาที่หลากหลายโดยปราศจากการไดรับการยอมรับจากฝายบริหาร ทีมที่มี
อํานาจจะเกิดประสบการณ 4 ดานรวมกันคือ 1) ความมีศักยภาพ มีความเชื่อในตนเองและ
แสดงออกซึ่งความเชื่อม่ันในกระทําดวยความถนัด 2) การมีความหมาย ความเปนอิสระ และ
ผลกระทบตางๆ   

3. การพ่ึงพาอาศัยกันในงาน (Interdependence)  ความสําเร็จของงาน 
นั้นขึ้นอยูกับบุคคลอ่ืน แบงเปนการพึ่งพาอาศัยกันในงาน (Task Interdependence) ซึ่งมี
ความสําคัญตอการเพ่ิมแรงจูงใจและสนับสนุนใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในการทํางานกับสมาชิก
คนอ่ืนๆ ของกลุม และการพ่ึงพากันในเปาหมาย (Goal Interdependence) เปนความเกี่ยวของ
กันของเปาหมายของบุคคลที่มีตอเปาหมายของกลุม  

4. การรับรูความสามารถของทีม (Team efficacy) เปนความเชื่อของทีม 
วาจะประสบความสําเร็จในงานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งมีความสัมพันธกับผลการทํางานของทีม 

5. ขนาดและการผสมผสานที่เหมาะสม  (Right mix and size) ขนาด 
ของกลุมที่เอ้ือตอความสําเร็จในงานนั้นควรจะใหญเพียงพอแตไมควรจะใหญมากเนื่องจากกลุม
ใหญกอใหเกิดความเหนียวแนนนอย  ในทีมขามสายงานควรจะมีสมาชิกทีมประมาณ 7- 10 คน 
ที่จะกอใหเกิดความมีผลิตภาพที่มากที่สุด และในกลุมที่มีความหลากหลายของสมาชิกในดาน
ประสบการณ ความรู และการศึกษา โดยทั่วไปแลวจะกอใหเกิดการพัฒนาไปสูการแกปญหา 
เน่ืองจากความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีแนวโนมสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่แตกตาง
กันได 

6. ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) เปนสิ่งที่สนับสนุน 
ใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล ทีมสามารถไดประโยชนจากการที่สมาชิกมีความฉลาด
ทางอารมณสูง ในการสรางความสัมพันธกับบุคคลภายนอกและภายในทีมและปรับตัวเขากับ
สิ่งแวดลอมไดดี และสําหรับกลุมที่มีความฉลาดทางอารมณสูงพบวาจําเปนที่จะตองสรางบรรทัด
ฐานทางสังคมที่จําเปนในการสรางความไววางใจระหวางสมาชิก  สรางเอกลักษณของกลุม และ
สรางศักยภาพความสามารถในทีม 
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7. การสนับสนุนจากกลุมงาน (Support for work group) ทรัพยากรและ 
สิ่งแวดลอมที่สนับสนุนกลุมมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล  องคประกอบเหลาน้ันคือ การให
ขอมูลขาวสารกลุม การแนะนําชี้แนะสมาชิกกลุม การเตรียมเทคโนโลยีที่จําเปน  การไดรับการ
ยอมรับ การไดรับรางวัล  และการฝกอบรม 

8. กระบวนการกลุมที่มีประสิทธิผล  (Effective group processes)  
กิจกรรมตางๆที่เกิดขึ้นภายในทีม มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  เชน การแบงงาน การ
ติดตอส่ือสาร และการมีสวนรวมในทีม 

9. ความเหนียวแนนในกลุม  (Group cohesiveness) ความใกลชิดของ 
สมาชิกคนหน่ึงกับสมาชิกอ่ืนๆ ในทีม  เปนความสัมพันธที่ดึงใหสมาชิกอยูดวยกันได  หาก
ปราศจากความเหนียวแนนกลุมจะพบกับความลมเหลวที่จะสรางพลังไปสูความสําเร็จ  ขนาดกลุม
ที่เหมาะสมและการผสมผสานที่ลงตัวในกลุมจะทําใหเกิดความเหนียวแนนในกลุม 

10. ความคุนเคยในงาน  (Familiarity with job)  การที่สมาชิกมีความรู  
และคุนเคยในงานที่ทํา ในเพ่ือนรวมงานและสภาพแวดลอมที่อยู เกิดประสบการณ เกิดความ
เชี่ยวชาญ ซึ่งมีผลทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม เนื่องจากการที่ตองสราง
ความคุนเคยใหมอาจจะตองสูญเสียเวลาในชวงหนึ่งเพ่ือปรับตัว 

   แฮคแมน (Hackman. 1987) สรางรูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐาน
ของประสิทธิผลของทีม (The Normative Model of group effectiveness) เก่ียวของกับการ
ออกแบบทีมงาน  เปนการแนะนําคุณลักษณะที่ควรมีอยูในทีมและคุณลักษณะนั้นสามารถทําให
ทีมเกิดประสิทธิผลของทีม โดยที่นําปจจัยทั้งที่อยูภายในกลุมและสิ่งแวดลอมรอบๆ กลุมมา
พิจารณา  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธนี้ออกแบบมาเพื่อใชกับกลุมงาน  ไมไดประยุกตใชกับ
กลุมทางสังคม หรือในสวนที่สมาชิกไมไดมีปฏิสัมพันธกันมาก หรือกลุมที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของ
องคการ สําหรับภาพรูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐานของประสิทธิผลของทีมแสดงให
เห็นไดดังภาพประกอบ  3 
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ภาพประกอบ 3    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธมาตรฐานของประสิทธิผลของทมีของแฮคแมน 
 
ที่มา :   Zachary,W.B; & Kuzuhara,L.W.  2005; citing Hackman, J.R.  1987.  
     Organizational Behavior.  p.82   
 

    จากภาพประกอบ 3  แสดงใหเห็นแบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัย
ตางๆ ของแฮทแมนที่กอใหเกิดความมีประสิทธิผลของทีมซ่ึงอธิบายรายละเอียดโดยแยกตามกลุม
ดังนี้ (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) 

1. การออกแบบกลุม (Group design) การออกแบบกลุมมี 
องคประกอบที่สําคัญ 3 องคประกอบ ไดแก 
      1.1  โครงสรางของงาน (The structure of the task) หรือการ
ออกแบบงาน (task design) จุดมุงหมายของการออกแบบงานเพื่อใหเกิดแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น  โดยที่

บริบทดานองคการ 
 
ส่ิงที่สนับสนุนและเสริมแรง
ความมีศักยภาพของการ        
ทํางาน 

• ระบบรางวัล 

• ระบบการศึกษา 

• ระบบขอมูลขาวสาร 

การออกแบบกลุม 
 
การออกแบบส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน
ผาน 

• โครงสรางของงาน 

• องคประกอบของ
กลุม 

• บรรทัดฐานของ
กลุมเก่ียวกับ
กระบวนการในการ
ปฏบิัตงาน 

มาตรฐานดานกระบวนการ
ของความมีประสิทธิผล 

 
• ระดับความพยายามใน

การทํางาน 

• จํานวนความรูและ
ทักษะที่ประยุกตกับการ
ทํางาน 

• ความเหมาะสมของ   
กลยุทธในการฏบิัติงาน
ที่ใชในกลุม 

ความเพียงพอของทรัพยากรที่จําเปน
ตอความสําเร็จในการทํางานใหดีและ
ตรงเวลา 

ความมีประสิทธิผลของกลุม 
 

• ผลลัพธของงานไดรับการ
ยอมรับจากผูที่เก่ียวของ 

• ความสามารถที่สมาชิกจะ
ทํางานรวมกันตอไปใน
อนาคต 

• ความตองการของสมาชิก
ไดรับการตอบสนองเปนที่
พอใจมากกวาเกิดความคับ
ของใจ 

สรางกระบวนการที่
กอใหเกิดพลัง 

• 
ลดกระบวนการสูญเสีย 

การชวยใหกลุมมีปฏิสัมพันธใน
แนวทางซึ่ง 

• 

พลังของกลุม 
 

แหลงทรัพยากร 
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1.2   องคประกอบของกลุม (Composition of the group)  
ประกอบดวย 1) ความเช่ียวชาญที่สัมพันธกับงาน  2) ขนาดที่เหมาะสม จากงานวิจัยถาขนาด
กลุมเล็กจะทําใหงานสําเร็จดีกวา  (ประมาณ 4 คนจะดีที่สุด ถา 5 คนตองเปนงานที่มีความ
เฉพาะเจาะจงเปนพิเศษ)   3) ทักษะระหวางบุคคล  สมาชิกกลุมควรมีทักษะระหวางบุคคลอยาง
นอยที่สุดในระดับกลาง เพ่ือปองกันปญหาดานกระบวนการกลุม และ 4)  ความหลากหลายใน
ระดับกลาง ความแตกตางในระดับกลางทําใหเกิดความหลากหลายดานความสามารถ แตหาก
มากเกินไปจะเปนการสรางปญหา 

1.3    บรรทัดฐานของกลุมเก่ียวกับกระบวนการในการปฏิบัติงาน  
(Group norms about performance processes)  ควรเปนบรรทัดฐานที่สนับสนุนใหเกิด
ความสามารถในการควบคุมตนเองไดทั้งในสวนบุคคล และกลุมเอง และสนับสนุนใหมีการ
พิจารณาอยางระมัดระวังในความตองการที่ควรทํา และวางแผนพัฒนากลยุทธกอนการตัดสินใจ
ในวิธีการที่ดีที่สุด 

2. บริบทดานองคการ (Organizational context) คือสภาพแวดลอม 
ที่อยูรอบๆ กลุม ไดแก 

2.1  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system) เปนการตั้ง 
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของการกระทําใหเฉพาะเจาะจง และใหผลลัพธทางบวกหรือรางวัลใน
ผลการกระทําที่ดี  กลุมก็เหมือนบุคคลที่มุงกระทําพฤติกรรมที่ทําใหไดรับรางวัล องคประกอบที่
จําเปนในระบบรางวัลตอบแทนคือการทําใหแนใจไดวาเปาหมายเปนเปาหมายของกลุมและรางวัล
คือรางวัลของกลุมในการแสดงพฤติกรรมกลุม 

2.2 ระบบการศึกษา (Education system) เปนระบบที่เกื้อหนุน 
เม่ือความรูและทักษะเปนสิ่งจําเปนตอการสรางความสมบูรณของงาน โดยเฉพาะทักษะความรูที่
ไมมีในกลุม ซึ่งการใหการศึกษากับกลุมโดยอาจเริ่มจากการอบรมในทักษะที่งายๆ ไปสูทักษะที่
ยาก 

2.3  ระบบขอมูลขาวสาร (Information system)  กลุมตองการ 
ระบบขอมูลขาวสารที่สามารสนับสนุนใหเกิดประโยชน และทันสมัย  ซึ่งเปนขอมูลเก่ียวกับลอกคา  
แหลงทรัพยากรที่สําคัญ หรือแนวทางตางๆ ที่ทําใหงานสําเร็จได 

3. พลังของกลุม (Group synergy) พลังของกลุมจําเปนที่จะตองลด 
และเพิ่มกระบวนการ 

3.1  ลดกระบวนการสูญเสีย (Reduce process losses) การ 
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รวมมือของสมาชิกในกลุมเปนสิ่งจําเปน แตถามีมากไปก็จะสูญเสียเวลาโดยใชเหตุ ดังน้ันควรที่จะ
ลดความสูญเสียโดยการตั้งกลุมที่เล็กกวาเพ่ือลดความรวมมือที่เกินความจําเปน 

3.2  สรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลัง (Create synergistic  
process gains) เปนการสรางความผูกพันรวมกันระหวางสมาชิก ซึ่งเปนการสรางใหสมาชิกใน
กลุมสนุกกับการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน เชน การใหมีการฝกอบรมระหวางกัน 

4. มาตรฐานดานกระบวนการของความมีประสิทธิผล (Process  
criteria of effectiveness) 

4.1 ระดับความพยายามในการทํางาน (Level of effort brought  
to bear on the group task) ขึ้นอยูกับสภาวะ 4 สภาวะ คือ 1) โครงสรางของงาน (การออกแบบ
งาน) เพ่ือกระตุนใหเกิดแรงจูงใจที่สูงขึ้น 2) ระบบรางวัลตอบแทนใหผลทางบวกสําหรับพฤติกรรม
ที่ตองการใหเกิดขึ้น  3) การลดกระบวนที่ทําใหเกิดความสูญเสียตางๆ  โดยการลดความจําเปน
ในการรวมมือของสมาชิกในสวนที่เกินความจําเปน  และ 4) การสรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลัง
โดยการสรางความรูสึกผูกพันรวมกัน  

4.2 จํานวนความรูและทักษะที่ประยุกตกับการทํางาน (Amount  
of knowledge and skill applied to task work) ขึ้นอยูกับองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 1) 
องคประกอบของกลุมซ่ึงเปนการเลือกสมาชิกกลุมที่มีความเช่ียวชาญในดานที่เก่ียวของกับงานที่
ตองทํา  2) ระบบการศึกษาท่ีจัดเตรียมความรูและทักษะท่ีไมมีในกลุมและเปนทักษะท่ีจําเปนตอ
ความสมบูรณของงาน   3) ลดกระบวนการสูญเสียโดยการทําใหเกิดความแนใจวาความเชี่ยวชาญ
ที่ตองการเปนส่ิงที่จําเปนจริงๆ ในงานนั้น   และ 4) การสรางกระบวนการท่ีกอใหเกิดพลัง โดย
การสนับสนุบใหสมาชิกชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการเรียนรูใหมากขึ้นในความรูและทักษะที่
จําเปน ซึ่งจะทําใหเกิดความสามารถของกลุมโดยรวม 

4.3  ความเหมาะสมของกลยุทธในการปฏิบัติงานที่ใชในกลุม  
(Appropriateness of the task performance strategies used) ขึ้นอยูกับสภาวะ 4 สภาวะ คือ 1) 
บรรทัดฐานของกลุมเก่ียวกับกระบวนการในการปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของการสรางใหรูจักควบคุม
ตนเอง และการคัดเลือกแนวทางที่ดีที่สุดและวางแผนเชิงกลยุทธ  2) การพัฒนาระบบขาวสาร
ขอมูลที่กอใหเกิดประโยชน ทันเวลา ในขอมูลดานลูกคาของกลุม ดานแหลงทรัพยากรตางๆ ที่
อํานวยความสะดวกใหกับกลุม  3) ลดกระบวนการสูญเสีย การวางแผนการทํางานจะสามารถลด
เวลาที่สูญเสียไป  และ 4) การสรางกระบวนการที่กอใหเกิดพลังกลุม การสรางความคิดที่
สรางสรรคที่เกิดจากการทํางานรวมกันของสมาชิก เปนการสะสมความคิดที่ดีที่สุดที่นําไปสู
แผนการปฏิบัติสรางสรรค  

5. แหลงทรัพยากร (Material resources) เปนทรัพยากรที่สัมผัสจับ 
ตองได สามารถจัดหาและซื้อหาได ซึ่งไดแก อุปกรณตางๆ  ระยะหางในการทํางาน วัตถุดิบ และ
เคร่ืองมือ ซึ่งหากการจัดสรรทรัพยากรมีความเหมาะสม  ความมุงม่ันตอสูของกลุมจะดีที่สุด 
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    จากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของแฮคแมนอธิบายความสัมพันธได
วาบริบทดานองคการนั้นสงผลตอประสิทธิผลของทีมโดยผานมาตรฐานดานการะบวนการของ
ความมีประสิทธิผล     โดยท่ีบริบทดานองคการจะมีอิทธิพลตอมาตรฐานดานกระบวนการของ
ความมีประสิทธิผลขึ้นอยูกับพลังของกลุม และมาตรฐานดานกระบวนการของความมีประสิทธิผล
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับแหลงทรัพยากร   และการออกแบบกลุมน้ันสงผล
ตอประสิทธิผลของทีมโดยผานมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผล  โดยท่ีการ
ออกแบบกลุมจะมีอิทธิพลตอมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผลขึ้นอยูกับพลัง
ของกลุม และมาตรฐานดานการะบวนการของความมีประสิทธิผลมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการขึ้นอยูกับแหลงทรัพยากร 
   นอกจากน้ี ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001) แสดงรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมดังภาพประกอบ 4 
 

การตัดสินใจดีข้ึน เกิดความคิดสรางสรรคมากข้ึน  
ผลิตภาพสูงข้ึน   

  
 
 
 

 
การมีสวนรวม  การใหความรวมมือ   

 
 
 
 
 
 

ความไววางใจ  ความเปนเอกลักษณ   
การรับรูความสามารถ 

 
ปรีชาเชิงอารมณของทีม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของดรูสเกทและวอลฟ 
 
ที่มา :   Druskat, V.U; & Wolff, S.U. (2001a).  Building The Emotional Intelligence of  
      Groups.  The Harvard Business Review. March. 2001. p. 83 
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    จากภาพประกอบ 4  อธิบายรูปแบบความสัมพันธของประสิทธิผลของ 
ทีมไดวา (Druskat; & Wolff. 2001) การที่ทีมจะมีความคิดสรางสรรคและมีผลิตผลมากขึ้นน้ัน
จะตองไดรับการประสานความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมในระดับสูง แตพฤติกรรมการมี
ปฏิสัมพันธไมงายที่จะออกเปนกฎเกณฑใหปฏิบัติ  แตหากสามารถสรางสภาวะพ้ืนฐาน 3 สภาวะ
ใหเกิดขึ้นในทีมกอน  ความรวมมือรวมใจในทีมจะเกิดขึ้นตามมา สภาวะดังกลาวไดแก 1) ความ
ไววางใจที่เหมาะสมระหวางสมาชิก (Matual  Trust among Members)  2)  ความรูสึกเปน
เอกลักษณของกลุม (A Sense of Group identity) คือ สมาชิกรูสึกเปนเจาของกลุมที่มีลักษณะที่
ไมเหมือนใครและเปนกลุมที่มีคุณคา และ 3) ความรูสึกในการมีความสามารถของกลุม (A sense 
of group efficacy) คือ ความเชื่อที่วาทีมสามารถทํางานไดดีและสมาชิกกลุมทํางานดวยกันได
อยางมีประสิทธิผลมากกวาแยกกันทํา หลักสําคัญของสภาวะทั้ง 3 นี้คืออารมณ (Emotion)  
เพราะการจะเกิดสภาวะทั้ง 3 นี้ไดจะตองเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมของอารมณที่ดี เม่ือน้ันกลุมจึง
จะสรางผลประโยชนจากการสรางความฉลาดทางอารมณของกลุมได 
   แมคเชนและวันกลิโนว (Mcshane; & Von Glinow. 2005 : 271) ไดแสดงให
เห็นถึงความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม แบงเปน 3 ปจจัยใหญๆ โดย
แสดงเปนรูปแบบความสัมพันธตามภาพประกอบ 5  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของแมคเชน 
และวันกลิโนว        

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

• 
• 
• 
• 
• 
• 

สภาพแวดลอมของทีม 
และองคการ 

 

• ระบบรางวัล 

ระบบรางวัลตอบแทน  

ระบบการติดตอส่ือสาร 

ระยะหางทางกายภาพ 

ส่ิงแวดลอมในองคการ 

โครงสรางองคการ   

ภาวะผูนําองคการ  

ประสิทธิผลของทีม 
 

• บรรลุเปาหมายของ
องคการ 

• ความตองการของ
สมาชิกไดรับการ
ตอบสนองเปนท่ีพึง
พอใจ 

• การักษาทีมใหคง
อยูตอไป  

 

• คุณลักษณะของทมี 

• ขนาดของทีม 

• องคประกอบของทีม 

ความเหนียวแนนของทีม • 
บทบาทของทีม • 
บรรทัดฐานของทีม • 

 

• การพัฒนาทีม 

กระบวนการทีม 

การออกแบบทีม 
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      จากภาพประกอบ  5   แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม เ ร่ิมจาก ปจจัยดานสภาพแวดลอมของทีมและองคการ 
(Organizational and team environment)  ไดแก  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward systems)   
ระบบการติดตอสื่อสาร  (Communication system)  ระยะหางทางกายภาพ     (Physical space) 
สิ่งแวดลอมในองคการ(Organizational environment)  โครงสรางองคการ  (Organizational 
Structure)  ภาวะผูนําองคการ (Organizational leadership)    โดยที่ปจจัยดานสภาพแวดลอมของ
ทีมและองคการนี้สงผลทางออมตอประสิทธิผลของทีมผาน ปจจัยกระบวนการของทีม (Team 
process) ไดแก    การพัฒนาทีม  (Team development)    บรรทัดฐานของทีม   (Team norms)  
บทบาทของทีม (Team roles) ความเหนียวแนนของทีม (Team cohesiveness)   และผาน ปจจัย
ดานการออกแบบทีม  (Team design) ไดแก  คุณลักษณะของทีม (Task characteristics)   ขนาด
ของทีม (Team size)  องคประกอบของทีม  (Team composition)    และปจจัยดานกระบวนการ
ของทีม  (Team process) ไดแก    การพัฒนาทีม  (Team development)    บรรทัดฐานของทีม  
(Team norms)  บทบาทของทมี (Team roles) ความเหนียวแนนของทมี  (Team cohesiveness) 
  และ  การออกแบบทีม  (Team design) ไดแก  คุณลักษณะของทีม   (Task characteristics)  
ขนาดของทีม  (Team size)  องคประกอบของทีม  (Team composition)    ยังสงผลทางตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมอีกดวย  
   สําหรับ ปารคเกอร  (Parker. 2003 : 44-52) ไดเสนอปจจัยที่เปนอุปสรรคตอ
ความสําเร็จในการทํางานของทีมขามสายงาน ไวดังนี้ 

    1.  ขอจํากัดดานภาวะผูนําทีม   (Limitation of team leadership)  
หัวหนาหรือผูนําของทีมขามสายงานนั้น ตองเผชญิกับสมาชิกที่มีความแตกตางกันทั้งทางดาน
ความคิดและวัฒนธรรม ดังนั้น ผูนําทีมจึงตองทําความเขาใจในความแตกตางเหลาน้ีเปนอยางดี  
นอกจากนี้ผูนําทีมยังตองมีความรูความเชี่ยวชาญที่เก่ียวของกับภาระหนาที่ของทีม  เพ่ือสามารถ
ดําเนินการสนทนาและจัดประชุมใหเปนไปอยางราบร่ืนได  โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น  แกปญหาขอขัดแยงตางๆ  และจะตองมีความสามารถใช
ทรัพยากรมนุษยในทีมไดอยางมีประสิทธภิาพ  โดยสรุปแลวทักษะที่สําคัญที่ผูนาํทีมขามสายงาน
ควรมี ไดแก ทักษะดานกระบวนการกลุม การใชอํานาจของผูนํา  การกําหนดเปาหมาย ความ
ยืดหยุน แกไขปญหาความขัดแยง การสรางความสัมพันธกับบุคคลที่เก่ียวของ การจัดหา
ทรัพยากรที่จําเปนตอทีม มีการส่ือสารทั้งระดับบนและระดับลาง  

    2.  ความสับสนในอํานาจของทีม  (Confusing about the team’s 
authority) การไมรูชัดเจนวา ทีมมีอํานาจมากนอยเพียงใดในการตัดสินใจหรือการปฏิบัติงาน
ตางๆ  จะนําไปสูการเขาใจที่ไมตรงกัน  ทีมที่ไดรับมอบอํานาจ สมาชิกในทีมสามารถตัดสินใจ
เก่ียวกับงานที่เขาปฏบิัติไดเอง โดยไมตองรอรับคําส่ังจากใคร  ทั้งนี้การไดรับมอบอํานาจไมใช
เพียงอํานาจในการตัดสินใจเทาน้ัน  แตเปนอํานาจที่สามารถจัดการทุกอยางภายในทีมได  ซึ่งจะ
สงผลใหเกิดความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ไดแก การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง ใชเวลาในการ
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    3.  ความสบัสนในเปาหมาย  (Goal ambiguity) การขาดวิสัยทัศนที่
แนนอนและชดัเจน  ทําใหไมรูวาเปาหมายของทีมน้ันตองการที่จะบรรลุในสิ่งใดแน  สมาชิกในทมี
ก็มักจะเขาใจเฉพาะงานที่ทาํ  แตไมรูวางานของตนนั้นจะเก่ียวของในสวนใดของงานทั้งหมด การ
กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและครอบคลมุภาระหนาที่  เปนปจจัยที่สําคัญอยางตอความสําเร็จของ
ทีมขามสายงาน เน่ืองจากการทํางานในทีมขามสายงานนี้เปนการรวมกลุมคนที่มาจาก
หลากหลายหนวยงาน หลากหลายความสามารถ  ทําใหบางคร้ังตางคนตางยดึเปาหมายในทีม
ของตนมาใชในทีมขามสายงานดวย  นอกจากนี้ ในกรณีที่เปนการรวมทีมของผูเชี่ยวชาญจาก
หลายสาขา ก็มักจะเกิดขอขัดแยงจากความเชี่ยวชาญที่แตกตางกันออกไป  ดังนั้นการกําหนด
เปาหมายในทมีขามสายงานจึงควรเปนเปาหมายรวมกัน ใหสมาชิกทุกคนในทีมเขาใจและรับรู
เปาหมายอยางเดียวกัน และพรอมที่จะปฏิบัติงานใหไปสูเปาหมายดังกลาวรวมกนั  อันจะทําให
ลดความขัดแยงลงไดเปนอยางดี สมาชิกทุกคนจะตองมีหนาที่วเิคราะหปญหาท่ีซับซอนตางๆ 
และนํามากําหนดวัตถุประสงค สุดทายจึงกําหนดเวลาในการปฏิบตังิาน   ซึ่งกระบวนการดังกลาว
ทําใหผูจัดการตามสายงานหรือหนวยงานอ่ืนๆ เขาใจวิสัยทศัน  วัตถุประสงคและเปาหมายของ
ทีมขามสายงานเปนอยางดี  และจะนํามาซ่ึงสัมพันธภาพที่ดีระหวางหนวยงานกับทีมขามสายงาน 

    4.  การสรางความสัมพันธกับผูที่เก่ียวของ  (Stakeholder relations)  ทีม
ขามสายงานยังตองมีการติดตอสัมพันธกับกลุมอ่ืนๆ อยูเสมอ  จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสราง  
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบคุคลและหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและ
ทรัพยากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของทมี ทั้งน้ีอาจเปนการติดตอประสานงานทั้งในระดับ
แนวตั้ง (Vertical) คือระดับฝายจัดการอาวุโสและระดับแนวนอน (Horizontal)  คือระดับหนวยงาน
ตางๆ ซึ่งทีมขามสายงานจะตองสามารถจัดการทั้งปจจัยภายในและภายนอกที่เก่ียวกับการพัฒนา
ทีมใหเกิดความสมดุลยมากที่สุด  แสดงใหเห็นวา  นอกจากจะปฏิบัติงานเพื่อแกไขปญหาตางๆ 
แลว ยังตองสรางความสัมพันธที่ดีกับบคุคลและหนวยงานที่เก่ียวของกับทีมอีกดวย  ไมวาจะเปน
ผูจัดการตามสายงาน (Functional department managers) ฝายจัดการอาวุโส (Senior 
Management) กลุมผูสนับสนุนและหนวยงานบริการ  รวมไปถึงลูกคาและผูขอรับบริการทั้งหลาย
ดวย  ทั้งนี้เปนการสรางความสัมพันธเพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลขาวสาร ทรัพยากร การสนับสนุน และ
ตองตระหนักถึงผลกระทบที่อาจจะมีตอกลุมๆ อ่ืน ภายในองคการดวย 

    5.  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน   (Performance appraisal)    
เน่ืองจากการทํางานแบบทมีขามสายงานนี้ เปนการรวมกลุมคนจากหนวยงานตางๆ เพ่ือมารับ
ภาระหนาที่ในแกปญหาในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงขององคการใหลุลวงไป  เม่ือเสร็จสิ้นโครงการ คน
เหลาน้ันก็จะกลับไปทํางานในทีมตามสายงานเชนเดิม  ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่เขารวมทีมขามสายงานเหลาน้ีจะตองใหผูนําทมีเปนผูรายงานผลการปฏิบตัิงานตอ
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    6.  การใหรางวัลและการใหการยอมรับ  (Rewards and recognition)  ใน
การใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล  ควรหลีกเหลี่ยงที่จะใหรางวัลเปนรายบคุคล 
แตควรใหรางวัลสําหรับความรวมมือที่มีประสิทธิภาพตอทีมมากกวา แตหากระบบการใหรางวัลมี
การกําหนดรางวัลเปนรายบคุคล ก็ควรจะเปนบุคคลที่มีสวนรวมในการทํางานในทีมอยางแทจริง 
เชน บุคคลท่ีมีสวนในการนําเสนอความรูความชํานาญที่จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ บุคคล
ที่มีสวนทําใหทีมมีประสิทธภิาพ และบคุคลทีช่วยแกปญหาตางๆ ไดเปนอยางดี เปนตน โดย
รางวัลที่กําหนดไวนั้นอาจจัดอยูในรูปแบบตางๆ เชน การแบงผลประโยชน  การจายคาจางตาม
พ้ืนฐานความรู  การลดคาใชจายและเพิ่มรายได ระบบการจายคาจูงใจทีม การใหการรับรองจาก
ลูกคา และการรับรองทีมอยางไมเปนทางการ เปนตน 

    7.  การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการระหวางบุคคล  (Interpersonal 
dynamics) ทีมขามสายงานทําใหเกิดโอกาสแหงการเรียนรู เพราะเปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิก
ที่มาจากหลายหนวยงาน  ซึ่งมีความเชี่ยวชาญและชํานาญตางกันไป  จึงทําใหเกิดการเรียนรูแบบ
ไมเปนทางการโดยอาจเรียนรูดวยตนเอง หรือเรียนรูโดยอาศัยผูที่มีความเชีย่วชาญในทีมสอน
ทักษะใหมๆ ให  สิ่งที่ไดเรียนรู เชน การเรียนรูทางดานเทคนิค  การเรียนรูที่จะสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล การเรียนรูขามวัฒนธรรม  การเรียนรูที่จะแกปญหา  เปนตน 

    8.  ขนาดของทีม   (Team size)  นักวิจัยหลายทานไดระบุวาจํานวนคนที่
จะทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพควรมีขนาดของกลุมที่เล็ก  กลาวคือ 4-6 คน และไมเกิน 
10 คน  การทํางานแบบทีมขามสายงานที่ประกอบดวยสมาชิกจํานวนมากจะอุปสรรคที่ขัดขวาง
ตอความสําเร็จของทีม จากการศึกษาเก่ียวกบัความมีผลติภาพของทีมเม่ือทีมมีขนาดเพ่ิมขึ้น 
พบวา ทมีน้ันจะมีผลิตภาพของทีมลดลง เน่ืองจากสมาชิกแตละคนในทีมจะใชเวลาในการ
ติดตอส่ือสารในงานมากขึ้นความสัมพันธผูกพันของสมาชิกนอยลง สมาชิกรูสึกวาไมมีความสําคญั
ตอทีม และรูสึกวาเม่ือจํานวนคนมากขึน้ความรับผิดชอบตอความสําเร็จของทีมน้ันลดลง และ 
เพราะบุคคลอ่ืนๆ ในทีมสามารถทําได และการรวมมือและความไววางใจลดลงเชนกัน และพบวา
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    9.  การขาดการสนับสนุนจากฝายบริหาร   (Lack of management 
support) ทีมขามสายงานเปนการรวมตวัของผูปฏิบตังิานจากหลายๆ หนาที่ ซึง่อาจจะรูจักหรือ
คุนเคยกันมากอน หรืออาจจะเปนคูอริกัน หรืออาจจะเปนคนที่ไมเคยรูจักกันมากอน ซึ่งการ
รวมตวัของสมาชิกที่หลากหลายเชนน้ีจะกอใหเกิดวัฒนธรรมใหมๆ มีการผสมผสานวัฒนธรรม
การทํางานที่หลากหลาย หากผูบริหารองคการตองการสรางประโยชนจากขอไดเปรียบที่กลาวมา
ขางตนใหเกิดประโยชนสูงสดุ จําเปนที่จะตองทําใหหัวหนาทีมและสมาชิกในทีมเขาใจเปาหมาย
ของทีมอยางชัดเจน ตองทํางานหนักเพ่ือที่จะเพ่ิมพันธะสัญญาของสมาชิกและผูเกี่ยวของอ่ืนๆ ตอ
เปาหมายทีม เพ่ือเนนใหเกิดประสิทธภิาพของความรวมมือ   และสรางสรรคนโยบายและ
กระบวนการที่จะสนับสนุนใหเกิดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการบรรลปุระสิทธผิลของทีมซ่ึงจะ
นําไปสูเปาหมายองคการ  
   จากที่กลาวถงึปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของทีมขามสายงานในขางตน ทําให
เราสามารถเห็นถึงสิ่งที่ควรใสใจในการบรหิารทีมขามสายงานที่ชัดเจนขึ้น เปนผลใหเกิดประโยชน
ตอการวางแผนในเชิงปฏิบตัิที่มีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น ทั้งน้ีผูวิจัยไดสรปุเปนรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความสําเร็จของทีมขามสายงานของปารคเกอร
ใหเห็นในภาพรวมดังภาพประกอบ  6   
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ภาวะผูนําทีม 

อํานาจของทีม

เปาหมายของงาน

ความสัมพันธกับผูที่เกี่ยวของ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การใหรางวัล 

การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ
ระหวางบุคคล

ขนาดของทีม

การสนับสนุนจากฝายบริหาร 

 

 
ความสําเร็จของ 
ทีมขามสายงาน 

 
ภาพประกอบ  6  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของความสําเร็จของทีมขามสายงาน 
      ของปารคเกอร   
 
   เม่ือพิจารณาถึงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของ
ทีมที่กลาวมาขางตนทั้ง 6 แบบ จะเห็นไดวาปจจัยบางปจจัยสงผลตอประสิทธิผลของทมีใน
โครงสรางความสัมพันธมากกวา 1 แบบโครงสราง เชน การรับรูความสามารถของทีม รางวัลตอบ
แทน ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการในดานตางๆ เปนตน บางปจจัยเปนปจจัยที่แตกตางไป
จากแบบโครงสรางความสัมพันธอ่ืนๆ เชน บุคลิกภาพ  การจัดสรรบทบาท เปนตน  และบาง
ปจจัยใหความหมายในลักษณะที่เลื่อมล้าํหรือซอนกัน บางปจจัยกําหนดชื่อตางกันแตสื่อ
ความหมายในลักษณะเดียวกัน นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธของปจจัยตางๆ บางปจจัยมี
อิทธิพลโดยตรงตอประสิทธผิลของทีม แตเม่ือปรากฏในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธอ่ืนๆ นั่นมี
อิทธิพลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมโดยผานปจจัยคั่นกลาง ดังนั้น การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเลอืก
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ตอนที่ 2    แนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
 จากการประมวลเอกสารนํามาสูการกําหนดตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอทีมขามสายงาน
ที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของปจจัยตางๆ รวมไปถึงผลงานวิจัยที่แสดงให
เห็นถึงความสมัพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสทิธิผลของทีมกับประสิทธิผลของทีมกับ
ประสิทธผิลของทีม โดยปจจัยที่นําเสนอไดแก  แนวคิดเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณของทีม  
แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ แนวคดิเก่ียวกบัความเหนียวแนนใน
ทีมและงานวิจัยที่เก่ียวของ    แนวคิดเก่ียวกบัการรับรูความสามารถของทีมและงานวิจัยที่
เก่ียวของ แนวคิดเก่ียวกบัความหลากหลายของทีมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ  แนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ และแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการ
และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 2.1  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทีม 
  คําวา “กระบวนการกลุม” แปลจากคําในภาษาอังกฤษ คือคําวา Group process 
หรือคําวา Group dynamics คําดังกลาวน้ีนํามาแปลในชื่อภาษาไทยที่หลากหลาย เชน กลุม
สัมพันธ กระบวนการกลุม พลังกลุม พลวตักลุม พลวัตของกลุม ความเคลื่อนไหวหรือการไหวตวั
ของกลุม กลศาสตรของกลุม เปนตน แตที่นิยมใชกันมาก และใชใกลเคียงกันหรือควบคูกันอยู
เสมอคือ คําวากระบวนการกลุม และคําวากลุมสัมพันธ (อุทัย บุญประเสริฐ.  2531: 2) ในงานวิจัย
นี้ศึกษาเรื่องทมีซ่ึงเปนกลุมประเภทหนึ่ง ดังนั้นจะใชคําวา กระบวนการทีมในการสื่อความหมาย
ในงานวิจัยเรือ่งนี้โดยตลอด  
  สําหรับความหมายของคําวากระบวนการทีมน้ัน มนัสนันท หัตถศกัด์ิ. (2546: 6) 
ไดใหความหมายไววา  หมายถึง กระบวนการทีเ่ก่ียวของกันของบุคคลทั้งทางกาย วาจา อารมณ 
ความรูสึก กิรยิาทาทาง และบรรยากาศในทีม  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตวั รวมทั้งมีการ
ปรับความสัมพันธตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันหมด  
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  ในความหมายอ่ืนๆ เชน กระบวนการทีม หมายถึง การพัฒนาความสัมพันธและ
การมีปฏิกิริยาโตตอบอยางตอเน่ืองระหวางสมาชิกในทมี (Zachary; & Kuzuhara. 2005: 71)                             
    จากความหมายของกระบวนการทีมที่กลาวไวขางตนผูวิจัยสรุปไดวา กระบวนการ
ทีม หมายถึง การที่บุคคลหรือสมาชิกของทีมสรางความสัมพันธและแสดงปฏิกิริยาโตตอบตอกัน
ทั้งทางกาย วาจา อารมณ ความรูสึก กิรยิาทาทาง ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การปรับตวัและการ
ปรับความสัมพันธที่มีตอกันในลักษณะทีต่อเน่ืองกัน จนเกิดคุณลักษณะรวมที่เอ้ือประโยชนตอ
การสรางผลงานของทีม  
  ในงานวิจัยครัง้นี้ ศึกษาคณุลักษณะรวมของทีมที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกวามีผลตอประสทิธผิลของทีมอยางไร โดยลักษณะรวมของทีมหรือปจจัยกระบวนการทีมที่
ศึกษา ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม  ความไววางใจในทมี ความเหนียวแนนในทีม และ
การรับรูในความสามารถของทีม รายละเอียดของปจจัยตางๆ มีดังนี้   
 
  2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีมและงานวจิัยที่
เก่ียวของ 
   ผูบริหารสวนใหญเชื่อวาความฉลาดทางอารมณ (Emotional quotient) เปนส่ิง
ที่สําคัญ  เหมือนๆ กับสติปญญา (Intelligence) ตรงที่สามารถทําใหเกิดความมีประสิทธิผลใน
บุคคล (Riches. 2001)  แตความฉลาดทางอารมณของกลุมอาจมีความสําคัญมากกวา เม่ืองาน
สวนใหญทําในรูปของทีม ดรูสเกทและวอลฟฟ (Druskat; & Wolff. 2001a) กลาววา ความฉลาด
ทางอารมณของทีมไมไดเกิดจากการรวมความฉลาดทางอารมณของสมาชิกในทีมเขาดวยกัน  แต
ความฉลาดทางอารมณของทีมมีพ้ืนฐานมาจากบรรทัดฐานทางสังคมที่กอใหเกิดการตระหนักรู 
(Awareness) และการควบคุม(Regulation) อารมณภายในและภายนอกทีม  บรรทัดฐานทาง
สังคมเหลาน้ีสรางใหเกิดความไววางใจ ( Trust) ความเปนเอกลักษณของกลุม (Group identity) 
และการรับรูความสามารถของกลุม (A sense of group efficacy) สมาชิกมีความรูสึกวาพวกเขา
สามารถทํางานไดดีขึ้นมากกวาทํางานเพียงลําพังคนเดียว และแนนอนผลของการมีสภาวะท้ัง 3  
ที่กลาวมาขางตน จะทําใหเกิดความมีสวนรวมและความรวมมือรวมใจในทีม  

  อยางไรก็ตามแมวาความฉลาดทางอารมณของทีมจะมีโครงสรางที่ตางไปจาก
ความฉลาดทางอารมณในบุคคล แตความฉลาดทางอารมณของทีมไดนําโครงสรางทางสติปญญา
ของบุคคลมาเปนฐานในการสรางองคประกอบตางๆ    ดังนั้นผูวิจัยจะกลาวถึงความฉลาดทาง
อารมณของบุคคลในตอนตนเพ่ือเปนพื้นฐานในการสรางความเขาใจความฉลาดทางอารมณของ
ทีมตอไป 
   ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

    EQ  เปนคํายอของความฉลาดทางอารมณ   ยอมาจากคําศัพทใน
ภาษาอังกฤษวา Emotional intelligence หรือ Emotional quotient  และคําศัพทอ่ืนๆ ที่คลายกัน 
เชน Emotional competence, Social intelligence,  Impersonal  intelligence เปนตน  ใน
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    คูเปอร และซาวาฟ (Cooper; & Sawaf. 1997) ใหความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณไววา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถที่จะรูสึก เขาใจ และ
ประยุกตพลังอํานาจและไหวพริบทางอารมณใหเปนเสมือนแหลงพลังงาน แหลงขอมูลขาวสาร 
แหลงความสัมพันธ และแหลงของอํานาจของมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ 

    วีระวัฒน (2542) ไดสรุปวา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรูความคิด ความรูสึก และอารมณของตนเองและผูอ่ืน 
สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน  ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความ
ตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญขอ
ขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจ  รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรค
อันมีคาของเราได  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จน
ประสบความสําเร็จในการเรียน ตลอดจนความสําเร็จในอาชีพ 
    วิลาสลักษณ (2542 : 41)  ใหความสนใจและใหความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณในแงของความสามารถของบุคคลที่จะเขาใจ จัดการ และใชประโยชนจาก
อารมณของตน สามารถเขาใจอารมณความรูสึกของผูอ่ืน และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได  
ซึ่งลักษณะดังกลาวน้ีจะสงผลดีตอการทํางาน   
    ดังน้ัน จึงอาจสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณหมายถึง  ความสามารถ
ของบุคคลที่จะเขาใจ    จัดการ    และใชประโยชนจากอารมณของตน     สามารถเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน       มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได  สามารถขจัดความเครียด และทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข จนงานสําเร็จลุลวงดวยดี 
   โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของบุคคล 

    องคประกอบของความฉลาดทางอารมณที่นักวิชาการไทยและตางประเทศ
ไดศึกษามีหลายรูปแบบ โครงสรางและองคประกอบของสติปญญาที่จะกลาวถึงในงานวิจัยน้ีเปน
โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของโกลแมน  ซึ่งเปนโครงสรางที่ประยุกตใชกับการทํางาน
ในองคการ  โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของโกลแมนที่ไดรับการปรับแกไขและใชใน
ปจจุบันไดแบงความฉลาดทางอารมณของบุคคลแบงเปน 4 กลุม คือ (Cherniss; & Goleman. 
2001: 29 ; citing Boyatzis; et.al. 2000)  1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 2) การ
บริหารจัดการตนเอง (Self-management) 3) การตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) และ 
4) การบริหารจัดการความสัมพันธ (Relationship management)  ทั้ง 4 กลุมน้ีประกอบดวย
ความสามารถ 20 ดาน โครงสรางที่ปรับนี้เปนโครงสรางที่ใชแทนโครงสรางเดิมซ่ึงแบงเปน 5  คือ 
1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness)   2) การบริหารจัดการตนเอง (Self-regulation)  3) 
การจูงใจ (Motivation)  4) การเขาใจผูอ่ืน (Empathy)  5) การมีทักษะทางสังคม (Social skill) มี 
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   การปรับโครงสรางน้ีเน่ืองจากผลการวิเคราะหทางสถิติ ในงานวิจัยที่ 
โกลแมนและเพื่อนรวมงานของเขา ชื่อ ริชารด โบยาทซีส    โดยที่โบยาทซีส โกลแมน และรี ได
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด  โดยนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูจัดการ 
ประมาณ 600 คน ผูเชี่ยวชาญของบริษัท และนักศึกษาที่ทํางานเก่ียวกับสังคม ดานการจัดการ 
และดานวิศวกรรม   ผลปรากฏวาคะแนนความสามารถในบางคูมีความสัมพันธกันสูง  จึงจัด
รวมกันและตั้งชื่อใหม เชน  ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment) กับการสรางทีม (Team 
Capabilities) มีความสัมพันธกันมาก จึงนํามารวมกันและตั้งชื่อใหมวา การทํางานเปนทีมและการ
ใหความรวมมือ (Teamwork and Collaboration) เปนตน (Cherniss; & Goleman. 2001: 29 ; 
citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000)   ดังน้ันจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด
ดังกลาวโบยาทซีสและคณะของเขา ไดมีการจัดโครงสรางใหม มีรายละเอียดดังภาพประกอบ 7    

 

 ตัวตน ผูอ่ืน 
(ความสามารถสวนบุคคล) (ความสามารถทางสังคม) 

 การตระหนักรูทางสังคม การตระหนักรูตนเอง 
การเขาใจผูอื่น  การตระหนักรูอารมณของตนเอง การ

ยอมรับ มีจิตใจใฝบริการ  การประเมินตนเองอยางแมนยํา 
การตระหนักเขาใจในองคการ ความเชื่อมั่นในตนเอง 

  

 
 
 

การบริหารจัดการตนเอง 
ควบคุมอารมณของตน  
ความเปนท่ีไววางใจ  
ความมีสติรอบคอบ  

การ
ควบคุม

 

ความสามารถในการปรับตัว 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ความคิดริเริ่ม  
 

 

การบริหารจัดการความสัมพันธ 
การพัฒนาผูอื่น  
การสรางพลังอํานาจ  
การติดตอส่ือสาร  
การบริหารความขัดแยง  
ความเปนผูนําท่ีการมองการณไกล  
การกระตุนการเปล่ียนแปลง  
การสรางสายสัมพันธ  
การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ 

ภาพประกอบ  7   ขอบขายของความสามารถทางอารมณ 
 
ที่มา:  Cherniss; & Goleman.  2001; citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000.  
      The Emotionally Intelligent Workplace.  p.28 
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    จากภาพประกอบ 7   อธิบายถึงองคประกอบของความความฉลาดทาง
อารมณของบุคคล ซึ่งประกอบไปดวย 20 ความสามารถ ตามรายละเอียดดังน้ี (Cherniss; & 
Goleman. 2001: 29-38; citing Boyatzis; Goleman; & Rhee. 2000)   
     1. ความสามารถสวนบุคคล (Personal competence)   
      1.1  การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 
       1.1.1 การตระหนักรูอารมณของตนเอง (Emotional Self-
awareness) การรูถึงความรูสึกของตนเอง  

1.1.2 การประเมินตนเองอยางแมนยํา (Accurate self- 
assessment) รูในความสามารถและขอจํากัดของตนเอง แสวงหาขอมูลยอนกลับ เรียนรูจากความ
ผิดพลาด รูวาจําเปนที่จะตองปรับปรุงเรื่องใด เม่ือตองทํางานกับผูอ่ืนที่มีความสามารถที่สงเสริม
การทํางาน 

1.1.3 ความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence)  มี 
ความรูสึกอยางแรงกลาในความดีและความสามารถของตนเอง 
          1.2  การบริหารจัดการตนเอง(Self-management) 
ความสามารถในการควบคมุความเศราวติกกังวล ความโกรธ และยับยั้งความหุนหันพลันแลนใน
ดานอารมณ  

1.2.1 การควบคุมอารมณของตน (Emotional                     
self-control) การไมยอทอตอสถานการณที่ตึงความเครียดหรือสามารถจัดการกับบุคคลที่ไมเปน
มิตรได โดยปราศจากการโตกลับอยางรุนแรง 

1.2.2 ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) เปน 
ความสามารถที่จะทําใหผูอ่ืนรูและเห็นคุณคาของตน และม่ันใจในการกระทําของตน   

1.2.3 ความมีสติรอบคอบ (Conscientiousness) ความใส 
ใจ ความมีวินัยในตนเอง และการไมละเลยที่จะรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองกระทํา  

1.2.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ยืดหยุน 
ในการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ    

1.2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement drive) คือ  
ความเพียรพยายามที่จะพัฒนาการทํางานอยางตอเน่ือง 

1.2.6 ความคิดริเริ่ม (Initiative) ความสามารถในการ 
คาดการณปญหาที่จะเกิดขึ้น และหาแนวทางของการกระทําที่ปองกันไมใหปญหานั้นตามมา  
     2.   ความสามารถทางสังคม (Social competence) 
       2.1  การตระหนักรูทางสังคม 
        2.1.1  การเขาใจผูอ่ืน (Empathy)  ความใสใจ รูเขาใจ
ในอารมณ และความตองการของผูอ่ืน  สามารถอานอารมณที่เกิดขึ้นโดยสังเกตจากภาษาทาทาง 
เชน น้ําเสียง การแสดงออกทางสีหนา เปนตน 
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2.1.2 มีจิตใจใฝบริการ (Service orientation)  
ความสามารถในการเขาใจความตองการของลูกคาและใสใจตั้งใจในการใหบริการ 
        2.1.3   การตระหนักเขาใจในองคการ (Organization 
awareness) ความสามารถในการเขาใจกระแสของอารมณ และความเปนจริงดานการเมืองใน
กลุม เปนความสามารถในการสรางเครือขายและสรางความเปนหน่ึงเดียว  ถึงแมวาอํานาจนั้น
ไมไดเปนบทบาทของตนโดยตรง 
       2.2  การบริหารจัดการความสัมพันธ 
        2.2.1  การพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) เปน
ความรูในความตองการพัฒนาของบุคคล และการสนับสนุนใหผูอ่ืนเกิดความสามารถตางๆ ได 
        2.2.2  การสรางพลังอํานาจ (Influence) การจัดการกับ
อารมณของผูอ่ืนและชักจูงผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล 

2.2.3 การติดตอส่ือสาร (Communication) การสราง 
บรรยากาศในการสื่อสารที่เปดเผย  เน้ือหาขาวสารชัดเจน  

2.2.4 การบริหารความขัดแยง (Conflict  
management)  ความสามารถในการฟง และเขาใจวิกฤต  ใชทักษะการจัดการกับบุคคลและ
สถานการณทีเ่กิดขึ้นโดยมีการเปดโอกาสใหชี้แจง และพูดคุยอยางมีเหตุผลเพื่อมุงสูสถานการณที่
ไดรับผลประโยชนทั้งสองฝายรวมกัน  

2.2.5 ความเปนผูนาํที่การมองการณไกล (Visionary  
leadership ) ความสามารถในการบริหารทักษะของบุคคล สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนชวยกัน
ทํางานใหบรรลุในเปาหมายรวมกัน 

2.2.6 กระตุนการเปลี่ยนแปลง (Catalyzing change)  
มีความตองการในการเปลีย่นแปลง ขจัดอุปสรรคตางๆ ที่ตอตานใหหมดไป ทาทายใหผูอ่ืนคดิ
สรางสรรคสิ่งใหม 

2.2.7 การสรางสายสัมพันธ (Building bonds)  
สนับสนุนใหเกิดความสัมพันธที่เปนเคร่ืองมือในการทํางาน 

2.2.8 การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ  
(Teamwork and collaboration)  สรางเปาหมายและพลังรวมกันในการทํางานทีม เพ่ือเปาหมาย
ของทีม 
   ความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ทีมที่ประกอบไปดวยสมาชิกที่มีความฉลาดทางอารมณสูง ไมจําเปนที่ทีม
นั้นจะตองมีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงตามดวย ทีมก็เหมือนกับกลุมสังคมที่สราง
คุณลักษณะใหกับตัวเอง  การสรางความฉลาดทางอารมณของทีมจําเปนอยางยิ่งที่ทีมจะตองสราง
บรรทัดฐานทางสังคมรวมกันจนพัฒนาไปสูความไววางใจซึ่งกันและกันในทีม  ความเปน
เอกลักษณรวมกันของทีม และความเชื่อม่ันในความสามารถของทีม 
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    ความฉลาดทางอารมณของทีมมีความซับซอนมากกวาความฉลาดทาง
อารมณของบุคคลเพราะทีมตองเก่ียวของกับการมีปฏิสัมพันธกันหลายระดับ  ไดแก ระดับบุคคล 
(Individual level) ระดับกลุม (Group level) และระดับภายนอกกลุม (Cross-boundary level) 
ดังนั้นทีมจึงตองสรางใหเกิดบรรทัดฐานของทีมที่เอ้ือใหเกิดการตระหนักรูอารมณ (Awareness of 
emotion) และการควบคุมอารมณ (Regulating of emotion) ใหสามารถนําไปสูผลลัพธที่ดีขึ้น 
(Druskat; & Wolff. 2001a) 

   ดังนั้นความหมายของความฉลาดทางอารมณของบุคคลและความฉลาด
ทางอารมณของทีมจึงมีความแตกตางกัน ดรูสเกท และวอลฟฟ  (Druskat; & Wolff. 2001: 138b) 
ใหความหมายความฉลาดทางอารมณของทีม (Team Emotional intelligence) ไววา ความฉลาด
ทางอารมณของทีม  หมายถึง ความสามารถของทีมที่จะทําใหเกิดการบรรทัดฐานทางสังคม
รวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณ (Emotional process) ในแนวทางที่ทําใหเกิดความ
ไววางใจ (trust) ความเปนเอกลักษณของกลุม (Group identity) และการรับรูความสามารถของ
กลุม (Group efficacy)  
   โครงสรางความฉลาดทางอารมณของทีม 

   ความมีประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได จําเปนที่ทีมตองพัฒนาใหทีมมีความฉลาด
ทางอารมณ ซึ่งการพัฒนาความฉลาดทางอารมณในทีมน้ันสมาชิกในทีมจะตองสรางบรรทัดฐาน
ทางสังคมรวมกันจนทําใหเกิดความไววางใจกัน ความมีเอกลักษณของทีม และการรับรู
ความสามารถของทีม   โดยที่ความฉลาดทางอารมณของทีมจะทํางานโดยผานกลไกที่นําไปสูการ
ตระหนักรูในขอมูลดานอารมณ และการควบคุมการแสดงออกและการตอบสนองตอส่ิงเราใน 3 
ระดับ (ระดับบุคคล  ระดับกลุม และระดับภายนอกกลุม) (มปผ. Leadership Advantage 
Newsletter.4(3): 2004)   ดังน้ันทีมตองสรางบรรทัดฐานที่สรางใหเกิดการตระหนักและควบคุม  
1)  อารมณของสมาชิกเปนรายบุคคล (ซึ่งคลายกับการเขาใจผูอ่ืน (Empathy) และ ทักษะทาง
สังคม (Social skill) ตามทฤษฎีความฉลาดทางอารมณของบุคคล) 2)  ทีมหรืออารมณรวม (คลาย
กับบรรยากาศของกลุม หรือจิตใจของกลุม)  และ 3) อารมณที่แสดงออกในความสัมพันธที่มีกับ
ทีมและบุคคลอ่ืนนอกทีมที่เก่ียวของ  โดยที่มิติของความฉลาดทางอารมณของทีมแสดงไดดัง
ภาพประกอบ 8 (Druskat; & Wolff. 2001b) 
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                                               ระดับบุคคล 

• การรับฟงความคิดเห็น 
ของผูอื่น                                 การตระหนักรูสมาชิกทีม 

• ความเขาใจระหวางบุคคล               (Team awareness of members) 
 

• การเผชิญหนากับผูที่                    การควบคุมสมาชิกทีม 
ตอตานบรรทัดฐานของทีม              (Team regulation of members) 

• การดูแลใสใจสมาชิก 
 

 ระดับกลุม 
การประเมินทีม                           การตระหนักรูทีม                                     ความไววางใจในทีม • 

• การแสวงหาขอมูลยอนกลับ             (Team self-awareness)                          ความเปนเอกลักษณของทีม                                        
                                                                                                              การรับรูความสามารถของทีม 

• การสรางทรัพยากรเพื่อ 
ทํางานกับอารมณ                       การควบคุมทีม     

• การสรางส่ิงแวดลอมที่ดี                 (Team self-regulation) 

• การคาดการณและการแก 
ปญหาลวงนา  

                                                 ระดับภายนอกกลุม  
• การตระหนักรูในองคการ              การตระหนักทางสังคมของทีม 

• การตระหนักรูระหวางทีม               (Team social awareness) 
 

• การสรางความสัมพันธ                ทักษะทางสังคมของทีม 
ภายนอกทีม                           (Team social skills) 

 
 

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

 
    จากภาพประกอบ 8  สามารถอธิบายบรรทัดฐานทางความฉลาดทาง

อารมณของทีมภายใตมิติตางๆ ของความฉลาดทางอารมณของทีมดังน้ี  (Druskat; & Wolff.  
2001b:140-151) 

บรรทัดฐานของ
ความฉลาดทาง
อารมณของทีม 

มิติของความฉลาด
ทางอารมณของทีม 

 

ความเชื่อรวมกัน 
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1. การตระหนักรูสมาชิกทีม  (Team awareness of members)   
การท่ีสมาชิกทีมตระหนักถึงความรูสึก ความตองการ และใหความหวงใยในสมาชิกคนอ่ืนๆ  
ประกอบดวย 

1.1  การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน (Perspective taking) คือ  
การที่บุคคลในทีมตางมีความเต็มใจที่จะพิจารณาเรื่องราวสาระขอมูลจากแนวคิดและมุมมองของ
กันและกัน 

1.2  ความเขาใจระหวางบุคคล (Interpersonal understanding)  
คือ ความเขาใจในความรูสกึ  ความสนใจ จุดแข็ง และจุดออนระหวางสมาชิกในทีมอยางถูกตอง  

2. การควบคุมสมาชิก (Team regulation of members)   
ความสมดุลระหวางพฤติกรรมของสมาชิกทีมที่เปนผูควบคุมกับการยินยอมใหควบคุมของบุคคลท่ี
เปนสมาชิกอ่ืน  ประกอบดวย 

2.1 การเผชิญหนากับผูที่ตอตานบรรทัดฐานของทีม  
(Confronting members who break norms)  คือการพูดกลาวหรือแสดงออกของสมาชิกเม่ือมี
สมาชิกบางคนทําส่ิงที่อยูนอกเหนือกฎเกณฑของทีม   

2.2 การดูแลใสใจผูอ่ืน (Caring orientation) การที่สมาชิกในทีม 
มีการส่ือสารที่แสดงถึงความปรารถนาดี  เห็นความสําคัญหรือคุณคา และไววางใจซึ่งกันและกัน  

3. การตระหนักรูทีม (Team self-awareness)  เปนการตระหนัก 
ในสภาวะทางอารมณ การแสดงออก และทรัพยากรของทีม ประกอบดวย 

3.1 การประเมินทีม (Team self-evaluation) คือ ทีมมีการ 
ประเมินตนเอง เก่ียวกับสภาวะทางอารมณของทีม จุดแข็งและจุดออนในดานการปฏิสัมพันธและ
การปฏิบัติงานของทีม 

3.2 การแสวงหาขอมูลยอนกลับ (Seeking feedback) เปนการ 
คนหาขอมูลยอนกลับตางๆ ที่มีตอทีมจากแหลงภายนอกทีม                  

4. การควบคุมกลุม (Team Self-regulation) คือ ความสามารถของ 
กลุมในการบริหารจัดการกับสภาวะทางอารมณของกลุมและสรางการตอบสนองที่ที่พึงประสงค 
ประกอบดวย 

4.1  การสรางแหลงทํางานกับอารมณ (Creating resources  
for working with emotion) ทีมสนับสนุนและสรางบรรยากาศใหสมาชิกเขาใจ ยอมรับ และ
ตอบสนองตอส่ิงเราทางอารมณในทีม  

4.2  การสรางสิ่งแวดลอมที่ดี (Creating an Affirmative  
Environment)  หมายถึง การปลูกฝงใหสมาชิกทีมคิดในทางบวกเกี่ยวกับอดีต ปจจุบันและ
อนาคตของทีม เชน ใหคิดวาอุปสรรคที่ไมไดคาดหวังเปนเสมือนสิ่งทาทายความสามารถ 

4.3  การคาดการณและการแกไขปญหาลวงหนา (Proactive  
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problem solving) การพยากรณปญหาท่ีจะเกิดขึ้น การคนหาหนทางแกไข  ปองกัน รวมถึงการ
รับผิดชอบในผลลัพธที่เกิดจากการตัดสินใจแกปญหา  

5. การตระหนักทางสังคมของทีม (Team social awareness)  
การรูถึงเรื่องราวและความเปนไปของสภาพแวดลอมที่อยูภายนอกทีมซ่ึงมีอิทธิพลตอทีม  
ประกอบดวย  

5.1 การตระหนักรูองคการ (Organizational awareness)  คือ  
ความสามารถของทีมที่จะตระหนักและเขาใจระบบสังคมและการเมืองที่มีอยู   

5.2 การตระหนักรูระหวางทีม (Interteam awareness) เปน 
การยอมรับในความคาดหวังและความตองการของทีมอ่ืนๆ ในองคการ 
     6.  ทักษะทางสังคมของทีม (Team social skills) การตระหนักรูถึง
ปญหาขององคการและปญหาของทีมในองคการอันจะทําใหเกิดการพัฒนาเครือขายทางสังคม
ระหวางทีมเองกับบุคคลหรือกลุมที่อยูภายนอกทีม 

    6.1  การสรางความสัมพันธภายนอก (Building external  
relationships) หมายถึง ความเต็มใจของทีมที่จะชวยใหทีมอ่ืนๆ และรับการชวยเหลือจาก
ภายนอกเม่ือไดรับการสนับสนุนในดานทรัพยากรจากภายนอกทีม 

    จากบรรทัดฐานทางความฉลาดทางอารมณของกลุมทั้ง 12 ประการ 
ที่กลาวมาขางตนน้ี เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความเปนเอกลักษณของ
กลุม และการรับรูในความสามารถของทีมน้ัน  ผูวิจัยตรวจเอกสารเกี่ยวกับบรรทัดฐานทางอารมณ
ของทีม พบวางานเขียนบางงาน เชน งานของดรูสเกส และวอลฟฟ รวมบรรทัดฐานบางประการ
เขาดวยกันเหลือบรรทัดฐาน 9 ประการซึ่งนํามาใชในงานวิจัยของสตับส (Stubbs.  2005:14) 
บรรทัดฐาน 9 ประการไดแก 1)  ความเขาใจระหวางบุคคล  (Interpersonal understanding)  2) 
การเผชิญหนากับผูที่ตอตานทีม  (Confronting members who break norms)  3) การดูแลใสใจ
ผูอ่ืน (Caring orientation)    4)  การประเมินทีมดวยตนเอง (Team self-evaluation)    5) การ
สรางทรัพยากรเพื่อทํางานกับอารมณ (Creating resources for working with emotion)  6) การ
สรางสิ่งแวดลอมที่ดี (Creating an affirmative environment)  7) การคาดการณและแกไขปญหา
ลวงหนา (Proactive problem solving)  8) การตระหนักรูองคการ (Organizational awareness)   
9) การสรางความสัมพันธภายนอก (Building external relationships)   
   การวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 

   การประเมินความฉลาดทางอารมณของทีมก็เหมือนกับการประเมินความ
ฉลาดทางอารมณของบุคคลตรงที่   ใชแบบวัดที่สรางมาจากองคประกอบตางๆ  จากการตรวจ
เอกสารเก่ียวกับการวัดความฉลาดทางอารมณของทีม พบวา ในงานวิจัยของ สตับส (Stubbs.  
2005) ประเมินความฉลาดทางอารมณของทีมจากแบบวัดที่ชื่อวา The Emotionally Competent 
Group Norm Scales   หรือยอวา The ECGN Scales ที่พัฒนาโดยแฮม (Hamme.  2003) ซึ่งใช
โครงสรางของความฉลาดทางอารมณของทีมของดรูสเกส และวอลฟฟ เปนแนวคิด  ลักษณะของ
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   ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของทีมกับประสทิธิผลของ
ทีม     
    ความมีประสทิธิผลจะเกิดขึน้ได ทีมจําเปนตองสรางบรรทัดฐานทางความ
ฉลาดทางอารมณ (Emotionally intelligent norms) (มปผ. Leadership Advantage 
Newsletter.4(3): 2004)  ความฉลาดทางอารมณ เปนสิ่งที่สนับสนุนใหเกิด ประสิทธผิลในการ
ทํางานของบุคคล (Dubrin. 2005: 208) ในขณะเดียวกันความฉลาดทางอารมณของทีม ยอมทาํ
ใหเกิดประสิทธิผลของทีมเชนกัน  (Druskat; & Wolff. 2001) ผลการวิจัยของ สตับส (Stubbs. 
2005)  ไดตรวจสอบถึงความสัมพันธระหวางความสามารถทางความฉลาดทางอารมณของผูนํา
ทีม ความฉลาดทางอารมณในระดับทีม และผลการปฏบิตัิงานของทีมในหนวยงานทหาร  
ผลการวิจัยพบวา ความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมจะมีอิทธิพลตอการพัฒนาความฉลาดทาง
อารมณระดับกลุม และความฉลาดทางอารมณของกลุมจะสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของทีม  
โดยพบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีผลตอประสิทธิผลของทมีในสวนที่ประเมินจากขอมูล
เชิงปริมาณ (Objective Performance) และกับผลการปฏิบัติงานของทีมที่ประเมินจากขอมูลเชิง
ปริมาณ (Objective Performance) และความรูสึกหรือการรับรูของสมาชกิ (Subjective 
Performance) รวมกัน  นอกจากนี้ งานวิจัยของแอน(Ann. 2002) ศึกษาผลกระทบของความ
ฉลาดทางอารมณที่มีตอผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance)  กลุมตัวอยางเปนทีม
นักศึกษาทีศ่ึกษาในหลักสูตรการบริหารจัดการทางธุรกิจในโรงเรียนการจัดการ กรณีศึกษาที่
มหาวิทยาลัยเวสเทริน รเีซิฟ (Western Reserve University)  ผลการศึกษาพบวาการแสดงออก
ทางความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) 
ถึงแมวาผลงานวิจัยของแอนจะไมไดศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณของทีมโดยตรงก็ตาม   แต
จากที่ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิของความฉลาดทางอารมณของทีม พบวาแนวคิดของความฉลาดทาง
อารมณของทีมใชแนวคิดของความฉลาดทางอารมณของบุคคลเปนพ้ืนฐาน ดังนั้นผลงานวิจัยที่
เก่ียวของกบัความฉลาดทางอารมณของบุคคลนาจะนํามาพิจารณาไดในบางกรณี 

จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาความฉลาดทางอารมณ 
ของทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  นั่นคือ ทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงจะทําให
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  
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  2.1.2  แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจในทีมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
   ความมีประสทิธิภาพของทมีงานสวนหนึ่งมาจากความสามารถของสมาชิกแต

ละคนภายในทีม แตความสามารถของสมาชิกแตละคนที่มีอยูจะถูกนํามาใชในทีมอยางเตม็ที่ก็
ตอเม่ือสมาชิกในทีมงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน และความสัมพันธที่ดีสวนหนึ่งเกิดมาจากสมาชิก
ในทีมมีความไววางใจซึ่งกนัและกัน  คารร (Carr. 1992 :190)   กลาววา ความไววางใจนั้นเปนสิ่ง
สําคัญในความสัมพันธของมนุษยทั้งภายในองคการและนอกองคการ ความไววางใจเปน
องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิภาพขององคการ  ถาสมาชิกไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน
แลวจะทําใหเพิกเฉยตอกัน ปดบังความจริงกัน ตอตานกัน สิ่งเหลาน้ีเปนอุปสรรคที่ขัดขวางไมให
เกิดความสําเร็จในเปาหมายตางๆ ตามที่ไดกําหนดไว ดังนั้นความไววางใจเปนสิ่งที่ควรสรางให
เกิดขึ้นกับบคุคลในองคการ  เพราะความไววางใจมีผลทางตรงและทางออมตอการปฏิบัติงานของ
บุคคล กลุม และองคการทั้งหมด กลาวคอื  องคการและทีมงานที่มีความไววางใจระหวางบุคคลสูง
จะเปนการเพ่ิมความคิดสรางสรรคที่สําคัญซ่ึงเปนองคประกอบที่จําเปนตอส่ิงแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลง  สมาชิกจะรูสึกเปนอิสระในการแสดงความคิดสรางสรรค  และเตม็ใจที่จะเผชญิกับ
ความเสี่ยง ยอมรับในความผิดพลาดและเรียนรูจากความผิดพลาดเหลาน้ัน ทํางานหนักมากขึ้น  
และแสวงหาความทาทายและโอกาสตางๆ ที่จะทําใหเกิดการพัฒนาใหดีขึ้นในที่สดุ 

   ความหมายของความไววางใจในทีม 
    ความไววางใจ ในภาษาอังกฤษนั้นใชคําวา “Trust”  มาจาก คําวา “Trost” 
ในภาษาเยอรมัน ซึ่งแปลวา การใหความสะดวกสบาย มีความหมายวา ความเชื่อวาบุคคลหนึ่งๆ 
จะสามารถทําใหเราสมหวังหรือใหการพึงพิงชวยเหลือเราในเรื่องหน่ึงๆ ได (Shaw. 1997: 21) 
    วิทนีย (Whitney. 1994: 16) ใหความหมายความไววางใจไววา ความ
ไววางใจ เปนความเชื่อหรือความเชื่อม่ันในความซื่อสัตย ความตรงไปตรงมา ความนาเชื่อถือ และ
ความมีเหตุผลเที่ยงธรรมในบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

    วิลสัน (Wilson. 1999: 230) กลาวถึงความไววางใจวา ความไววางใจเปน
ความเชื่อม่ันที่เรามีใหกับบคุคลอ่ืน ซึ่งเราเช่ือวาเราสามารถทํานายพฤติกรรมของพวกเขาและเรา
เชื่อในการทํานายของเรา 

    รีนา และรีนา (Reina; & Reina. 1999: 10) กลาววา ความไววางใจ  
หมายถึง  ความสัมพันธของความเชื่อม่ันกันและกันของบุคคลสองฝายในผลของการกระทําทีต่ก
ลงหรือสัญญาไว     ซึ่งจะตองมีการติดตอส่ือสารที่ซือ่ตรงและจริงใจ     เปนความคาดหวงัใน
ความสามารถของอีกฝาย และเปนการมีปฏิสัมพันธกันโดยไมไดมีการระมัดระวังไวใดๆ 

    มารแชล (จารุพรรณ  ลีละยุทธโธยิน. 2544: 54; citing Marshall. 2000) 
ไดใหความหมายความไววางใจไววา  ความไววางใจเปนผลสะทอนที่เกิดจากความเช่ือม่ัน   
ความซื่อสัตยของบุคคลที่มีตอคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 

    เมคเชน และวันกลิโนว (McShane; & Von Glinow. 2005: 128) กลาววา 
ความไววางใจ หมายถึง สภาวะทางจิตซ่ึงเปนความตั้งใจในการใหการยอมรับในพฤตกิรรมของ
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    สรุปความหมายของความไววางใจในทีมไดวา ความไววางใจในทีม 
หมายถึง ความเช่ือม่ัน ความเช่ือถือ การใหการยอมรับหรือความคาดหวังในทางบวกของสมาชิก
ของทีมคนหนึ่ง ที่มีตอสมาชิกคนอ่ืนและผูนําทีมวาจะเปนที่พึงพิง และปฏบิัติในสิง่ที่คาดหวงัหรือ
เชื่อม่ันไวไดสาํเร็จ โดยการปฏิบตัิทีค่าดหวังนั้นเปนส่ิงที่เอ้ือตอสมาชิกคนอ่ืน และเอ้ือตอ
ความสําเร็จในเปาหมายของทีม 

   ระดับหรือประเภทของความไววางใจในทีม  
    แมคเชน และวันกลิโนว (MacShane; & Von Glinow. 2005: 305-306) 

กลาวถึงความไววางใจวา ความไววางใจในทีมมี  3 ระดับ คือ 
     1.  ความไววางใจที่เปนเอกลักษณ (Identification - based trust) 

เปนความไววางใจที่อยูบนพื้นฐานของความเขาใจอยางถองแทและอยูบนพื้นฐานของคานิยม
รวมกัน เปนสวนหนึ่งของเอกลักษณทางสังคม เปนความเขาใจในสิง่ที่คาดหวังซึ่งกันและกัน มี
ความม่ันคงมากที่สุด อารมณที่ไววางใจนี้เปนสิ่งประสานยึดเหนียวระหวางสมาชิก  ซึ่งความเปน
เอกลักษณนี้เกิดขึ้นเม่ือบุคคลคิดที่จะชอบ รูสึกชอบและตอบสนองชอบตอบุคคลอ่ืนๆ ในทีม  และ
พบวาทีมที่มีผลการทํางานที่จัดในขั้นดีจะแสดงใหเห็นวาทีมน้ันมีความไววางใจอยูในระดับนี ้

     2.  ความไววางใจที่เกิดจากความรู  (Knowledge-based trust) เปน
ความไววางใจที่อยูบนพื้นฐานของความสามารถในการทํานายสมาชิกคนอ่ืนๆ จากประสบการณ 
ซึ่งมีความม่ันคงปานกลาง ความสามารถในการทํานายนี้พัฒนามาจากการสื่อสารอยางมี
ความหมายผสมผสานกับการมีประสบการณรวมกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  การสามารถทํานายไดอยาง
ถูกตองถึงสิ่งที่เขาจะทําในอนาคต เพราะการรูจักเพ่ือนรวมงานในทีมน้ันน่ันเอง ดังนั้นกลาวไดวา
การมีขอมูลเกี่ยวกับบุคคลหน่ึงอยางเหมาะสมในการที่จะเขาใจพวกเขาดีเพียงพอจะสามารถ
ทํานายพฤติกรรมไดอยางถูกตอง 

     3.   ความไววางใจจากการตัดสินของผูอ่ืน (Calculus-based trust)  
เปนความไววางใจที่อยูบนพื้นฐานของการตัดสินของผูอ่ืน เกิดจากความกลวัในการถูกลงโทษ 
ความคงเสนคงวาของพฤตกิรรมขึ้นอยูกับการลงโทษ  สมาชิกแตละคนเชื่อวาผูอ่ืนจะใหสัญญา
เพราะเชื่อวาถาทําผิดพลาดจะถูกลงโทษ เปนระดับความไววางใจที่ต่ําที่สุด  และงายตอการถูก
ทําลาย 

     ความไววางใจในระดับตางๆ ที่กลาวมาขางตนเกิดจากเหตุผลและ
พัฒนามาจากพื้นฐานที่แตกตางกัน ถาเราทราบที่มาของความไววางใจในระดับตางๆ นี้แลว นาจะ
เปนการดีสําหรับการสรางหรือพัฒนาความไววางใจใหอยูในระดับที่เหมาะสมในทีมงานของเรา 
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   องคประกอบของความไววางใจ 
    มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของความไววางใจ สําหรับ

งานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยยึดแนวคิดเก่ียวกบัองคประกอบของความไววางใจของ รีนา และรีนา 
(Reina; &  Reina. 1999: 66)  ซึ่งไดกําหนดไววาความไววางใจจะเกิดขึ้นไดนั้นประกอบไปดวย 
3 องคประกอบ คือ  

1. ความไววางใจดานศักยภาพ (Competence trust) คือ การที่ 
บุคคลมีความสามารถในการกระทําส่ิงที่จําเปนตอการทาํส่ิงใดสิ่งหนึ่ง   โดยเฉพาะในงานที่
เฉพาะเจาะจง      หรืองานที่มีความสลบัซับซอนในการผสมผสานกิจกรรมตางๆ เขาดวยกัน  
รวมถึงความสามารถในการสรางปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธภิาพ และการชวยใหผูอ่ืน
สามารถทํางานของเขาได โดยพฤติกรรมที่สามารถชวยสรางและรักษาความไววางใจในศักยภาพ 
ไดแก การที่บุคคลมีความรู   ความเชีย่วชาญและมีความสามารถ   มีความยตุิธรรม สามารถ
เขาใจและรบัรูถึงศักยภาพของผูอ่ืนได  และสามารถชวยใหผูอ่ืนเกิดทักษะความชํานาญในการ
กระทําส่ิงตางๆ ได   

2. ความไววางใจดานการสื่อสาร (Communication trust) คือ การที่ 
บุคคลมีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารกันและกันอยางคงที่และสมํ่าเสมอ ซึ่งทําใหการทํางานนั้น
ดําเนินไปหรือมีความกาวหนา และมีผลตอความสามารถในการผลติงานและผลกําไรอีกดวย  โดย
พฤติกรรมที่สนับสนุนใหเกิดความไววางใจดานการสื่อสาร ไดแก การแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารซึ่ง
กันและกัน การพูดในสิ่งที่ตรงกับความเปนจริง  มีการยอมรับความผิดพลาด  มีการใหและรบั
ขอมูลปอนกลบั  การรักษาความลบั  มีการชี้แจงถึงความมีเจตนาที่ดี   
     3.  ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา (Contractual trust) คือ การที่
บุคคลไดกระทําในสิ่งที่พูดไววาจะกระทาํ ซึ่งการกระทําในสิ่งที่ไดพูดไวนี้จะกอใหเกิดการผลผลิต 
ความพรอมที่จะใหบริการ การแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร ความใสใจในการมีสวนรวม หรืองายตอ
การส่ือสารกลับเม่ือมีการสัญญาไว  ความไววางใจดานคําม่ันสัญญาน้ีเกี่ยวของการการรักษา
ความคิดเห็น ความตั้งม่ันในความซื่อสัตยและการแสดงพฤติกรรมอยางคงที่  ความเชื่อม่ันใน
ความตั้งใจ ความแนนอน และความเชื่อม่ันของบุคคลในความซื่อสัตยจงรักภักดีจะทําใหเกิดความ
ไววางใจดานคําม่ันสัญญาในการทํางาน  โดยพฤติกรรมที่นําไปสูความไววางใจดานคําม่ันสัญญา 
ไดแก การที่บุคคลมีการบริหารจัดการความคาดหวัง  มีการสรางสิ่งยึดเหนี่ยวทางใจ  มีการให
อํานาจอยางเหมาะสม มีความใสใจ  มีการแสดงความเห็นดวยอยางตรงไปตรงมา   มีความคงเสน
คงวาและความแนนอนในการกระทํา 
   การวัดความไววางใจในทมี  
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ศึกษาความไววางใจ พบวาการวัด
ความไววางใจนั้นใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวัด สวนใหญจะสรางจากการนําแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความไววางใจมาเปนพ้ืนฐานในการสราง เชน  งานการศึกษาของ ชอว 
(Shaw.  1997) เสนอเคร่ืองมือการวัดความไววางใจในองคการหรือทีมตามองคประกอบใน
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    แบบสอบถามวัดความไววางใจในองคการหรือทีมของชอวนี้ไดมีการนํามา 
แปลจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทยและผานการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และนํามาใชเปน
เคร่ืองมือในการวัดในงานวจัิยของ กนกไพ  ชัยเชิดสกุล (2544) ซึ่งศึกษา  เรื่อง ความไววางใจ
ภายในองคการ : กรณีศึกษาขาราชการสาย ค  .มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และจันทรา จุลเสวก 
(2544) นํามาใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาล การออกแบบองคการ และวฒันธรรมองคการ 
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว โรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้
การวัดความไววางใจโดยแบบสอบถามทีน่ํามาใชอ่ืนๆ นั้น เปนแบบสอบถามที่สรางโดยใชแนวคิด
เก่ียวกับความไววางใจของ เรโนลด ซึ่งจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) นํามาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจเพื่อใชในการทาํวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธระหวาง
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทํางานในทมีการพยาบาล กับ
ประสิทธผิลของหอผูปวย  ซึ่งแบงองคประกอบความไววางใจเปน 4 องคประกอบ คือ ดานความ
เปนบุคคลท่ีมีความสามารถ  ดานความเปนบุคคลเปดเผย  ดานความเปนบุคคลที่มีความ
นาเชื่อถือ และดานความเปนบุคคลท่ีมีความเสมอภาค โดยแตละดานจะมีขอคําถาม  8 ขอ 
ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ) Rating Scale) ขอความทางบวก 
ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด ให 5 คะแนน ลดลงจนถึงตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด ให 1 
คะแนน ตามลําดับ สําหรับขอความทางลบ มีการใหคะแนนกลับกนั  ขอคําถามเชน  “หัวหนาหอ
ผูปวยมีวธิีการที่ดีในการประเมินความตองการ”   นอกจากนี้ เชียนคลัทิ และสเตดดิ้  (Ciancultti; 
& Steding. 2001 : 167) ไดเขียนหนังสือที่ชื่อวา  “Built on Trust : Gaining Competitive 
Advantage in Any Organization” ในป 2001 เขียนแนวทางในการสรางความไววางใจในทีมหรือ
องคการไว และนําเสนอแบบสอบถามซึ่งใชในการวัดระดับความไววางใจในองคการหรือทมีงานไว 
 มีคําถามทั้งหมด 21 ขอ ตัวอยางขอคําถาม “ทีมงานในองคการมีการสรางสรรคบรรยากาศของ
ความไววางใจและความใกลชิดสนิทสนมกัน” เปนตน สําหรับงานวิจัยในตางประเทศ เชน 
การศึกษาความไววางใจในทีมงานกับประสิทธิผลของงาน ของ คอสตา (Costa. 2003) สราง
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    สรุปไดวา จากตัวอยางแบบสอบถามวัดความไววางใจในการทํางานใน
ทีมงานหรือองคการที่กลาวมาทั้งหมดนั้น จะแปรผันไปตามโครงสรางขององคประกอบในแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกับความไววางใจที่นํามาใชในการศกึษานั้นๆ  
   ความสัมพันธระหวางความไววางใจในทีมกับประสิทธิผลของทีม  
    ความไววางใจระหวางสมาชิกในทีมเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหทีม
นั้นบรรลุผลสําเร็จของงาน เน่ืองจากสมาชิกในทีมที่มีความไววางใจในทีมสูง สมาชิกจะชวยเหลือ 
มีความรวมมือรวมใจ ลดความตองการที่จะควบคุมพฤติกรรมซ่ึงกันและกัน สมาชิกเชื่อวาบุคคล
อ่ืนในทีมจะไมมาเอาเปรียบหรือเอาประโยชนจากเขา  ทําใหทีมเต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันกับ
เปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา  (Robbins. 2005: 277;  Macintosh. 1996 : 73) 
เชนเดียวกัน รอบบิ้น (Robbins. 2005: 277-278) พบวาประสิทธิผลของทีมจะเกิดขึ้นไดตอง
อาศัยบรรยากาศของความไววางใจเปนพ้ืนฐาน ซึ่งผลงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดนี้ ไดแก  
ผลงานวิจัยของโซลิน ฟรุชเตอร และฮินดซ (Zolin; Fruchter; & Hinds.  2003)  ศึกษาถึงอิทธิพล
ของความไววางใจที่มีตอผลการปฏิบัติงานในทีมขามสายงาน กลุมตัวอยางเปนทีมขามสายงานที่
ประกอบดวยสถาปนิก วิศวกร และฝายกอสราง ที่ทํางานใหกับโครงการใหญในสหรัฐอเมริกา ผล
การศึกษาพบวาความไววางใจในทีมที่มีมากขึ้นจะทําใหผลของการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม
สูงขึ้น  ในทํานองเดียวกัน งานวิจัยของ คอสตา (Costa. 2003)  ซึ่งศึกษาเรื่องความไววางใจใน
ทีมงานกับความมีประสิทธิผลของทีมงานของทีมงานในองคการใหบริการทางสังคม ใน
เนเธอรแลนด โดยศึกษาเพ่ือตรวจสอบและยืนยันธรรมชาติขององคประกอบของความไววางใจ 
ไดแก  แนวโนมที่จะไววางใจ (Propensity to trust) การรับรูถึงความนาไววางใจ (Perceived 
trustworthiness)  พฤติกรรมการรวมมือ (Cooperative behaviors) และพฤติกรรมการติดตาม 
(monitoring behaviors)  และศึกษาความไววางใจที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมงาน  ไดแก  ผล
ของการปฏิบัติงาน  (Perceived task performance) ความพึงพอใจในทีม  (Team satisfaction)  
ความผูกพันที่มาจากเง่ือนไขของความรูสึกที่ดีเกิดการยอมรับ  (Attitudinal commitment) และ
ความผูกพันที่มาจากเง่ือนไขทางเศรษฐกิจ (Continuance commitment)  ผลการศึกษาพบวา
องคประกอบทั้ง  4 ของความไววางใจเปนองคประกอบที่สําคัญของความไววางใจในทีมงาน  และ
ความไววางใจในทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันที่มาจากเง่ือนไขของความรูสึกทีดี่
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    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตนน้ี แสดงใหเห็นวาความ
ไววางใจในทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  ซึ่งน่ันหมายความวาทีมที่มีความไววางใจในทีมจะ
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  

   ความสัมพันธระหวางความไววางใจในทีมกับความเหนียวแนนในทีม 
    ความไววางใจกับความเหนียวแนนมีความสัมพันธเก่ียวของกัน  จากผล
การศึกษาของเบอราเนค (Beranek. 2005) ชี้ใหเห็นวาความไววางใจมีผลตอความเหนี่ยวแนน  
เขาไดศึกษาเปรียบเทียบเทคนิคการฝกอบรมเชื่อมความสัมพันธและความไววางใจเพ่ือการ
สื่อสารในทีม โดยศึกษากับนักเรียนสาขาสถาปตยกรรมคอมพิวเตอร    แบงเปน  4 สวน  มี 11-13 
ทีมในแตละสวน  และแตละทีมมีสมาชิก  3-4 คน    ใหแตละทีมทํางานทํางานที่ไดรับมอบหมาย  3 
งานที่เก่ียววิชาระบบขอมูลคอมพิวเตอร   (Computer information system)  โดยงานที่ใหเปน
เหมือนเกรดที่ไดในวิชาเรียนนั้น  ในแตละสวนจะไดรับการฝกอบรมที่แตกตางกัน  สําหรับ
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   จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาความไววางใจมี
อิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม  กลาวคือ ทีมที่มีระดับความไววางใจในทีมมากจะทําใหเกิด
ความเหนียวแนนในทีม  
 
  2.1.3  แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแนนในทีมและงานวจิัยทีเ่ก่ียวของ 

   ความเหนียวแนนในทีม หรือคําในภาษาอังกฤษ Team cohesiveness บางใช
คําวา Group cohesiveness,   Group cohesion,  Team cohesion  สําหรับการศึกษาวิจัยในคร้ัง
นี้ ไดทบทวนเอกสารซึ่งครอบคลุมคําศัพทตางๆ ขางตน     

   ความหมายของความเหนียวแนนในทีม 
    นักวิชาการศึกษาความเหนียวแนนและใหความหมายที่หลากหลาย  ดังนี้ 
     เมคเชน และวันกลิโนว (McShane; & Von Glinow. 2005: 282) ให

ความหมายของความเหนียวแนนในทีมวา เปนระดับของแรงดึงดูดที่ทําใหบุคคลรูสึกมุงใสใจกับ
ทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกในกลุมไว  ความเหนียวแนนในทีมน้ีเปนปจจัยที่
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     เคยตันและสปริงสตัน (Harris; & Sherblom.  1999: 45; citing 
Keyton; & Springston.  1999) กลาววา  ความเหนียวแนน คือพลังอํานาจที่เชื่อมประสานให
สมาชิกกลุมยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป 

     วิลสัน (Wilson. 1999: 246) ใหความหมายของความเหนียวแนนใน
ทีมวา ความเหนียวแนนในทีม คือ ระดับของการหลงใหลของสมาชิกทีมที่มีตอสมาชิกคนอื่นๆ 
และตอทีม 

     คารรอน (Forsyth. 1999: 51; citing Carron. 1982) กลาวถึง
ความหมายของความเหนียวแนนในมุมมองของการทํางานเปนทีมวา เปนกระบวนเคลื่อนไหวซ่ึง
สะทอนใหเห็นถึงแนวโนมที่ทีมน้ันจะอยูรวมกันและรักษาความเปนหน่ึงเดียวในการชักจูงใหไปสู
เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

     พงษพันธ  พงษโสภา (2542: 44) ใหความหมายของความเหนียว
แนนในทีม หมายถึง ความดึงดูดของกลุม ขวัญของกลุม และความรวมมือกันในระหวางสมาชิก 

     จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ความเหนียวแนน 
หมายถึง ระดับของพลังอํานาจที่สมาชิกในทีมหรือตัวของทีมเองดึงดูดและเชื่อมประสานให
สมาชิกในทีมรูสึกมุงใสใจกับทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกของทีมไว  และรักษา
ความเปนหนึ่งเดียวที่จะชักจูงใหสมาชิกทํางานรวมกันเพื่อเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

   ประเภทของความเหนียวแนน 
    แมคคอน (MacCoun.  1993:  291)  แบงความเหนียวแนนแบงออกเปน 

2 ประเภท คือ 
1. ความเหนียวแนนทางสังคม (Social cohesion)  เก่ียวกับธรรมชาติ 

และคุณภาพของความสัมพันธทางอารมณ ความมีไมตรีจิต การเชื่อมสัมพันธ การดูแลใสใจ และ
ความใกลชิดระหวางสมาชิก กลุมที่มีความเหนียวแนนทางสังคมสมาชิกมีความชอบซ่ึงกันและกัน 
ใชเวลาทางสังคมรวมกัน  สนุกดวยกัน และใหความรูสึกใกลชิดกัน  

2. ความเหนียวแนนในงาน (Task cohesion)  ความผูกพันรวมกัน 
ระหวางสมาชิกเพ่ือสรางความสําเร็จในเปาหมาย  ซึ่งจําเปนตองใชความพยายามรวมกันของกลุม 
กลุมที่มีความเหนียวแนนในงานสูงประกอบดวยสมาชิกผูซึ่งมีเปาหมายรวมกันและเปนผูซึ่งถูกจูง
ใจใหประสานความพยายามเสมือนเปนเจาของทีมที่มุงสูความสําเร็จในเปาหมาย 
   ปจจัยที่ทําใหเกิดความเหนียวแนนในทีม  

    การที่ทีมจะคงอยูเปนทีมอยูไดนั้น มีปจจัยทีเก่ียวของมากมาย ดังที่ มาร
ติน เสนอปจจัยที่กอใหเกิดความเหนียวแนน คือ  (Martin. 2005: 263-264) 
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1. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environment factors) การรับรูในการ 
ปฏิบัติของกลุม และความตองการไดมาซึ่งรางวัลที่เปนประโยชน 

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) งานมีโอกาสสําเร็จ  
งานมีความสําคัญตอองคการ และการรับรูสถานภาพของกลุม 

3. ปจจัยดานกลุม (Group factors) ขนาดและองคประกอบของกลุม  
ลักษณะของผูนํา  ความถี่ ในการมีปฏิสัมพันธ และการกําหนดเวลาเพื่อความสําเร็จใน
วัตถุประสงคของกลุม 

4. ปจจัยดานบุคคล (Individual factors) ความตองการและความ 
จําเปนของสมาชิกที่จะเปนสวนหนึ่งในกลุมที่มีความเหนียวแนน ระดับความผูกพันของบุคคลท่ีมี
ตอวัตถุประสงคของกลุม  การรับรูความตั้งใจของสมาชิกคนอ่ืนๆ และการรับรูพลังของการกระทํา
อ่ืนๆ ตอสถานการณ 
    การที่ทีมจะสรางความเหนียวแนนไดนั้นตองอาศัยปจจัยหลายประการ
ดังที่กลาวมาขางตน ดังนั้น สมาชิกของทีม  ผูนําทีม และผูบริหารองคการควรจะตระหนักและ
สนับสนุนสิ่งที่เอ้ือตอการสรางความสามัคคีและความเหนียวแนนในทีมเพ่ือความสําเร็จของงาน
ขององคการ 
   ผลของความเหนียวแนนที่มีตอทีม  

    ความเหนียวแนนเม่ือเกิดขึ้นกับทีมใดแลวยอมสงผลตอกระบวนการตางๆ 
ในทีม ดังนี้ (Forsyth.1999: 160-164) 
     1.  ความพึงพอใจและการปรับตัวของสมาชิก (Member satisfaction 
and adjustment)  โดยปกติบุคคลจะพอใจในการที่กลุมของตนมีความเหนียวแนนมากกวากลุมที่
ไมมีความเหนียวแนน  กลุมที่มีความเหนียวแนนสรางสรรคใหสถานที่ทํางานที่เอ้ือตอการมี
สุขภาพจิตที่ดี  เนื่องจากบุคคลในกลุมตอบสนองตอกันในทาทีที่ดีตอกันมากกวากลุมที่ไมมีความ
เหนียวแนน  และพบอีกวาสมาชิกเกิดความวิตกกังวลและอาการทางประสาทนอย มีการปรับตัว
ไดมากเม่ือทํางานในกลุมที่มีความเหนียวแนน 

2. การเคลื่อนไหวและพลังอํานาจของกลุม (Group dynamics and  
influence) ความเหนียวแนนเพ่ิมการเคลื่อนไหวภายในกลุมใหมีความเขมขนมากขึ้นทั้งใน
ทางบวกและทางลบ ในทางบวก บุคคลที่อยูในกลุมที่มีความเหนียวแนนพรอมใหการยอมรับใน
เปาหมาย การตัดสินใจ บรรทัดฐานของกลุม และพยายามหลีกเลี่ยงที่จะไมเห็นดวย  คลอยตาม
มากขึ้น  ตอตานนอยลง  ในทางลบบางครั้งสมาชิกของกลุมที่มีความเหนียวแนนโตตอบในทางลบ
อยางรุนแรงเม่ือไมเห็นดวยกับมติของกลุม และกลุมแสดงความรุนแรงตอผูคัดคาน   เปนการเพ่ิม
กระบวนการกลุมในทางลบ (ความเปนศัตรูและการใสรายกัน)  

3. ผลการปฏิบัติงานของกลุม (Group performance)  งานวิจัย 
หลายงานของนักวิชาการเสนอผลงานวิจัยที่หลากหลายเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความ
เหนียวแนนกับผลการปฏิบัติงานไดขอสรุป 3 แนวทาง แนวทางแรกพบวาความเหนียวแนนทําให
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                                                    ความเหนียวแนน  
 
ภาพประกอบ  9  ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและผลผลิตโดยมีอิทธพิลของ 
      บรรทัดฐานที่สนับสนุนผลผลติเปนเง่ือนไข 
  
ที่มา:  Forsyth.  (1999)  Group Dynamics.  p.163 
  
    จากภาพประกอบ  9 อธิบายความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและ
ผลผลิตไดวา ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธกับผลผลิตของงานไดนั้น ขึ้นอยูกับบรรทัดฐาน
ของกลุมที่สนับสนุนใหเกิดผลผลิต ถากลุมสรางบรรทัดฐานที่สนับสนุนใหเกิดผลผลิตในกลุมไวสูง 
ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธในทางบวกกับผลผลิต  ถากลุมสรางบรรทัดฐานที่สนับสนุนให
เกิดผลผลิตในกลุมต่ํา ความเหนียวแนนจะมีความสัมพันธในทางลบกับผลผลิต  (บรรทัดฐานที่
สนับสนุนความมีผลิตภาพในงาน  เชน การยอมรับในเปาหมายของกลุม) 
    นอกจากน้ี พรนพ พุกกะพันธ (2542: 61) กลาวถึงผลของการที่กลุมมี
ความเหนียวแนน ดังนี้ 

1. มีขวัญและกําลังใจสูง  ในกลุมที่สมาชิกมีความเหนียวแนนน้ันจะ 
พบวาสมาชิก มีความพอใจในการทํางานมีขวัญและกําลังใจสูง  เขาจะมองหรือประเมินเพ่ือนรวม
กลุมในแงดีอยูเสมอ สมาชิกในกลุมจะไมรูสึกเครียดหรือกระวนกระวายใจ 

สูง 

กลาง 

ตํ่า 

ตํ่า สูง 

บรรทัดฐานท่ีสนับสนุน 
ผลผลิตของงานสูง 

บรรทัดฐานท่ี
สนับสนุนผลผลิตตํ่า 

ผลผลิต 
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2. มีการติดตอส่ือสารถี่ขึ้น  ยิ่งกลุมที่มีความสามัคคีเหนียวแนนกัน 
มากขึ้น ก็จะทําใหแตละคนอยากจะพูดคุยกันมากขึ้นดวย คือ  เขารูสึกวาเขามีอะไรๆ เหมือนๆ 
กัน มีความคิดเหมือนกัน จึงเปนพวกที่พูดคุยกันรูเร่ือง  เขาจงหาเรื่องที่จะมาคุยกันไดบอย และ
พูดกันไดอยางสบายใจ  เขาระมัดระวังความรูสึกของเพ่ือนรวมกลุม  พยายามไมพูดให
กระทบกระเทือนใจกัน และรับรูถึงความรูสึกของเพ่ือนรวมกลุมไดรวดเร็วและถูกตอง 

3. ไมชอบกลุมอ่ืน ในกลุมที่เหนียวแนนน้ัน  เขามักจะไมคอยชอบ 
บุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมตน  เน่ืองจากเขาชอบและรักลุมของตัวเองมาก  จนทําใหรูสึกวา
กลุมอ่ืนน้ันไมดีไปกวากลุมตน  ดังน้ัน สมาชิกของกลุมที่เหนียวแนนจึงมักแสดงความไมชอบหรือ
แสดงอาการกาวราวตอบุคคลที่ไมใชสมาชิกของกลุมตน 

4. มีผลกระทบตอผลผลิต  การที่สมาชิกของกลุมสามารถรวมตัวกัน 
ไดอยางเหนี่ยวแนนนั้น  นักวิจัยไดศึกษาวิจัยพบวา กลุมที่มีการรวมตัวอยางเหนียวแนน  ยอมมี
ประสิทธิภาพดีกวากลุมที่รวมตัวกันอยางไมเหนียวแนน  แตสองปจจัยดังกลาวไมมีความสัมพันธ
กันโดยตรงวา กลุมที่มีความเหนียวแนนจะมีผลการปฏิบัติงานดี เพราะยังมีปจจัยอ่ืนเขามามี
อิทธิพลอีก คือ บรรทัดฐานของแตละกลุม ความสนิทสนม และความไววางใจกันของเพ่ือนในกลุม
เดียวกัน  สามารถลดความกดดัน  ความเครียดในการทํางานและกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี  สามารถทําใหกลุมบรรลุเปาหมายของกลุมได และในทางกลับกันการที่กลุมรูสึกวาตน
เปนผูหน่ึงที่ทําใหกลุมประสบผลสําเร็จจะทําใหเปนขอผูกผันของสมาชิกที่จะรวมกันตอไป  เชน 
ในการเลนฟุตบอลนั้น เราเลนกันเปนทีม  ถาแพหมายถึงแพทั้งทีม  ถาชนะก็ชนะทั้งทีม  ในการ
ทํางานในองคการก็มีลักษณะเชนนี้เหมือนกัน  การที่ทีมชนะทําใหสมาชิกรูสึกสนิทสนมไววางใจ
กัน  จึงทําใหกลุมมีความเหนียวแนนเพ่ิมขึ้น ดังน้ันการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จจึงทําให
สมาชิกเพ่ิมความรูสึกรักกันยิ่งขึ้น 
      สิ่งสําคัญและเปนที่ยอมรับกันเปนอยางมากก็คือความสัมพันธ
ระหวางความเหนียวแนนของกลุมและผลผลิตน้ันยังขึ้นอยูกับบรรทัดฐานของกลุม  ในกลุมที่มี
ความเหนียวแนนมากน้ัน ถาตั้งบรรทัดฐานที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานสูงจะทําใหมีผลผลิตสูงขึ้น
มากกวากลุมที่มีความเหนียวแนนนอย  แตถากลุมที่มีความเหนียวแนนมาก  ตั้งบรรทัดฐานใน
เร่ืองผลการปฏิบัติงานไวต่ํา  ผลผลิตของกลุมน้ันก็จะต่ําดวย  ถาความเหนียวแนนของสมาชิก
นอย  และบรรทัดฐานในเร่ืองผลการปฏิบัติงานสูง ผลผลิตก็จะสูง  แตก็ยังต่ํากวากลุมที่มีความ
เหนียวแนนนอย และบรรทัดฐานดานการปฏิบัติงานต่ํา  ผลผลติดที่ไดก็จะมีแนวโนมที่ลดลง 
กลาวคือ มีผลผลิตนอยมากจนถึงปานกลางดังภาพประกอบ 10 
 
 
 
 
 

 
 



 

  65 

 

  ความเหนียวแนนของกลุม 

 มาก นอย 

สูง ผลผลิตสูง ผลผลิตปานกลาง 

ตํ่า ผลผลิตต่ํา ผลผลิตปานกลางจนถึงตํ่า 

 

  
บรรทัดฐาน
เกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงาน 

 
ภาพประกอบ  10   แสดงความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนของกลุมและบรรทัดฐาน 
      เก่ียวกับผลการปฏิบตังิานและผลผลติ 
  
ที่มา:  พรนพ.  (2542).  การบริหารความขัดแยง.  หนา 63. 
 
   การวัดความเหนียวแนนในกลุม   

    เน่ืองจากการใหความหมายของความเหนียวแนนมีความหลากหลายตาม
มุมมองที่แตกตางกัน ดังนั้นทําใหการวัดความเหนียวแนนสามารถวัดไดหลายแนวทาง ฟอรไซ 
(Forsyth.1999: 152-154) ไดศึกษาวิธีการวัดความเหนียวแนนจากนักวิชาการหลายทาน 
สามารถสรุปวิธีการวัดความเหนียวแนนได 3 แนวทาง คือ 

1. การสังเกตความเหนียวแนน (Observing cohesion)  สิ่งที่สังเกต  
เชน สังเกตความสัมพันธระหวางสมาชิกวาเกิดความขัดแยงหรือความตรึงเครียด และกลุมทํางาน
รวมกันเปนเสมือนหนวยเดียวกันราบรื่นในกลุมทํางานหรือไม  ถาไมมีความขัดแยงหรือ
ความเครียด  และทํางานสามัคคีกัน แสดงวามีความเหนียวแนน สังเกตการณความใกลชิดในการ
ยืนของสมาชิก  หรือตําแหนงการยืนเพ่ือไมเกิดชองวางใหคนที่ไมเปนสมาชิกเขามาแทรก ถา
สมาชิกยืนใกลกันแสดงวากลุมน้ันมีความเหนียวแนน  สังเกตการติดตอพูดคุยของสมาชิกกับกลุม
หรือหนวยงานโดยนับจํานวนคร้ังของการใชสรรพนามแทนในภาพของกลุมมากกวาตนเพียงคน
เดียว เชน “เราชนะเกมสนั้นแลว” มากกวาพูดวา “ฉันชนะเกมสนั้นแลว”  สันนิษฐานไดวากลุมน้ัน
มีความเหนียวแนน 
     2.   การใชวิธีการรายงานตนเอง (Self-report approaches) วิธีนี้เปน
วิธีที่คาดการณวาสมาชิกของกลุมสามารถอธิบายความเปนหนวยของกลุมไดอยางถูกตอง มีการ
ใชคําถามที่หลากหลาย สามารถผสมผสานเพื่อเปนตัวชี้วัดความเหนียวแนน ตัวอยางแบบวัด
ความเหนียวแนนในทีม ไดแก 
      2.1  The Group Environment Scale (GES)  วัดวามเหนียว
แนนโดยใชคําถามใหตอบใช / ไมใช ตัวอยางคําถาม เชน  “มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน
และเหนียวแนนในกลุม”   และ  “สมาชิกทุมเทและความพยายามอยางมากใหกับกลุม”   
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      2.2  The Group Attitude Scale (GAS) ประเมินสมาชิกในความ
ตองการรวมสรางเอกลักษณกับกลุมและยอมรับการเปนสมาชิกของกลุม โดยถามความมากนอย
ของความตองการในการเปนสมาชิก 
      2.3  The Group Environment Questionnaire (GEQ)  มี
คําถาม 2 ประเภท ประเภทแรกมุงเนนที่การบูรณาการกลุม (Group Integration) เชน สมาชิก
รูสึกวากลุมกําลังทํางานเสมือนเปนหนวยเดียวกันเพ่ือความสําเร็จในงานและเปาหมายทางสังคม
ใชไหม?  ประเภทที่ 2 เก่ียวกับการดึงดูดเขาสูกลุม (Attraction to the group) เชน สมาชิกชอบ
กลุม ชอบวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานหรือไม?   และใน 2 ประเภทนี้ยังสามารถ
แบงเปนการบูรณาการของกิจกรรมทางสังคม  การบูรณาการกิจกรรมของงาน และการดึงดูดที่
เก่ียวกับกิจกรรมทางสังคม การดึงดูดที่เก่ียวกับกิจกรรมของงาน  ทําให GEQ แบงเปน 4 กลุม  

      2.4  The Perceived Cohesion Scale (PCS) ถามสมาชิกให
บอกตรงๆเกี่ยวกับความรูสึกเปนเจาของกลุม เชน  “ฉันรูสึกเปนเจาของกลุม” และความชื่นชอบ
กระตือรือรนที่ใหกลุม เชน “ฉันมีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของกลุม”     

     การวัดความเหนียวแนนมีแนวทางที่ตางกันขึ้นอยูกับองคประกอบที่
แตกตางกันในแตละแนวคิด ขึ้นอยูกับความตองการและความจําเปนของผูสํารวจ ขึ้นอยูกับเกณฑ
ของประเภทกลุมที่ตางกัน ซึ่งนักวิจัยอาจใชวิธีการมากกวา 1 วิธีในการวัด 

   จากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับความเหนียวแนน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย
ศึกษาความเหนียวแนน 2 ดาน คือ ความเหนียวแนนทางสังคม และความเหนียวแนนดานงาน 
และเลือกวัดความเหนียวแนนโดยใชแบบวัดความเหนียวแนน   The Group Environment 
Questionnaire (GEQ)  ของ วิดเมเยอร  บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  46; citing 
Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985)  มาปรับเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล เน่ืองจากการจัด
กลุมขอคําถามมีความสัมพันธและสอดคลองกับนิยามและองคประกอบที่ตองการศึกษา  

   โดยสรุปแลว ความเหนียวแนนของทีมเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานเปนทีมเปน
อยางยิ่ง เปนสิ่งที่ประสานหรือส่ือถึงความรักความสามัคคีในหมูคณะและทําใหทีมคงไวซึ่งความ
เปนทีมอยูได ทําใหเกิดความมั่นใจไดวาสมาชิกของทีมจะรูสึกมีความสุขที่เขาเปนสวนหนึ่งของ
ทีม (McShane. & Von Glinow 2005: 282)    ในทีมแตละทีมอาจมีระดับความเหนียวแนนไม
เทากัน  ทีมที่มีระดับความเหนียวแนนต่ํา การรวมตัวของทีมจะเปนไปอยางหลวมๆ สมาชิกแตละ
คนมีความผูกพันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ นอยหรือไมมีความผูกพันเลย อีกทั้งสมาชิกของทีมจะไมมี
ความมุงม่ันตอวัตถุประสงคของทีมอีกดวย  ในทางตรงกันขามทีมที่มีความเหนียวแนนอยูใน
ระดับสูงสมาชิกในทีมจะแสดงพฤติกรรมที่มุงม่ันตอความสําเร็จของทีมและมีความเก้ือหนุนตอ
สมาชิกคนอ่ืนๆ (Martin. 2005: 263) ดังน้ันทีมที่มีความเหนียวแนนของทีมมากนาจะเปนเปนส่ิง
ที่ทําใหทีมน้ันมีโอกาสประสบผลสําเร็จในเปาหมาย  ซึ่งน่ันหมายความวาเกิดประสิทธิผลของการ
ทํางานในทีมน่ันเอง  
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   ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนในทีมกับประสิทธิผลของทีม 
    ความเหนียวแนนในทีมมีผลตอทีม บุคคลที่เปนสมาชิกในทีมทีมี่ความ
เหนียวแนนจะมีความพึงพอใจมากกวาบคุคลทีเ่ปนสมาชิกในทีมที่ไมมีความเหนียวแนน (Levi. 
2001: 65; citing; Hackman.  1992) และความเหนียวแนนยงักอใหเกิดผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงานในทีม (Levi.  2001: 65; citing Mullen; & Copper.  1994) โดยเฉพาะในทีมที่มีขนาด
เล็ก ความเหนียวแนนน้ันเปนพ้ืนฐานที่สาํคัญของความผูกพันซ่ึงนําไปสูการทํางานที่ใหผลงานที่ดี 
และเปนสิ่งจําเปนมากในกลุมงานที่ตองใชการปฏิสัมพันธกัน  ความรวมมือ และพ่ึงพาอาศัยกันสูง 
(Levi.  2001)  ซึ่งในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมของดูบริน (Dubrin. 
2005: 209) ความเหนียวแนนในทีมเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธผิลของทีม ในทํานอง
เดียวกันการศกึษาของ เพนเซอร (Panzer. 2003)  ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนนที่มีตอผล
การปฏิบัติงาน โดยศึกษากับนักเรียนที่ลงทะเบียนเรียนวิชาจิตวิทยาในมหาวิทยาลัยนานาชาติ
ฟอรลิดา ผลการวิจัยพบวา ระดับของความเหนียวแนนระหวางบุคคลที่มีมากขึ้นสนับสนุนใหเกิด
ความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมซ่ึงนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบตังิาน  และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ฟลไลและวลิเลี่ยม (Phillai; & Williams.  2002) ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียว
แนนในทีมที่มีตอความยึดม่ันผูกพันและผลการปฏิบตัิงานของทีมงานที่ทํางานในสถานีดับเพลงิ
ทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา ความเหนียวแนนในทีมความสัมพันธ
ทางบวกกบัความยดึม่ันผูกพันและผลการปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาความเหนียวแนนในทีม 
มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของทีม  นั่นคือ ทีมที่มีความเหนียวแนนระหวางสมาชิกจะทําให
เกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  
 
  2.1.4   แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของทีมและงานวจิยัที่เก่ียวของ 
   หน่ึงในวิธีการหลายวิธีที่สามารถสรางผลงานใหกับกลุมคือ การสรางการรับรู
ความสามารถของกลุม (Pescosolido.  2003:21) กลุมที่มีความเชื่อรวมกันวาพวกเขาสามารถ
ประสบผลสําเร็จในงานที่เฉพาะเจาะจง มีความเปนไปไดมากท่ีความสําเร็จที่แทจริงน้ันจะเกิดขึ้น
เพราะความเชื่อในความสามารถรวมกันน้ี ซึ่งแนวคิดน้ีมีความสําคัญในระดับกลุมเหมือนกับการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ในระดับบุคคล  แตมีความแตกตางที่ระดับการ
กระทํา (Feltz; & Lirgg.  1998)  นักวิจัยจํานวนมากมีความคิดเห็นตรงกันวาทั้งการรับรู
ความสามารถรวมกันและการรับรูความสามารถของตนเองตองมีระบุงานวาเปนความสามารถใน
งานใดมากกวาที่จะกลาวถึงเร่ืองทั่วไป    เชน การรับรูความสามารถดานการบริหาร  เปนตน 
ดังนั้นในการศึกษาการรับรูความสามารถของทีมจึงตองระบุวาเปนความสามารถในเรื่องใดเชนกัน   
   การรับรูความสามารถของทีม อาจเรียกหรือใชกันในรูปของคําศัพทอ่ืนๆ  
นักวิจัยบางทานใชคําในชื่อวา การรับรูความสามารถของทีม (Team Efficacy) บางทานใชคําวา 
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   ความหมายของการรับรูความสามารถของทีม 
    นักวิชาการที่กลาวถึงความหมายของการรับรูความสามารถของทีม เชน 
     แบนดูรา (Bandura.  1997: 477) กลาวถึงการรับรูความสามารถ
รวมกัน (Collective efficacy) วา การรับรูความสามารถรวมกันเปนความเชื่อรวมกันใน
ความสามารถของกลุมในการจัดการและบริหารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางผลงาน  
     การรับรูความสามารถของทีม หมายถึง ความรูสึกรวมกันใน
ความสามารถของบุคคลในทีมในการรวมมือและผสมผสานความสําเร็จ โดยรวมกันตอบสนอง
ความตองการในสถานการณที่เฉพาะเจาะจง  องคประกอบสําคัญของการรับรูความสามารถของ
ทีม คือ 1) เปนความเชื่อรวมกัน 2) เปนการรับรูศักยภาพในกิจกรรมประสานรวมกัน และ 3) มี
ความเฉพาะเจาะจงในสถานการณและพฤติกรรมของการรับรูความสามารถรวมกัน (Karrasch. 
2003: 2; citing Zacarro; et al. 1995: 309)   
    จากความหมายสรุปการรับรูความสามารถของทีมไดวา การรับรู
ความสามารถของทีม หมายถึง ความเชื่อหรือความรูสึกรวมกันในความสามารถของทีม ในการ
รวมมือ จัดการและบริหารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางความสําเร็จในผลงานของทีม 
ในสถานการณและพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง  
   แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของทีม 
    แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของทีม ยังไมมีแนวคิดที่กลาวถึง
โดยตรง  แตแบนดูรา (Bandura. 1997: 478) ไดกลาวถึงในประเด็นน้ีวา ทั้งความเชือ่ใน
ความสามารถระดับบุคคลและระดับกลุมมีแหลงที่มาที่เหมือนกัน มีหนาที่และทํางานผาน
กระบวนการที่เหมือนกัน แหลงที่มาสําคัญที่สามารถนําไปสูการพัฒนาการรับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งไดแก (Bandura.  1997) 

1. ความสําเร็จของการกระทําในอดีต (Past performance  
accomplishment) ความสําเร็จและความลมเหลวของบคุคลที่ผานมาในอดีตมีผลอยางมากตอการ
รับรูความสามารถของตนเองในงานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งเปนงานที่บุคคลน้ันกําลังเผชิญอยู  ถางาน
ที่กําลังเผชิญขณะนั้นมีความคลายคลึงกบังานที่ทําในอดีตซึ่งประสบความสําเร็จ  บุคคลนาจะมี
การรับรูความสามารถของตนเองสูงดวย ในทางตรงกันขามถาบุคคลน้ันเคยผานความลมเหลวใน
อดีตที่ผานมา จะมีระดับรับรูความสามารถของตนเองในงานที่คลายคลึงนั้นต่ําดวยเชนกัน  

2. ประสบการความสําเร็จของผูอ่ืน (Various experience) 
ประสบการณความสําเร็จจากผูอ่ืนที่เกิดขึ้นจริง  จะสรางจินตภาพของความสาํเร็จ โดยผานตัว
แบบซึ่งมีการกระทําที่ประสบความสําเร็จ   โดยเฉพาะถาตวัแบบน้ันที่มีลักษณะที่คลายคลงึกับ
บุคคลน้ัน  เม่ือบุคคลไดเห็นบุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงกบัตนกระทํางานที่เฉพาะเจาะจงนั้น
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3. การพูดจูงใจ (Verbal persuasions) การที่บุคคลอ่ืนแสดงออกใน 
ความเชื่ออยางม่ันคงและคงเสนคงวาตอตวัเราวาเราสามารถกระทําในสิ่งนั้นๆ ได โดยที่การพูดจูง
ใจ  จะทําใหเรารูสึกมีความสามารถ  ซึ่งถาบุคคลประเมินตนเองตามขอบเขตหรือความสามารถที่
เปนจริง  บุคคลท่ีถูกชักจูงดวยคําพูด ทาํใหมีความม่ันใจในความสามารถของตน มีแนวโนมที่ผูรับ
ฟงการชักจูงนั้นจะใชความพยายามไปสูความสําเร็จมากขึ้น 

4. สภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and emotion  
arousal) การรับรูความสามารถของตนเองขึ้นอยูกับสภาวะทางกายและอารมณทางบวกหรอืทาง
ลบในตัวบุคคล ถาบคุคลถูกกระตุนใหมีสภาวะทางกายและอารมณที่เปนอารมณในทางลบ เชน 
เศรา ออนลา เครียด จะมีผลทําใหบคุคลรับรูความสามารถของตนเองต่ํา แตหากถูกกระตุนในมี
สภาวะทางกายและอารมณในทางบวกก็จะสงเสริม  การรับรูความสามารถของตนเอง 
    แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 2 แหลงแรก คือ 
ความสําเร็จของการกระทําในอดีตและประสบการความสําเร็จของผูอ่ืน มีประสิทธิภาพในการ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ( ฺBandura.  1997)  แตยากท่ีจะทําไดสาํเร็จ โดยเฉพาะ
การทํางานเปนทีมในองคการที่กําลังปฏบิัติงานภายใตเวลาที่จํากัด หลายองคการไมมีเวลา
พอที่จะสรางประสบการณความสําเร็จในงาน  หรือประสบการณผานตัวแบบ  ดังนั้นการพูดจูงใจ
และสภาวะทางอารมณนาจะเปนแหลงทีพั่ฒนาการรับรูความสามารถมากที่เปนไปไดในกลุม
มากกวาในบรบิทขององคการในปจจุบัน  
   การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม 
    จากที่ไดกลาวในตอนตนของการตรวจเอกสารเกี่ยวกบัการรับรู  
ความสามารถของทีมพบวา การรับรูความสามารถของทีมจะตองมีการระบสุถานการณและ
พฤติกรรมทีเ่ฉพาะเจาะจงวาเปนความสามารถในเรื่องใด  ในงานวิจัยเรื่องน้ีเปนเรื่องที่เก่ียวกับ
ทีมงาน  ผูวจัิยจึงกําหนดที่จะศึกษาการรับรูความสามารถในดานการทํางานเปนทีม  เพ่ือทาํให
การทํางานเปนทีมสําเร็จผล  การทํางานเปนทีมน้ันจะตองใชทักษะทีจํ่าเปน ทักษะการทํางานเปน
ทีม (Team working skills) เปนทักษะดานการปฏิสัมพันธที่สําคัญซ่ึงเกี่ยวของกับการ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพภายในทีม  ทักษะนี้จะชวยใหสมาชิกในทมีเขาใจและควบคุม
พฤติกรรมของตัวสมาชิกเองและพฤติกรรมของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม ทักษะในการทํางานเปนทีม
นั้นประกอบดวย 1)  การใหเวลารวมกนั (Airtime)  คือ สมาชิกไดมีโอกาสในการพูดอภิปราย
ระหวางการประชุม  2) การแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร  (Information) คือ โอกาสที่ขอมูลขาวสาร
ไดแลกเปลี่ยนกันระหวางสมาชิกระหวางการประชุม  3) การพัฒนาแนวคิด (Idea) คือ โอกาสที่
แนวคิดจะเกิดจากทีมเปนผูกระตุนโดยทีค่วามคิดที่เกิดขึ้นน้ีมีความเกี่ยวของสัมพันธกับความคิด
อ่ืนๆ ในแตละความคิด  4) การสรางปฏิกิริยาตอบโต (Reactions) คือ โอกาสที่สมาชิกในทีมได
แสดงปฏิกิริยาโตตอบในความคิดและขอมูลขาวสารของสมาชิกคนอ่ืนๆ และ 5) การสรางความ
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    ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของการรับรูความสามารถในการทํางาน
เปนทีมไดวา  การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทมี หมายถึง ความเชื่อหรือความรูสึก
รวมกันระหวางสมาชิกในทมีในความสามารถดานการทํางานเปนทมีวา สมาชกิในทีมจะรวมมือ 
จัดการและบรหิารแนวทางการกระทําที่จําเปนตอการสรางความสําเร็จในผลงานของทีม  ซึ่ง
ประกอบไปดวย ความสามารถของทีมในการสรางใหสมาชิกไดมีโอกาสในการพูดอภิปราย
ระหวางการประชุมทีม มีโอกาสแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารซ่ึงกันและกันระหวางการประชุม มีการ
พัฒนาแนวคดิจากแนวความคิดตางๆ ที่เกิดขึ้นในทีมรวมกัน โดยที่ความคิดที่เกิดขึ้นนี้มีความ
เก่ียวของสัมพันธกับความคิดอ่ืนๆ ของสมาชิกในทีม  ไดแสดงปฏิกิริยาโตตอบในความคิดและ
ขอมูลขาวสารที่เปนสนับสนุนการประชุมทีมซ่ึงกันและกัน และสรางความม่ันใจวาสมาชิกแตละคน
เขาใจสิ่งที่กําลังอภิปรายและกําลังถูกเสนอระหวางการประชุม ทั้งที่เปนความเขาใจจากตัวสมาชิก
เองและความเขาใจที่เกิดจากทีม 
   การวัดการรับรูความสามารถของทีม  
    การรับรูความสามารถของทีมวัดคลายกับการรับรูความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) แตอางถึงกลุม  (Lee; & Zfarh. 2004) ดังนั้นเพื่อเปนพ้ืนฐานในการสราง
ความเขาใจการวัดการรับรูความสามารถในระดับทีมตอไป ผูวิจัยจะอธิบายถึงการวัดการรับรู
ความสามารถของบุคคลใหเขาใจกอน   
    ในการวัดการรับรูความสามารถของบุคคล  วิลาสลักษณ ชัววลัล ี (2538: 
97-109) ไดสรุปถึงการวัดการรับรูความสามารถของตนเองไวจากผลงานวิจัยตางๆ พบวา วิธกีาร
วัดการรับรูความสามารถของตนเองที่ใชกันมากคือ การวัดความม่ันใจ โดยสอบถามวาผูตอบมี
ความม่ันใจวาเขาสามารถปฏิบัติงานในงานที่ยากขึ้นหรือ ไม  ซึ่งคําตอบจะอยูในลักษณะ “ไมมี
ความม่ันใจ”   ไปจนถึง “มีความม่ันใจเต็มที”่  การวดัที่นิยมรองลงมาคือ การวัดระดับความยาก 
มักเปนการถามวาผูตอบสามารถปฏิบัติงานในงานที่ยากขึ้นหรือไม  ซึ่งคําตอบจะเปนแบบ “ใช” 
และ “ไมใช”   สวนการวัดแบบที่ 3 คือการวัดแบบผสม จะมีทั้งวัดความม่ันใจและระดับความยาก  
โดยใชขอคําถามเดียวกัน และมีคําตอบใหเลือก 2 แบบ คือ “ใช” และ “ไมใช”  และแบบเปอรเซ็นต
บนสเกลระดับความยากสาํหรับตัวอยางการวัดการรับรูความสามารถของทีม ในงานวิจัยของ อาร
โน บารลิง และคลีโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001) วัดการรับรูความสามารถของ
ทีมโดยแบบสอบถามทั้งหมด 11 ขอคําถาม  ขอคําถามสะทอนใหเห็นถึงการรับรูความสามารถ
ทางการศึกษาของทีม  เปนมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ (1= ไมมีความม่ันใจเลย ไปจนถึง 5 
= ม่ันใจมากที่สุด)  เปนการถามถึงความรูสึกม่ันใจวาทีมของเขาสามารถทํางานใหสําเร็จสมบูรณ 
และการกระทาํและกระบวนการนั้นสงเสริมผลการปฏิบตัิงานดานการศึกษาใหสําเร็จได เชน  “ทีม
ของฉันสามารถสนับสนุนใหเกิดการอภิปรายภายในกลุม” และงานของ พีสโคโซไลโด 
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   ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของทีมและประสิทธิผลของ
ทีม 
    ทีมที่มีประสิทธิผลตองมีความม่ันใจในตัวของทีมเองและเชื่อวาทีมสามารถ
ประสบความสําเร็จไดในงานของทีม สามารถจูงใจหรือกระตุนตนเองใหทํางานหนักขึ้น (Robbins. 
2005: 277-278) ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสทิธิผลของทีมตาม
แนวคิดของ ดรูบริน (Dubrin. 2005: 206 -210) ที่เสนอวาการรับรูความสามารถของทีม (Team 
efficacy) เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของทีม  งานวิจัยที่ยืนยันความคิดน้ีไดแกล
งานวิจัยของ พีสโคโซไลโด (Pescosolido.  2003) ซึ่งศึกษาอิทธพิลของการรับรูความสามารถ
ของกลุม (Group efficacy) ที่สงผลตอประสทิธิผลของกลุม โดยศึกษากับนักศึกษาคณะ
บริหารธุรกิจที่ มหาวิทยาลัยในตะวันออกลาง สหรัฐอเมริกา เปนนักศึกษาที่รวมโครงการทําวิจัย
ระยะยาว  ทั้งหมดมี 26 ทีม จํานวนผูมีสวนรวมในแตละทีมมี  5 คน มีสวนรวมโดยสมัครใจ และ
ไมมีผลตอผลการเรียนของพวกเขา ใชแบบวัดประสิทธิผลของทีมทีส่อดคลองกับแนวคิดในการวัด
ประสิทธผิลของแฮคแมน (Pescosolido.  2003: 30; citing  Hackman.  1987) ผลการศึกษาใน
คร้ังแรกของการเก็บขอมูลชวงตนของภาคการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของกลุมสงผล
ตอประสิทธิผลของทีมในดานความตองการทํางานรวมกันตอไป (Willingness to continue 
working together)  การเรียนรูและการพัฒนาตนเองที่ไดจากกลุม (Amount of learning and 
self-development occurring with the group context) และโอกาสทํางานที่ตองพ่ึงพาอาศัยกันใน
กลุม (Opportunities to work independently within the group) 
    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรู
ความสามารถของทีมมีอิทธิพลตอประสทิธิผลของทีม  นั่นคือทีมที่มีการรับรูความสามารถของทีม
สูงจะทําใหเกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  
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 2.2  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในทีม 
   ทีมถูกครอบคลุมอยูในสภาพแวดลอมตางๆ ที่ซับซอนซึ่งมีอิทธิพลตอ
กระบวนการทีมแทบทุกดาน  สภาพแวดลอมของทมีที่สงผลตอกระบวนการทมีแบงออกเปน 1) 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ซึ่งเก่ียวของกับที่วางระหวางบุคคล  การจัดที่วาง การยึดอาณาเขต 
เปนตน 2) สภาพแวดลอมทางบุคคล ไดแก ขนาดของทีม อายุของสมาชิก  ความสามารถของ
สมาชิก  บุคลิกภาพและการควบคุมอารมณของสมาชิก เปนตน 3) สภาพแวดลอมทางสงัคม 
ไดแกความเหนียวแนนของทีม การเขากันไดของกลุม  เปนตน และ 4)  สภาพแวดลอมทางงาน 
ไดแก ลักษณะงาน วัตถุประสงคของงาน  เปนตน  (โยธิน ศันสนยุทธ. ม.ป.ป.) 
   จากการจัดกลุมประเภทของทีมขางตนประกอบกับการศึกษาแนวคิดและ
ผลงานวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับทีม ผูวจัิยจัดกลุมสภาพแวดลอมของทีมที่ใชสําหรับ
งานวิจัยครั้งน้ีเปน 2  กลุม คือ สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมี และสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ  โดยมีรายละเอียดของปจจัยตาง ๆ  ดงนี้ 
 
  2.2.1  แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของทีมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

   ความหลากหลายของทีม ในคําศัพทภาษาอังกฤษใชคําวา Team diversity 
หรือบางคร้ังอาจใชในรูปของคําวา ความแตกตางของทีม ในคําศพัทภาษาอังกฤษวา  Team 
heterogeneity  ทีมที่มีลักษณะที่แตกตางกัน สมาชิกจะมีคุณลักษณะหลายคณุลักษณะทีต่างกัน 
เชน  บุคลิกภาพ คานิยม เพศ อายุ การศึกษา เชื้อชาติ ความเชีย่วชาญในหนาที่ ประสบการณ 
และรูปแบบการคิด เปนตน (Robbins.  2005: 278)  ในการศึกษาความหลายหลายในทีมจะตอง
ระบุเน้ือหาของความแตกตางน้ันใหมีความเฉพาะเจาะจงลงไปวาแตกตางในประเด็นใด (Drach-
Zahavy; & Somech. 2002: 45; citing Jackson. 1996)   

    ความหลากหลายในทีมมีทัง้ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ  เชริดและคาคา
บาดส (Sheard; & Kakabadse.  2004: 44-45) เสนอวา ทีมที่มีสมาชิกที่มีความคลายกันหรือ
เหมือนกันนาจะเหมาะสมกับงานประจําวนั (Routine tasks)  หรืองานที่ไมยากนัก  แตถาเปนงาน
ที่สลับซบัซอน เปนปญหาท่ีไมไดเกิดขึ้นบอย (Non-routine problem) ตองการความคิด
สรางสรรค และวธิีการใหมๆ   ทีมที่มีสมาชิกที่มีลักษณะที่ไมแตกตางกันอาจทําใหผลของงานมี
ประสิทธผิลไมมากเทาที่ควร  ในขณะทีมที่มีลักษณะที่หลากหลายมีขอดี ก็มีขอเสียเปรียบเชนกัน 
ในงานที่ตองแกปญหาใหกับองคการ โดยเฉพาะทีมที่เกิดขึ้นใหม มักมีปญหาเรื่องเวลา เน่ืองจาก 
ในทีมใหมตองใชเวลานานกวาที่สมาชิกในทีมจะเรียนรูวิธีการที่จะทาํงานรวมกันตั้งแตเริ่มตน
จนกระท่ังงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ  ดังนั้นการที่จะทําใหทีมที่มีความหลากหลาย
ประสบผลสําเร็จ ทีมจะตองใชเวลานอยที่สุดในการทาํใหสมาชิกรูจักและเรียนรูทีจ่ะทํางานรวมกัน 
ซึ่งอาจทําโดยการพัฒนาความสัมพันธทางสังคมที่สนับสนุนใหสมาชกิแตละคนปรบัพฤติกรรมนํา
สวนหรือลักษณะที่ดีของตนไปสนับสนุนการทํางานของทีม 
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   ประเภทของความหลากหลาย 
    ความหลากหลายในทีมมีหลายประเภท นักวิชาการไดแบงประเภทความ

หลากหลายไวดังนี้ 
     เมคเกรท เบอดาฮล และแอรโร (Levi.  2001:  231-233;  citing  

McGrath;  Berdahl; & Arrow.  1995)  กลาววา บอยคร้ังเรามักคิดถึงความหลายในกลุมดานเพศ
และเชื้อชาติ  แตความเปนจริงความหลากหลายที่มีผลตอกลุมในองคการมี  3 ประเภท คือ   

1. ความหลากหลายดานประชากรศาสตร (Demographic  
diversity) เปนการแบงกลุมทางสังคมที่บุคคลใชในการจัดกลุมใหกับบุคคลอ่ืนๆ ความหลากหลาย
นั้น ไดแกความหลากหลายในดาน 
       1.1  เพศ (Gender)  
       1.2  เชื้อชาติ (Race and ethnicity) 
       1.3  สัญชาติ (Nationality) 
       1.4  อายุ (Age) 

       1.5  ศาสนา (Religion) 
      2.   ความหลากหลายดานจิตวิทยา  (Psychological diversity) 
เปนความแตกตางในความคิดและพฤติกรรมของบุคคล แบงเปน 3 กลุม ไดแก ความหลากหลาย
ในดาน 

2.1  คานิยม (Value) ความเชื่อ (Belief)  และทัศนคติ  
(Attitude) 

2.2  บุคลิกภาพ ความคิด และรูปแบบของพฤติกรรม 
2.3  ความรู ทักษะ และความสามารถที่สัมพันธกับงาน 

                                      3.   ความหลากหลายดานองคการ  (Organizational diversity) 
เปนความแตกตางที่สัมพันธกับองคการ ไดแก ความหลากหลายในดาน 

3.1 สถานภาพ (Status) 
3.2 อาชีพ (Occupation) 
3.3 สังกัดหรือแผนก (Department / Division) 
3.4 ระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม  (Tenure)   

    นอกจากนี้ แจคสัน (Drach-Zahavy; & Somech. 2002: 45 ; citing  
Jackson. 1996) แบงความหลากหลายของทีมออกเปน 2 ประเภท คือ ความหลากหลายที่
สัมพันธกับงาน (Task-related attributes of heterogeneity) เชน  ความแตกตางของหนาที่  
(Functional heterogeneity) ความแตกตางกันในระดับการศึกษา (Educational heterogeneity) 
ความแตกตางของระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม  (Tenure heterogeneity) เปนตน กับความ
หลากหลายทีเ่ปนพ้ืนฐานของความสัมพันธ (Relation-oriented attributes of heterogeneity) 
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    ความหลากหลายมีหลายประเภท  บางประเภทงายที่จะสังเกตและ
เปลี่ยนแปลงแตบางประเภทเชน ความรู คานิยม และบุคลิกภาพ ไมงายในการสังเกต ความ
หลากหลายที่ตางประเภทกันสงผลกระทบที่แตกตางกัน เชน ความหลากหลายทางเพศจะให
ผลลัพธไมเหมือนกับความหลากหลายดานคานิยม ดังนั้น หากเราตองการศึกษาความหลากหลาย
ของทีม  เราควรระบุถึงประเภทของความหลากหลายดวย 
   ผลของความหลากหลายในกลุมงาน   
             คําถามที่มักเกิดขึ้นเสมอเม่ือมีการศึกษาเรื่องความหลากหลาย คือ ความ
หลากหลายนั้นเปนสิ่งที่สรางประโยชนสําหรับงานบางประเภทหรือไม   ความหลากหลายดาน
ประชากรศาสตร (Demographic variables) เชน เพศ  เชื้อชาติ  สงผลตอทีมเหมือนกับความ
หลากหลายในตัวแปรสวนบุคคล (Personal variables) เชน คานิยม บุคลิกภาพ ทักษะ หรือไม    

    งานวิจัยเก่ียวกับผลของความหลากหลายที่มีตอทีมกําลังไดรับความสนใจ
มีการเปรียบเทียบกลุมงานที่มีความเหมือนและความแตกตางกัน  เจคสัน (Levi.  2001:  239-
241; citing  Jackson.  1992) ไดสังเคราะหงานวิจัย (Meta-analysis) ซึ่งศึกษาผลกระทบของ
ความหลากหลายที่มีตอกลุมงาน โดยนําเสนอการวิเคราะหออกเปน 2 มิติในการวิเคราะห คือ มิติ
ประเภทของความหลากหลาย (Type of diversity) และมิติประเภทของงาน (Type of task) ดัง
ภาพประกอบ 11 
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 ประเภทของความหลากหลาย (Type of Diversity) 

 

 ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะหนาท่ี 
(Personal Attribute(s) (Functional Attribute) 

ประเภทของงาน  (Type of Task)   

• ใหผลหลายแนวทาง ความหลากหลายสราง งานท่ีตองลงมือปฏิบัติ 
(Performance) (Mixed Effects) ส่ิงไดเปรียบ 

• หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด งานท่ีตองใชความคิด 
(Interactive) ความหลากหลายอาจสรางขอ

ไดเปรียบ 

• ความหลากหลายสราง ความหลากหลายสราง งานท่ีตองใชความคิด
สรางสรรคและการตัดสิน 
(Creativity and Judgment) 

ส่ิงไดเปรียบ ส่ิงไดเปรียบ 

กระบวนการกลุม (Group Process)   

• ความหลากหลายสรางปญหา ความเหนียวแนนและความ
ขัดแยง (Cohesion and 
Conflict) 

หลักฐานทางการวิจัยมีจํากัด 

 
ภาพประกอบ 11    ผลกระทบของความหลากหลายในกลุมงาน 

 
ที่มา: Levi, D.  2001:241; citing Jackson,S.  1992. Group Dynamics.  2001.   
 
     จากภาพประกอบ 11   แบงประเภทของความหลากหลายเปน 1) ความ
หลากหลายในลักษณะสวนบุคคล (Personal Attributes) ไดแก ความแตกตางของบุคลิกภาพ  
ความแตกตางในคานิยม ความแตกตางในทัศนคติ  ความแตกตางทางประชากรศาสตร  (เชน 
ความแตกตางดานอายุ  ความแตกตางทางเพศ  ความแตกตางในเชื้อชาติ)  และ 2) ความ
หลากหลายในลักษณะหนาที่ (Functional Attribute) เปนความหลากหลายที่เก่ียวกับความรู 
ความสามารถ และทักษะของบุคคลที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  สวนประเภทของ
งานแบงเปน  1) งานประเภทที่ปฏิบัติ (Performance Task) เปนงานที่ตองการทักษะในการรับรู
และการเคลื่อนไหว ซึ่งประเมินโดยใชมาตรฐานเชิงคุณภาพและผลผลิตตามวัตถุประสงค   2) 
งานประเภทใชความคิด (Intellective Tasks) เปนงานแกปญหาที่มีคําตอบที่ถูกตอง  และ 3)  
งานที่ตองตัดสินและคิดสรางสรรค (Creative / Judgment Task) เปนงานที่ตองตัดสินใจมีคําตอบ
ที่ถูกตอง   
    พิจารณาการปฏิสัมพันธของประเภทของความหลากหลายกับประเภท
ของงานที่ทําและกระบวนการกลุม  (ความเหนียวแนนและความขัดแยงในกลุม) 

 



 

  76 

    ความสัมพันธระหวางประเภทความหลากหลายและประเภทของงานที่
เสนอดังภาพประกอบ 11  แสดงใหเห็นวาประเภทของงานทุกประเภท  ความหลากหลายสงผล
กระทบในทางบวก  มีเพียงกระบวนการกลุม (ความเหนียวแนนและความขัดแยงในกลุม)เทาน้ันที่
ความหลากหลายใหผลในทางลบ  
    ความหลากหลายในลักษณะสวนบุคคลหรือทางประชากรศาสตรใหผลที่
ผสมผสานกัน มีทั้งทางบวกและทางลบ ความหลากหลายในหนาที่ใหผลทางบวก ความ
หลากหลายในทักษะ และความรูชวยกลุมพัฒนาการแกปญหา  ความหลากหลายในคานิยมพบ
มากท่ีใหผลทางลบน่ันคือเพิ่มความขัดแยง อยางไรก็ตามถึงแมวาจะมีปญหาในทางลบดานการ
จัดการแตพบวากลุมที่มีความแตกตางวาดีกวากลุมที่ไมมีความแตกตาง      
    ในงานวิจัยของ บอชและเกรน (Levi.  2001: 240; citing  Baugh; & 
Geaen.  1995)  ไดตรวจสอบผลของปจจัยทางเพศและเชื้อชาติที่มีตอการรับรูผลการปฏิบัติงาน
ของทีมขามสายงาน พบวาสมาชิกของทีมที่มีความแตกตางกันในเชื้อชาติหรือเพศ ความมี
ประสิทธิผลของงานจะนอยกวาทีมที่มีความเหมือนกัน ซึ่งผลการประเมินน้ีประเมินโดยสมาชิก
ชายผิวขาว  แตการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมจากภายนอกพบวาไมมีความแตกตาง
ระหวางทีมที่มีความหลากหลายกับทีมที่มีความเหมือน หรืออาจกลาวไดวาความแตกตางทําให
เกิดความไมพึงพอใจได แตไมมีผลตอผลการปฏิบัติงานโดยตรง 

    ในสถานการณที่ชัดเจนความหลากหลายเปนสิ่งที่สรางประโยชนกรณีที่
งานสรางสรรคและตัดสินใจ ถึงแมวาความหลากหลายสามารถสรางความขัดแยงในงานที่ตอง
ตัดสินใจและทําใหกลุมมีศกัยภาพต่ํา  แตความหลากหลายและความขัดแยงก็สามารถชวยพัฒนา
คุณภาพการตัดสินใจ  ความหลากหลายในหลายๆ ดานมากมายที่พบวาพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ที่สรางสรรคของทีม   ความหลากหลายในความคิด อายุ หนาที่ และการศึกษา มีความสัมพันธตอ
ความคิดสรางสรรค  

    จากผลการสังเคราะหงานวิจัยที่ แจคสัน (Levi.  2001:241; citing 
Jackson.  1992) ไดศึกษาน้ันทําใหเห็นไดวาความหลากหลายในทีมงานขึ้นอยูกับลักษณะงาน 
และข้ึนอยูกับประเภทของความหลากหลาย  ผลกระทบที่เกิดขึ้นมีทั้งที่ชัดเจนและยังไมแนชัด ซึ่ง
เปนสิ่งทาทายใหนักวิชาการรุนหลังไดคนหาคําตอบตอไป   อยางไรก็ตามถึงแมวาจะใหผลกระทบ
อยางไร  ความหลากหลายก็เปนสิ่งที่ตองเกิดขึ้นอยูแลวในการทํางานเปนทีม  ในความเปนจริง
แลวเราไมควรมองวามันจะทําใหเกิดขอไดเปรียบหรือเสียเปรียบอยางไร แตควรที่จะมุงประเด็น
ไปที่การทําอยางไรที่จะทําใหกลุมที่มีความหลากหลายน้ันปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล (Levi.  
2001:  239) 
   ความหลากหลายในทีมขามสายงาน 

    กลุมงานที่สมาชิกเขามาทํางานรวมกันเพ่ือความสมบูรณของงาน มีทั้งที่
เราไมไดกําหนดความหลากหลายของบุคคลไว  และก็มีบางกรณีที่ความหลากหลายถูกกําหนดให
มีขึ้นตามวัตถุประสงค  ลักษณะความหลากหลายถูกออกแบบหรือกําหนดขึ้นมาโดยมี
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    ดวยเหตุผลที่กลาวมาน้ีจึงเปนความทาทายอยางยิ่งสําหรับผูนําทีมที่จะ
พัฒนาความรวมมือและบริหารความขัดแยงที่เกิดจากความแตกตางในทีมขามสายงานใหเกิดเปน
หนทางที่สรางพลังใหกับทีม 
   การวัดความหลากหลายของทีม  
    ในงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความหลากหลายของทีม วัดความหลากหลาย
ในหลายแนวทาง ขึ้นอยูกับประเภทของความหลากหลาย  เชน การประเมินความหลากหลายใน
งานวิจัยของ ดราช ซาฮาวี และโสเมช (Drach-Zahavy. & Somech. 2002)  ซึ่งไดศึกษา
ความสัมพันธของความแตกตางกันในทีม (Team heterogeneity) กับการสนับสนุนทีม (Team 
support) และความมีประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) กลุมตัวอยางเปนทีมเจาหนาที่
ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของประเทศอิสราเอล โดยศึกษาความแตกตางกันในดานเพศ 
(Gender heterogeneity) อายุ (Age  heterogeneity) และดานที่มีความเกี่ยวของกับงาน ไดแก 
ความแตกตางในดานของหนาที่ (Functional heterogeneity) ดานการศึกษา (Educational  
heterogeneity) และระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม (Tenure heterogeneity)  วัดความ
หลากหลายของหนาที่โดยแบบสอบถามขอมูลชีวประวัติของกลุมตัวอยาง ถาสมาชิกของทีมเปน
ครูที่มาจากสาขาวิชาเดียวกันทั้งหมด (เชน เลขคณิต) จะไดคะแนน 1 คะแนน แสดงวามีความ
หลากหลายของหนาที่ต่ํา  ถาสมาชิกทีมเปนครูมีหนาที่ในการสอนภายในโรงเรียน ไมจําเปนตอง
มาจากสาขาเดียวกัน (เชน ครูตางสาขาแตสอนหองเดียวกัน)  ใหคะแนนความหลากหลาย 2 
คะแนน มีความหลากหลายระดับกลาง  และถาสมาชิกของทีมมีความแตกตางในอาชีพ (เชน 
พยาบาลโรงเรียน  ครู และที่ปรึกษาของโรงเรียน)  ใหคะแนนความหลากหลาย 3 คะแนน แสดง
วามีความหลากหลายสูงสุด  สวนในการวัดความหลากหลายของระดับการศึกษา ใชดัชนีความ
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   สูตรคํานวณ 
 

      H = 1-Σpi 
2      i = 1             s  

   
   H   =  ความหลากหลายของการศึกษา 
   p   =  สัดสวนของทีมทั้งหมดที่แบงในโรงเรียน 

   s   =  จํานวนกลุมการศึกษาที่แบง (5 กลุม ไดแก ระดับประกาศนียบัตร   
           ปริญญาตรีดานการศึกษา ปริญญาตรีสาขาอ่ืนและมีประสบการณ 

 การสอน    ปริญญาโทดานการศึกษา  ปริญญาโทสาขาอ่ืนและมี  
  ประสบการณการสอน   

  ความแตกตางของเพศ ประเมินโดยใชดัชนีของบลอ แบงกลุมเปนชาย  
และหญิง ความแตกตางของระยะเวลาที่เขาเปนสมาชิกในทีม (อายุงานในทีม)   คํานวณจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (The Standard Deviation)  ของจํานวนปที่เปนสมาชิกทีมของโรงเรียน ใน
ทํานองเดียวกันความแตกตางของอายุ คํานวณจากคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุของสมาชิกใน
ทีม หากคาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ไดมีคามากแสดงวาทีมน้ันมีความหลากหลายของอายุงาน
มากกวาทีมที่มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานนอยกวา 
    สําหรับงานวิจัยของ อาวและเมนกุส (Auh; & Menguc.  2005) วัดความ
หลากหลายของหนาที่ (Functional diversity) โดยใชดัชนีของบลอ (Blau’s Heterogeneity 
Index) แบงกลุมหนาที่ 9 หนาที่ คือ ฝายการตลาด  ฝายบริการลูกคา ฝายการเงิน / บัญชี  ฝาย
จัดการทั่วไป ฝายบุคคล / ทรัพยากรบุคคล  ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  ฝายปฏิบัติการและขนสง 
ฝายวิจัยและพัฒนา  และฝายสนับสนุนการบริหาร คาที่ไดจากการคํานวณจะมีคาตั้งแต 0 ถึง 1  
ถาคะแนนเขาใกล 1 แสดงวามีความหลากหลายของหนาที่ในทีมมาก 
    จากตัวอยางงานวิจัยที่ไดเสนอทําใหเห็นภาพชัดเจนในการวัดความ
หลากหลายมากขึ้น ซึ่งวิธีการที่ใชสําหรับความหลากหลายแตละประเภท มีทั้งที่ใชวิธีการที่
ตางกันและเหมือนกันทั้งน้ีขึ้นอยูความเหมาะสมและลักษณะของขอมูล   ในงานวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัย
คํานวณความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกทีมจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (The Standard 
Deviation) ของระยะเวลาในการทํางานของสมาชิกในทีม 
   ความสัมพันธระหวางความหลากหลายของทีมกับประสิทธิผลของทีม  

    ดวยกิจกรรมของทีมที่มีมากทําใหทีมจําเปนที่จะตองใชทักษะความรูที่
หลากหลาย ซึ่งเม่ือทีมมีความหลากหลายของประสบการณ  จะเปนการเพ่ิมโอกาสใหได
คุณลักษณะทีจํ่าเปนในงาน จึงยอมทําใหงานมีประสิทธิผลดี (Robbins. 2005: 281)  การที่
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    จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาความหลากหลาย
ของสถานภาพทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม   
   ความสัมพันธระหวางความหลากหลายของทีมกับความเหนียวแนนใน
ทีม 
    ผลการสังเคราะหงานวิจัยของเจคสัน (Levi.  2001:  239-241; citing  
Jackson.  1992) ชี้ใหเห็นวาความหลากหลายที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล เชน ความ
หลากหลายในดานเพศ เชื้อชาติ อายุ  เปนสิ่งที่สามารถสรางปญหาใหกับทีม กลาวคือทําให
สมาชิกในทีมเกิดความขัดแยงภายในทีมหรือความเหนียวแนนภายในทีมต่ํา เชนเดียวกัน ปารค
เกอร (Parker.  2003)  กลาวถึงทีมที่มีการออกแบบใหสมาชิกในทีมมีความแตกตางกันสูง ความ
แตกตางน้ันเปนสาเหตุใหบุคคลในทีมมีความคิดและมุมมองที่แตกตางกัน ความขัดแยงจึงมีโอกาส
เกิดขึ้นไดมาก ซึ่งน่ันหมายความถึงทีมนั้นมีความเหนียวแนนต่ําน่ันเอง  ผลงานวิจัยที่สนับสนุน
ความคิดน้ีไดแก  งานวิจัยของ แบริก และคนอ่ืนๆ (Barrick; et al. 1998) ซึ่งพบวาทีมที่มีความ
แตกตางกันในบุคลิกดานความเห็นชอบของสมาชิกในทีมไมมาก  (สมาชิกทีมในมีความแตกตาง
ในความคิดเห็นนอย) จะทําใหความเหนียวแนนในทีมมากขึ้นและความขัดแยงในทีมนอยลง  และ
ผลงานวิจัยของ เชฟคอทท และคนอื่นๆ  (Shapcott; et al. 2006)  ยังพบวาทีมที่มีความ
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   จากแนวคิดและผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน  อาจกลาวไดวาความหลากหลาย
ของทีมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม ทีมยิ่งมีความแตกตางกันมากยิ่งทําใหทีมมีความ
เหนียวแนนนอย   
 
  2.2.2  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและงานวจิัยที่เก่ียวของ 

   ภาวะผูนําของทีม หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหนึ่งสรางพลังขับเคลื่อนให
สมาชิกคนอ่ืนในทีมบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย (Levi.  2001: 174) ภาวะผูนําทีมจึงมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  (Northouse.  2004: 214)  โดยมีอิทธิพลตอทีมใน
กระบวนการดานความคิดสติปญญา (Cognition)    ดานแรงจูงใจ   (Motivation)    ดานความรูสึก
อารมณ (affection) และดานการประสานงาน (Coordination) ผูนําที่มีความคิดและสติปญญาจะ
ชวยใหทีมเขาใจปญหาที่ทีมกําลังเผชิญ  ผูนําที่มีแรงจูงใจจะชวยใหทีมเปนปกแผนและสามารถ
ชวยใหเกิดมาตรฐานในการทํางานและชวยใหกลุมประสบความสําเร็จ    ผูนําที่มีความม่ันคงทาง
อารมณจะสามารถจัดการกับสภาพแวดลอมที่เครียดในการสรางความชัดเจนในเปาหมาย  การ
มอบหมายงาน  และกลยุทธตางๆ  ได  ผูนําที่จริงใจสามารถชวยประสานงานในกิจกรรมของทีมได
อยางมีทักษะเหมาะสมกับสมาชิกตอบทบาท  ของการสรางความกระจางในกลยุทธในการทํางาน 
การใหขอมูลยอนกลับ  และการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม  (Northouse. 
2004: 214; citing Zaccaro. et al. 2001) ดังน้ัน จึงอาจกลาวไดวาผูนําทีมเปนบุคคลที่สําคัญ
อยางยิ่งตอความสําเร็จของทีม   

   ภาวะผูนําในทีมขามสายงาน 
    ในทีมขามสายงานผูนําเปนผูที่มีบทบาทสําคัญตอทีมเปนอยางยิ่ง    มี

ความสําคัญและพัฒนาไดยากมากกวาทีมทั่วๆ  ไป      เน่ืองจากจะตองรับมือกับเรื่องที่ซับซอนและ
ความแตกตางหลากหลายของสมาชิกในทีม (Parker. 2003: 44)       ผูนําทีมจึงตองมีพ้ืนฐานทาง
เทคนิคในการเขาใจในเรื่องที่ซับซอนและตองทําใหตนไดรับการสนับสนุนจากบุคคลที่มาจาก
พ้ืนฐานที่แตกตางกันมากซึ่งทักษะดานเทคนิคและกระบวนการที่จําเปนนั้นคือ  การเขาใจการ
ทํางานเปนกลุมและใหการสนับสนุนสมาชิกที่ เปนผูที่ มีความเช่ียวชาญในดานที่ตางกัน 
ขณะเดียวกันตองมีทักษะระหวางบุคคลเพื่อชวยทีมที่มีบุคคลที่มีความหลากหลายในการทํางาน 
 (Dubrin. 2005: 201) ซึ่ง  ยุคล   (Yukl.  2002: 311)  สรุปถึงทักษะที่ผูนําในทีมขามสายงานควรมี
ดังนี้ 

1. ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค  (Technical expertise)  ผูนํา 
จําเปนตองใชความสามารถในการสื่อสารที่เก่ียวกับงานกับสมาชิกทีมซ่ึงมาจากพื้นฐานของหนาที่
ที่หลากหลายตางกัน 

2. ทักษะดานบริหารจัดการ (Administrative skills) ผูนําจําเปนตอง 
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มีความสามารถในการวางแผนและจัดการกิจกรรมของโครงการ  คัดเลือกสมาชิกที่เหมาะสม  และ
จัดการกับงบประมาณและมีความรับผิดชอบดานการเงิน 

3. ทักษะระหวางบุคคล (Interpersonal skills) ผูนําตองสามารถ 
เขาใจความจําเปนและคานิยมของสมาชิกของทีมที่สงผลตอพวกเขา    แกปญหาความขัดแยง  และ
สรางความเหนียวแนนในทีม 

4. ทักษะดานความคิด  (Cognitive skills) ผูนําตองมีความสามารถ 
ในการเขาใจสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นภายในและภายนอกที่มีซับซอนของทีม  และเขาใจถึงหนาที่ที่
หลากหลายตางกันและหนาที่เก่ียวของกับการทําใหสําเร็จในโครงการ 

5. ทักษะดานการปกครอง  (Political skills) ผูนําตองสามารถสราง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน    สรางทรัพยากร  สรางการชวยเหลือ  สรางการยอมรับจากฝาย
บริหารระดับสูงและจากพันธมิตรที่เกี่ยวของ                                  
    นอกจากน้ี แบรี่  (Yukl.   2002: 312; citing Barry. 1991) ชี้ใหเห็นถึง
บทบาทและพฤติกรรมของภาวะผูนําทีมในทีมขามสายงานที่จําเปนตอทีมในการแกปญหา  การ
บริหารโครงการ หรือการบริหารนโยบาย บทบาทและพฤติกรรมเหลาน้ันคือ 

1. ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  การสรางความแจมชัดใน 
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมีวิสัยทัศนดานการสรางแรงบัลดาลใจใหเกิดความยึดม่ันผูกพันจาก
สมาชิกของทีม  การชวยทีมใหเขาใจและพัฒนาสมมติฐานและสรางรูปแบบทางความคิดในการ
พิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  ที่เก่ียวกับงาน  การเสนอสรางสรรคความคิดตางๆ 
และสนับสนุนทีมใหมีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่เปนนวัตกรรมใหม   

2. ดานการจัดการ (Organizing) การวางแผนและกําหนดและ 
จัดสรรเวลาในกิจกรรมตางๆ  ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําใหโครงการ
ตางๆ  เสร็จตามเวลาที่กําหนด    การชวยทีมสรางมาตรฐานและวิธีการเพ่ือประเมินความกาวหนา
และผลการปฏิบัติงาน  จัดวางและดําเนินการประชุมเพ่ือแกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใด
แนวทางหนึ่งอยางเปนระบบ 

3. ดานการผสมผสานทางสังคม (Social Integrating)  กระตุนให 
เกิดความไววางใจอยางเหมาะสม    เกิดการยอมรับ  และการมีสวนรวมระหวางสมาชิกในทีม 
สนับสนุนการติดตอส่ือสารแบบเปด การมีสวนรวมอยางยุติธรรม อดทนอดกลั้นกับความคิดตางๆ 
ที่คัดคานไมเห็นดวย  การประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิก  และการชวยพวก
เขาหาสภาวะที่เปนกลาง 

4. ดานภายนอก  (External spanning) ดูแลสภาพแวดลอม 
ภายนอกทีมใหสนองความตองการของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา  และ
กระบวนการทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางใหทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอ
บุคคลภายนอก  สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดานทรัพยากร  การยอมรับ  การ
ชวยเหลือ และการมีสวนรวมอยางเหมาะสม 
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    สรุปไดวาผลงานของทีมงานขามสายงานจะประสบความสําเร็จไดสวน
หนึ่งขึ้นอยูกับภาวะผูนําทีมที่มีประสิทธิผล  โดยท่ีผูนําในทีมขามสายงานควรมีบทบาทเปนผูชี้
แนวทางมากกวาผูบริหารยุคดังเดิม  ผูนําทีมไมใชผูมอบหมายหรือผูออกคําสั่งเทาน้ัน  แตผูนําทีม
ขามสายงานจะตองมีความเชื่อในสมาชิกคนอ่ืนของทีมวาจะสามารถชวยและสนับสนุนในความ
รับผิดชอบทั้งหมดที่ไดตัดสินใจลงไป    เขาไมไดอยูเหนือกลุม  แตจะใหการสนับสนุนสมาชิกใน
กลุม  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด  แตจะใหความชวยเหลือและทําใหแนใจวาความ
พยายามของทีมเปนสิ่งที่นําไปสูเปาหมายขององคการ  

  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม คือ ทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เปนแนวทางในการศึกษา ซึ่งมีแนวคิด
เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยตั้งแตทศวรรษ 1980    จน

กระทั้งปจจุบัน  คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  เปนภาวะผูนําที่
มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  โดยมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม  คุณธรรม 
มาตรฐาน และการมองการณไกลไปในอนาคต  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญตอการ
ประเมินเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการ
และปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการ
ยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา
มากทฤษฎีหนึ่งในปจจุบัน (สุเทพ  พงษศรีวัฒน.  2544: 333) 

    เบิรน (สุเทพ พงษศรีวัฒน.  2544: 333; citing  Burn. 1978)   เปนบุคคล
แรกที่นําเสนอมโนทัศนเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา 
“เปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให
สูงขึ้น”  ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสู
อุดมการณและคานิยมศีลธรรมที่ดีงาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 
และความมีมนุษยธรรม เปนตน และพนจากส่ิงที่ชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ 
ความอิจฉาริษยาหรือความเกลียดชัง เปนตน ผูตามถูกยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันน้ี”  
ไปสู “ทําเพ่ือความดีงามที่ดีกวาของวันพรุงน้ี”   ตามแนวคิดของเบิรนใครก็ไดในองคการจะอยูใน
ตําแหนงหรืออยูในองคการแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได
ทั้งสิ้น  โดยสามารถมีอิทธิพลตอเพ่ือนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาการหรือตอผูใตบังคับบัญชาการ
ก็ได และทั้งสามารถเกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของบุคคลทั่วไปก็ได 

   ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    นักวิชาการที่ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดสรุปความหมาย

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 
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     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูนําตองการท่ีจะ
ยกระดับแรงจูงใจและขวัญของทั้งผูนําและผูตาม  สนใจในความตองการและสิ่งที่กระตุนผูตามและ
พยายามที่จะชวยผูตามใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได (Northouse.  
2004: 170) 

     ดาฟท (Daft.  1999: 427) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง  คุณลักษณะที่เปนความสามารถในการนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญหรือมี
ความหมายของผูตามและขององคการ   

     แบส (Northouse.  2004: 173-174. citing;  Bass. 1985) กลาววา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการกระตุนใหผูตามทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง สิ่งที่ทํา  3  สิ่ง 
คือ 1) การยกระดับของความมุงม่ันของผูตามเก่ียวกับความสําคัญและคุณคาของเปาหมายใน
อุดมคติและใหมีความเฉพาะเจาะจง  2)  การทําใหผูตามอยูเหนือความสนใจในตนเองเพื่อ
ประโยชนของทีมและองคการ  และ 3)  การทําใหผูตามเปลี่ยนความตองการไปสูความตองการที่
อยูในระดับที่สูงขึ้น 

    ดังน้ัน ผูวิจัยสรุปความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือความสามารถที่ผูนําพยายามที่จะยกระดับแรงจูงใจ
และขวัญ ความมุงม่ัน และการเห็นคุณคาในเปาหมายที่สูงขึ้นของทั้งผูนําและผูตาม  สนับสนุนให
ทําในส่ิงที่เกินความคาดหวัง  ใหคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาสนใจในผลประโยชน
ของตน  ใหความใสใจในความตองการและสิ่งที่กระตุนผูตาม และพยายามที่จะชวยผูตามใหไปถึง
ความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได 
   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
แบบปลอยปละ 

    แบส (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544: 334; citing  Bass. 1985) ไดเสนอ 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยพื้นฐานแนวคิดของเบอรน  เขามีความเห็นวา ผูนําแต
ละแบบมีความแตกตางกัน ผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional leaders)  ใชรางวัลเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leaders)  
มุงใหเกิดผลการกระทําที่กระทบตอผูตาม ไดแก ผูตามใหความไววางใจ  มีความรูสึกชื่นยม  ให
ความจงรักภักดี และเคารพนับถือ จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจทํางานไดผลมากกวาตามที่
คาดหวังเดิมที่กําหนด  สวนอีกผูนําอีกประเภท คือ ผูนําแบบปลอยปละ (Laissez-fair leaders) 
เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจใดๆ เลย  ไมวาจะเปนดานงานหรือดานคน ปลอยปละ
ไปทุกเร่ืองตามยถากรรมเหมือนไมมีผูนํา ดวยเหตุนี้นักวิชาการบางทานจึงไมนับวาผูนําแบบน้ี
เก่ียวของกับภาวะผูนํา  (Non-leadership)  

    แบส (Northouse.  2004. 173; citing  Bass. 1985) ใหขอคิดเห็นวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมไดคงที่เสมอสามารถเปลี่ยนแปลงได  ในสถานการณที่ผลการ
ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวัง   ผูนําควรเพ่ิมระดับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมากขึ้น 
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      ภาวะผูนํา                                             ภาวะผูนํา                                              ภาวะผูนํา 
  การเปลี่ยนแปลง                                การแลกเปลี่ยน                                    แบบปลอยปละ 

 
 
ภาพประกอบ 12     เสนความตอเน่ืองของภาวะผูนําจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปจนถึง 
      ภาวะผูนําแบบปลอยปละตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
ที่มา:  Northouse.  2004: 174; citing Yammarino.  1993. Leadership: Theory  
       and Practice. p.174 
 
    องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

     แบบจําลองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบเต็มรูปแบบตามแนวคิด
ของแบส (The Full Range of Leadership Model) แบงเปน 7 องคประกอบ ดังภาพประกอบ 13 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยปละ 

   
องคประกอบท่ี 7 องคประกอบท่ี 5 องคประกอบท่ี 1 

การปลอยปละละเลยหรือ การใหรางวัลตามสถานการณหรือ
การแลกเปล่ียนท่ีสรางสรรค 

การสรางพลังศรัทธา  และ 
ไมเปนแบบภาวะผูนํา การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ   
การเปล่ียนแปลง 

 
 องคประกอบท่ี 2 องคประกอบท่ี 6 

การสรางแรงดลใจ   การบริหารแบบวางเฉย 
เชิงรับและเชิงรุก 

องคประกอบท่ี 3 

 

การกระตุนการใชปญญา 
 

  

  องคประกอบท่ี 4 
การมุงใสใจเปนรายบุคคล 

 
 
ภาพประกอบ 13   องคประกอบของภาวะผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของแบส 
 
ที่มา:  Northouse.  (2004). Leadership: Theory and Practice. p.175. 
 

    จากภาพประกอบ 13   อธิบายถึงองคประกอบตางๆ  ของภาวะผูนําตาม
ทฤษฎีของแบส โดยแบงเปน 3 สวน กลุม คือ  องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
องคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และองคประกอบของความไมเปนภาวะผูนําหรือ
แบบไมมีการเปลี่ยนแปลง แบส (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544: 339-341; citing  Bass. 1985) ใน
ที่นี้จะกลาวถึงเฉพาะรายละเอียดขององคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้  

     องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
      1.  การสรางพลังศรัทธา (Attributed charisma) และการสราง

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized influence)  เปนพฤติกรรมที่ ผู นํ าการ เปลี่ ยนแปลงที่
แสดงออกดวยแบบอยางในบทบาทที่เขมแข็ง ใหผูตามมองเห็น เม่ือผูตามรับรูพฤติกรรมดังกลาว
ของผูนํา  ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ  เชื่อม่ันไวใจในผูนํา  และเกิดการเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น  
โดยผูนําจะตองสื่อสารและแสดงเปนแบบอยางในคานิยมที่ดี  ทําในสิ่งที่ถูกตอง มีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับในที่สุด จนเกิดความไววางใจ  มีขวัญและกําลังใจ  
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      2.  การสรางแรงดลใจ (Inspirational motivation) เปนพฤติกรรม
ของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูนํา
ที่มีตอผูตาม ดวยการสรางแรงดลใจโดยจูงใจใหยึดม่ันและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ  
ในทางปฏิบัติผูนํามักจะใชสัญลักษณและปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางานรวมกันเพ่ือไปสู
เปาหมายแทนการทําประโยชนเฉพาะตน  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจึงถือไดวาเปนผูสงเสริมน้ําใจ
แหงการทํางานเปนทีม  ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว  
โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวา เปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได 
      3.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปน
พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มจากการสรางสรรค
สิ่งใหมๆ โดยวิธีการฝกคิดทวนกระแสความเช่ือและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือองคการ  
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นแกผูตามและจะใหการสนับสนุนหากผู
ตามตองการทดลองวิธีการใหมๆ ของตน  หรือตองการริเริ่มสรางสรรคใหมที่เก่ียวของกับงานของ
องคการ  สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกไขปญหาตางๆ ดวยตนเอง  และทาทาย
ใหเกิดความเชื่อเสมือนตนเปนผูนําและเจาขององคการ 

      4.  การมุงใสใจเปนรายบุคคล (Individualized consideration)  
เปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศการทํางาน
ที่ดี  ดวยการใสใจรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม แสดง
บทบาทเปนครู พ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความ
ตองการของตนสูระดับที่สูงขึ้น  เชน สูระดับการนับถือตนเอง (Self-esteem) โดยผูนําใชวิธีการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูตามเพื่อเพ่ิมการเรียนรูและความกลา รวมทั้งความมั่นใจแกผูตาม  

     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส   แบงองคประกอบ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน  4  องคประกอบ  ที่กลาวไวขางตนน้ัน  ภายหลังจาก
การศึกษาเอกสารงานวิจัยพบวาแบสและนักวิชาการอ่ืนๆ  แยกองคประกอบที่ 1  เปน 2  
องคประกอบยอย  คือ การสรางพลังศรัทธา  การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ  ออกจากกันเปนคน
ละองคประกอบ ซึ่งแตเดิมรวมกันเปนองคประกอบเดียว  จึงทําใหจํานวนองคประกอบของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนจาก 4 เปน 5 องคประกอบ  แบสและคณะไดนําองคประกอบที่ปรับนี้
มาใชปรับในแบบวัดภาวะผูนําของเขาดวยเชนกัน  โดยแบบวัดที่ปรับมีชื่อวา  The Multifactor 
Leadership Questionnaire (MLQ) ดังน้ันการสรางแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัย
นี้ จะใชองคประกอบที่ปรับแยกเปนเกณฑในการสรางขอคําถาม สรุปมี 5  องคประกอบคือ   1)  
การสรางพลังศรัทธา   2) การสรางอิทธิพลเชิงอุดมการณ    3) การสรางแรงดลใจ    4) การ
กระตุนการใชปญญา และ 5) การมุงใสใจเปนรายบุคคล 
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   ความสัมพันธระหวางภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับ
ประสิทธิผลของทีม  
    ภาวะผูนําทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม  (Northouse  2004: 
214; Robbins. 2005: 278)  ผลงานวิจัยของ  โอซารอลไล (Ozaralli. 2003)  ที่สํารวจ
ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทีม โดยประเมินความมี
ประสิทธิผลของทีมในรูปแบบของความมีนวัตกรรม (Innovativeness) การติดตอส่ือสาร 
(Communication) และผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจากบริษัทเอกชนของชาวตุรกี ซึ่งมาจากอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน  ผลการศึกษาพบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลของทีม  
   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  กลาวคือ ทีมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีมสูงจะเกิดประสิทธิผลของการทํางานในทีม  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
ไววางใจในทีม 
    พฤติกรรมของผูนําในทีมขามสายงานมีผลตอความเร็วในการพัฒนาความ
ไววางใจในทีมขามสายงาน (Webber. 2002: 207)  ชอว  (Shaw. 1997) พบวาการสรางความ
ไววางใจสามารถสรางผานทางการแสดงภาวะผูนํา พฤติกรรมและการกระทําของผูนํามีอิทธิพลตอ
ความไววางใจในองคการ  หากผูนําเปนแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  เชน การที่ผูนํามี
ความสามารถในการทําใหองคการเจริญเติบโตและกาวหนา  มีแนวคิดที่เหมาะสมกับสิ่งทาทายที่
ทีมกําลังเผชิญอยู    มีการดําเนินอยางมีจริยธรรม  และสนใจที่จะดูแลเอาใจใสสมาบุคลากรใน
องคการในทุกระดับ ผูนําที่นาเชื่อถือจะทําใหเกิดความไววางใจในทีมเพ่ิมมากขึ้น    เนื่องจาก
สมาชิกจะตามเม่ือมีความเชื่อวาผูที่จะตามนั้นเปนบุคคลท่ีนาเชื่อถือ    มีคุณคาพอที่ผูตามจะให
ความไววางใจ ซึ่งเปนผลใหเกิดความไววางใจระหวางสมาชิกภายในทีม  จากงานวิจัยของ จิวเลส
ไพและแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความไววางใจ  ในทีมวิจัยและพัฒนาในโครงการของรัฐบาลในประเทศ
ออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบ คือ การสรางพลัง
ศรัทธา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงความเปนปจเจกบุคคล มีอิทธิพลทางบวกกับความไววางใจของสมาชิกในทีม สอดคลองกับ
งานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความไววางใจ  กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งขึ้นเพ่ือทํางาน
ใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษา
พบวา ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มีผลทางบวกตอความไววางใจ 
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   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพลตอความไววางใจในทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมทีมในระดับที่สูง จะมีความไววางใจในทีมสูงเชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
เหนียวแนนในทีม 
    ผูนําทีมสามารถเปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากขึ้นไดโดยการ
สนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวางกันมากขึ้น เปนการลดความแตกตางในสถานภาพ และ
ทําใหสมาชิกแนใจทุกคนในทีมจะสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  (Levi.  2001: 66)  ในงานวิจัยของอาร
โน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดม่ันผูกพันในกลุม กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งขึ้นเพื่อทํางานใหกับ
หลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษาพบวา 
ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
มีผลทางบวกตอ ความยึดม่ันผูกพัน  
   จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนในทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดความเหนียวแนนสูงเชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับความ
ฉลาดทางอารมณของทีม 
    จากงานวิจัยของ สตับส (Stubbs. 2005)  ไดตรวจสอบถึงความสัมพันธ
ของความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาเชาวนอารมณระดับกลุมใน
หนวยงานทหาร  ผลการศึกษาพบวาความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมมีความสัมพันธกับการ
แสดงออกในบรรทัดฐานทางสังคมเก่ียวกับความสามารถทางอารมณของทีมทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม  งานวิจัยของสตับสไมไดศึกษาภาวะผูนําทีมโดยตรงแตศึกษา
ถึงความฉลาดทางอารมณของผูนําทีม ซึ่งจากการศึกษาเอกสารพบวา การแสดงออกทางดาน
อารมณของผูนําทีมเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําทีม โดยเฉพาะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leaders) ซึ่งจะตองสรางศรัทราและบารมี ใหเกิดขึ้นกับตน พรอมเปน
แบบอยางตอสมาชิกคนอื่นๆ ในทีม ซึ่งพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมาจากการ
ควบคุมและแสดงออกซ่ึงอารมณและพฤติกรรมที่จะทําใหงานสําเร็จ สิ่งเหลาน้ีมีความสัมพันธและ
เปนสวนหน่ึงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   และทําใหกลุมพัฒนาไปสูบรรทัดฐานทางสังคมที่
เปนองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของทีมได ดังนั้น พฤติกรรม  และการกระทําของผูนํา
มีอิทธิพลตอความความฉลาดทางอารมณของทีม นอกจากน้ีปารคเกอร   (Parker. 2003: 44-52) 
กลาววาความสําเร็จของทีมขามสายงาน ภาวะผูนํามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เน่ืองจากหัวหนา
หรือผูนําของทีมขามสายงานนั้น ตองเผชิญกับเรื่องที่ยุงยากซับซอนมากมาย อีกทั้งสมาชิกที่มี
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   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนาจะมีอิทธิพลตอปรีชาเชิงทางอารมณของทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดความฉลาดทางอารมณในทีมสูง
เชนกัน  

   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับการรับรู
ความสามารถของทีม 
    ภาวะผูนําการมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของทีม ผูนําทีมสามารถ
เปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากขึ้นได โดยการสนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวาง
กันมากซึ่งจะเปนการลดความแตกตางในสถานภาพและทําใหสมาชิกแนใจวาทุกคนในทีมจะ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน เปนผลใหเกิดบรรยากาศของความภาคภูมิใจ ชวยทําใหสมาชิกมีความ
ม่ันใจในความสามารถที่จะทําใหงานของทีมสําเร็จ (Levi.  2001: 66)  นอกจากน้ี แบนดูรา 
(Bandura. 1997) กลาวไววา แหลงกําเนิดหน่ึงของการรับรูความสามารถคือการพูดชักจูงให
กําลังใจและใหความเช่ือม่ันจากผูอ่ืน  ในการทํางานเปนทีมผูนํามีหนาที่โดยตรงในการสราง
แรงจูงใจและพลังให กับสมาชิกของทีม  จึงอาจกลาวไดวาทีมงานจะรับรูหรือม่ันใจใน
ความสามารถของทีมเองมากนอยเพียงใดขึ้นอยูผูนํา งานวิจัยที่ชี้ใหเห็นวาภาวะผูนํามีอิทธิพลตอ
การรับรูความสามารถของทีม เชน พีสโคโซไลโด (Pescosolido.  2001) ศึกษาเรื่องผูนําจากการ
แตงตั้ง (Informal leaders) กับการพัฒนาการรับรูความสามารถของกลุม (Group efficacy)  กลุม
ตัวอยางคือทีมนักศึกษาคณะบริหารธุรกิจที่ศึกษาในมหาวิทยาลัยตะวันตกกลาง (Midwest 
university)  ในสหรัฐอเมริกา  เปนนักศึกษาที่รวมงานในโครงการระยะยาวของซึ่งเปนสวนหนึ่งใน
โครงการของ Small group research มีทั้งหมด 24 ทีม 120 คน ทีมละ 5 คน นักศึกษาที่เขารวม
โครงการดวยความสมัครใจ และไดรับแจงวาไมกระทบผลตอผลการเรียน   ผูวิจัยเก็บขอมูล 2 
ครั้ง ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธอยางมากระหวางการรับรูความสามารถของผูนํากับการ
รับรูความสามารถของทีม  โดยผูนําอยางเปนทางการของทีมน้ันมีอิทธิพลตอการรับรู
ความสามารถของทีม โดยเฉพาะอยางยิ่งในการเก็บขอมูลในตอนตนของการเริ่มงาน ซึ่งมี
ความสัมพันธมากกวาตอนชวงทายของการทํางาน  ผลงานของ  อารโน บารลิง และคีลโลเวย  
(Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงการรับรู
ความสามารถของทีม  กลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งขึ้นเพื่อทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่
โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา   42 ทีม  มี 177 คน ผลการศึกษาพบวา ในขณะที่ทีมมีคานิยม
และบรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลทางบวกการรับรู
ความสามารถของทีม  
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   จากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของทีม กลาวคือ ทีมที่มีระดับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมในระดับที่สูง จะเกิดการรับรูความสามรถของทีมสูงเชนกัน  
 
 2.3  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกทีม  
  สภาพแวดลอมภายนอกที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งน้ี คือ การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  2.3.1  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัยที่
เก่ียวของ 
   การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational support; POS)  
หมายถึง ความเชื่อโดยทั่วไปเก่ียวกับการที่องคการจะใหการอํานวยความสะดวกและดูแลใสใจให
ความเปนอยูที่ดีตอสมาชิกขององคการ (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698)  การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการเปนแนวคิดใหมที่ ไอเซนเบอเกอและเพ่ือนรวมงานของเขา ไดพัฒนาขึ้น
จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  (Social Exchange Theory) ของบลอ  (Zagenczyk. 2001: 
10; citing blau.  1964) และบรรทัดฐานการตอบแทนของกูลดเนอร  (Zagenczyk. 2001: 10; 
citing Gouldner.  1960)  การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการผสมผสานมุมมองที่แตกตาง
ของความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม  แผขยายและประยุกตแนวคิดของบลอไปสูสัมพันธภาพ
ระหวางลูกจางกับองคการ  ในการเชื่อมโยงระหวางลูกจางและองคการซ่ึงเปนความสัมพันธในการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเชิงเศรษฐศาสตร ในรางวัลตอบแทนที่ใหกับลอกจางและสภาวการณทํางาน
ที่ดีเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความซื่อสัตยและความพยายามในการทํางาน  ซึ่งการรับรูการสนับสนุน
จากองคการมีพ้ืนฐานมาจากความคาดหวังของลูกจางซึ่งตัดสินความเต็มใจขององคการในการให
รางวัลตอบแทนความพยายามในการทํางานและใหการยอมรับชมเชย  พนักงานพัฒนาความเชื่อ
วาองคการใหคุณคาในการสนับสนุนและดูแลใสใจเก่ียวกับความเปนอยูที่ดี (Eisenberger; et al.  
1986)  

   โครงสรางและองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    โครงสรางการสนับสนุนจากองคการน้ัน โรดสและไอเซนเบอเกอ 

(Rhoades; & Eisenberger.  (2002)  ไดสังเคราะหงานวิจัยที่เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ สรุปถึงองคประกอบที่สําคัญในการสนับสนุนจากองคการมี  3 องคประกอบ ไดแก   

     1.  ความยุติธรรม (Fairness) คือ แนวทางที่ใชในการตัดสินเก่ียวกับ
การแบงสรรทรัพยากรและสิ่งที่มีผลตอลูกจาง เชน เร่ืองสวัสดิการของลูกจาง ซึ่งเปนการตัดสิน
อยางมีแบบแผนอยางเปนทางการในกฎและนโยบายที่เก่ียวกับการตัดสินใจ รวมไปถึงการสังเกต
อยางเพียงพอกอนนําการตัดสินใจไปใชปฏิบัติ และการไดรับขอมูลที่ถูกตอง   
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     2.  การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) คือ การได
รับรูถึงความมีคุณคาจากการสนับสนุนในทรัพยากร วัสดุอุปกรณ และดูแลเอาใจใสเก่ียวกับความ
เปนอยูที่ดีจากหัวหนางาน  

      3. การใหรางวัลตอบแทนและสภาวะของงานจากองคการ  
(Organizational rewards and Job conditions)  การแสดงออกในการปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล 
(Human resources practices) เพ่ือการสนับสนุนพนักงานที่มีความสัมพันธตอการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ความหลากหลายของการใหรางวัลตอบแทนและสภาวะในการทํางานที่
ศึกษาพบวาเก่ียวกับเร่ืองความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวย  การ
ยอมรับ  การจายคาตอบแทน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง (Recognition, pay and 
promotions)  ความปลอดภัยในงาน  (Job security)    ความเปนอิสระ (Autonomy) ตัวกอ
ความเครียดในบทบาท (Role stressors) และการฝกอบรม (Training) 
    จากผลของการสังเคราะหงานวิจัย โรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & 
Eisenberger.  (2002) พบวาองคประกอบที่สําคัญที่สุดของการรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ
ความยุติธรรม  รองลงมาคือการสนับสนุนจากหัวหนางาน   และสุดทายผลตอบแทนและ
สภาวการณในการทํางานมีความสัมพันธนอยที่สุด 
    องคประกอบที่สงผลใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของโรดส
และไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger.  (2002) ที่กลาวมาน้ีเปนการกลาวถึง
ความสัมพันธในลักษณะที่เกิดขึ้นระหวางลูกจางเปนรายบุคคลกับองคการ ดังนั้นเพื่อใหสอดคลอง
กับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดผสมผสานแนวคิดเร่ืองการสนับสนุนจากองคการของโรดสและไอเซน
เบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger.  (2002) กับแนวคดิประสิทธิผลของทีมในสวนของปจจัยดาน
การสนับสนุนจากองคการของจากแนวคิดของ เฮคแมน (Zachary; & Kuzuhara. 2005. pp.81-
87; citing  Hackman.  1987. pp 315-342)  ซึ่งเนนที่การสนับสนุนจากองคการที่เปน
ความสัมพันธระหวางกลุมงานกับองคการที่กอใหเกิดประสิทธผิลของทีมงาน  ซึ่งประกอบดวย
การสนับสนุนทีมจากองคการในดาน 

     1.  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system) เปนการตั้งวตัถุประสงค
หรือเปาหมายของการกระทาํใหมีความเฉพาะเจาะจง และใหผลลัพธทางบวกหรือรางวัลในผลการ
กระทําที่ดี  องคประกอบที่จําเปนในระบบรางวัลตอบแทนคือการทําใหแนใจไดวาเปาหมายเปน
เปาหมายของกลุมและรางวลัคือรางวัลของกลุมในการแสดงพฤติกรรมกลุม 
     2.  ระบบการศึกษา (Education system) เปนระบบที่เก้ือหนุนเม่ือ 
ความรูและทกัษะเปนสิ่งจําเปนตอการสรางความสมบูรณของงาน โดยเฉพาะทักษะความรูที่ไมมี
ในกลุม ซึ่งการใหการศึกษากับกลุมโดยอาจเริ่มจากการอบรมในทักษะที่งายๆ ไปสูทักษะที่ยาก 
     3.  ระบบขอมูลขาวสาร (Information system)  กลุมตองการระบบ 
ขอมูลขาวสารที่สามารสนับสนุนใหเกิดประโยชน ทันสมัย ชัดเจน เชื่อถือได ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับ
ลูกคา  แหลงทรัพยากรที่สาํคัญ หรือแนวทางตางๆ ทีท่ําใหงานสําเร็จได  
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    ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับงานวิจัยครั้งน้ี ซึ่งเปนการศกึษาเก่ียวกับทีมงาน
จึงใชองคประกอบการสนับสนุนทีมจากองคการในมุมมองที่องคการใหการสนับสนุนทีมของ แฮค
แมน (Hackman.  1987) ดังที่กลาวไปแลวขางตนในงานวิจัยครั้งน้ี 

   ผลของการสนับสนุนจากองคการ 
    โรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger. 2002) ไดสังเคราะห

รวบรวมผลงานวิจัยเก่ียวกบัการสนับสนุนจากองคการ พบวาการสนับสนนุกอใหเกิดผลกับ
องคการหลายแนวทาง ซึ่งไดสรุปไวดังนี้ 

1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Organizational commitment)  
ตามหลักของบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การรับรูการสนับสนุนจากองคการควร
สรางความเก่ียวพันผูกพันดานความรูสึกไปสูการใหการดูแลใสใจในองคการ 

2. ความรูสึกที่สมัพันธกับงาน (Job-related affect) การรับรูการ 
สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอการตอบสนองความรูสึกที่มีตองาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  

3. ความเกี่ยวพนักับงาน (Job involvement) ความสนใจตอการ 
ทํางานที่เฉพาะเจาะจงของงาน  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการ ควรจะเพ่ิมผลการปฏิบัติงานในกิจกรรมของงานใหไดมาตรฐานและเปนการกระทําที่เปน
ที่พอใจขององคการไปเกินการความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

4. ความตึงเครียด (Strains) การรับรูการสนับสนุนจากองคการถูก 
คาดหวังวาจะเปนการลดปฏิกิริยาทางจิตวทิยาและความวติกกังวลท่ีไมดี เชน สิ่งที่กอ
ความเครียดโดยชี้ใหเห็นถงึความสามารถในการหามาซึ่งการชวยเหลือทางวัตถุดิบและการ
สนับสนุนทางอารมณเม่ือจําเปนตองเผชญิกับความตองการในระดับสูงในที่ทํางาน 

5. ความตองการคงอยู (Desire to remain) การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการในสิ่งที่ตรงกับที่พนักงานตองการจะรักษาใหพนักงานยังคงอยูกับองคการตอไป   
พนักงานมีแนวโนมที่จะออกจากองคการเม่ือพบวามีการจายที่สูงกวา มีอิสระทางอาชีพและมี
สถานภาพที่สงูกวาหรือมีเพ่ือนรวมงานที่เปนมิตรกวา  

6. พฤติกรรมถอยหนี (Withdrawal behavior) การลดลงของการมี 
สวนรวมอยางกระตือรือรนของพนักงาน  พฤติกรรมการถอยหนี เชน ความเฉื่อย  การขาดงาน  
การลาออกโดยสมัครใจ 
   แนวทางในการวัดการสนับสนุนจากองคการ 
    การวัดการสนับสนุนจากองคการ (Social support) มีความหลากหลาย  
เริ่มตนจากแบบวัดของไอเซนเบอเกอและคนอื่นๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ซึ่งเปนผูริเร่ิม
แนวคิดทฤษฎีการสนับสนนุจากองคการ (Organizational support Theory)  การสนับสนุนจาก
องคการเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดระหวางลูกจางและองคการ ไอเซนเบอเกอและคน
อ่ืนๆ  ไดสํารวจและเกบ็ขอมูลจากลูกจาง 361 คนในองคการที่มีความแตกตางกัน โดยแบบวัดที่
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    การศึกษาในระยะตอมา พบบอยที่นักวิจัยใชแบบวัดการรับรูการสนับสนุน
จากองคการฉบับสั้นของไอเซนเบอเกอและคนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ใช  13 ขอ
คําถาม (Patricx; &  Laschinger.  2006)  9 ขอคําถาม (Kim; & Cunningham. มปป) และ 6 ขอ
คําถาม  (Silbert.  2005; Valentine; Greller; & Richtermeyer.  2006) โรดสและไอเซนเบอเกอ 
(Rhoades; & Eisenbergerl.  2002) ชี้ใหเหตุผลการใชแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ฉบับสั้น เน่ืองจากความไมมีมิติในการวัด (Undimentionality) และคาความเชื่อม่ันภายในมีสูง 
(High internal reliability)  แตอยางไร ก็ตามโรดสและไอเซนเบอเกอเสนอวาควรมีโครงสรางที่
ประกอบไปดวย การใหความสําคัญและคุณคาในการสนับสนุนชวยเหลือลูกจาง (Valuation of 
employee contributions) และการใสใจดูแลในความเปนอยูที่ดีของลูกจาง (Care for employee 
well-being) ที่เปนส่ิงจําเปนในการวัด 

    สําหรับการวัดในลักษณะที่แตกตางไป เชน งานของออสกา และคนอ่ืนๆ 
(Osca; et. al.  2005) ศึกษาเรื่องการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของกลุม แบงมิติ
ของการสนับสนุนจากองคการโดยนําแนวคิดของไอเซนเบอเกอและคนอื่นๆ (Osca; et al. 2005.   
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    จากการศึกษาการวัดของผูวิจัย พบวามีความหลากหลายในการวัดการ
สนับสนุนจากองคการ มีทั้งที่แตกตางไปอยางชัดเจนและทั้งทีค่ลายคลึงกัน  ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความ
เหมาะสมในบริบทของตวัแปรและกลุมตวัอยางที่ศึกษา  สําหรับงานวิจัยนี้ เพ่ือความเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางและบรบิทของเนื้อหาในการศึกษา ผูวิจัยประยุกตใชหลักการของไอเซนเบอเกอและ
คนอ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) ในการวัดการสนับสนุนจากองคการซ่ึงเปนความสัมพันธ
ระหวางองคการกับลอกจางเปนรายบุคคล  ผสมผสานกับแนวคิดของเฮคแมน (Zachary; & 
Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) ซึ่งกลาวถึงองคประกอบ ที่สําคัญ
ในบริบทของการสนับสนุนทีมจากองคการซ่ึงสงผลตอความมีประสทิธิผลของทีม โดยแบงการ
สนับสนุนทีมจากองคการเปน 3 ดาน คือ การสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน  การสนับสนุนดาน
โอกาสทางการศึกษา และการสนับสนุนดานวิทยาการขาวสาร  

   ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับประสิทธิผล    
ของทีม 
    การสนับสนุนจากองคการมีสวนสรางใหเกิดประสิทธิผลในทีม  ลีไว (Levi.  
2001: 66) ชี้ใหเห็นวาการสนับสนุนจากองคการ (ดานการฝกอบรมในทักษะดานทักษะเก่ียวกับ
งานที่ทํา เชน  ทักษะการตั้งเปาหมาย ทักษะดานเทคนิคในงาน)  มีสวนในการพัฒนา
ความสามารถของทีมใหทํางานบรรลุเปาหมาย มีผลงานวิจัยหลายเรื่องที่ยืนยันแนวคิด ไดแก 
ผลงานวิจัยของ แคนเนด้ี (Kannedy.  1997) ซึ่งศึกษาการรบัรูการสนับสนุนทีมจากองคการ 
(Perceived organizational support of teams) ที่สัมพันธกับประสิทธิผลของทีม กลุมตัวอยาง
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  จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรูสนับสนุนจาก
องคการสงผลตอประสิทธิผลของทีม   

   ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความ
ไววางใจในทมี 

    การรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพัฒนาใหเกิดความไววางใจใน
ทีม จากการศกึษาของคิม (Kim.  2004)  ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนําและสมาชิก (Leader-member exchange) การรับรูการสนับสนุนองคการ (Perceived 
organizational support) และความไววางใจ (Trust) ในธุรกิจโรงแรม  กลุมตวัอยางคือพนักงาน
จํานวน 269 คน ในเกาหลี ผลการศกึษาพบวา การสนับสนุนจากองคการสงผลใหสมาชิกเกิด
ความรูสึกผูกพันโดยผานความไววางใจระหวางกัน  
    จากแนวคิดและงานวิจัยทีก่ลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรูสนบัสนุน
จากองคการสงผลตอความไววางใจในทีม 

   ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการกับความเหนยีวแนนใน
ทีม 
    การสนับสนุนจากองคการมีสวนสรางใหเกิดความเหนียวแนนในทีม เชน 
การสนับสนุนดานการฝกอบรมจากองคการ  ลีไว (Levi.  2001:66) พบวาการฝกอบรมในทกัษะ
ดานปฏิสัมพันธทางสังคม เชน ทักษะการฟง ทักษะการบริหารความขัดแยง มีสวนทําใหเกิด
ความเหนียวแนนระหวางสมาชิกในทีม ในงานของออสกา  ยูเรียน  กอนซาเลซเชแคมมิโน  มา
ติเนซพีซ และมาติเนซพีซ (Osca; Urien; Gonzalez-Camino; Martinez-Perez; & Martinez-
Perez.  2005) ที่ศึกษาเรื่องการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของกลุม กลุมตัวอยาง
เปนกลุมทํางานในโรงงานผลิตรถยนต ซึง่เปนโรงงานที่มีคนหลายเชื้อชาติ (Multinational firm)  
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    จากงานแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  แสดงใหเห็นวาการรับรู
สนับสนุนจากองคการสงผลตอความเหนียวแนนในทีม   
 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีสําหรับการวิจัยครั้งน้ี  พัฒนามาจากแนวคิดประสิทธิผล
ของทีมของแฮคแมน (Hackman. 1987) มีปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลของทีม  11 
องคประกอบ ไดแก   การออกแบบงาน  องคประกอบของกลุม ระบบรางวัลตอบแทน  ระบบ
การศึกษา  ระบบขอมูลขาวสาร พลังของกลุม บรรทัดฐานของกลุม ระดับความพยายามในการ
ทํางาน ความรูและทักษะ ความเหมาะสมของกลยุทธ  แหลงทรัพยากร  แนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิผลของทีมดรูสเกทและวอลฟ (Druskat; & Wolff. 2001b) มีปจจัยที่เปน
องคประกอบของประสิทธิผลของทีม  5 องคประกอบ ไดแก ความเปนเอกลักษณ  ความฉลาด
ทางอารมณ  การมีสวนรวมและใหความรวมมือ  การรับรูความสามารถของทีม  ความไววางใจ  
แนวคิดเก่ียวกับความสําเร็จของทีมขามสายงานของปารคเกอร (Parker.  2003) 
ความสําเร็จของทีมขามสายงานเกิดจาก 9  องคประกอบ  ไดแก   ขนาดของทีม  เปาหมายของ
งาน  อํานาจของทีม   ภาวะผูนําทีม   การใหรางวัล   การสนับสนุนจากฝายบริหาร    ผลการ
ปฏิบัติงาน   ความสัมพันธกับผูที่เก่ียวของ       การเปลี่ยนแปลงกระบวนการระหวางบุคคล    
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมของรอบบ้ิน  (Robbins. 2005)    มีปจจัยที่เปน
องคประกอบของประสิทธิผลของทีม 21 องคประกอบ ไดแก ทรัพยากรที่เหมาะสม  ภาวะผูนํา
และโครงสราง บรรยากาศของความไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ระบบรางวัลตอบ
แทน ความสามารถของสมาชิก บุคลิกภาพ  การจัดสรรบทบาท  ความหลากหลาย  ขนาดของทีม 
ความยืดหยุนหรือการปรับตัวของสมาชิก  การชอบพอของสมาชิก  ความเปนอิสระ  ความ
หลากหลายของทักษะ  ความเปนเอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน   วัตถุประสงครวมกัน  
เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง  การรับรูความสามารถของทีม   ระดับความขัดแยง  การใหเวลา
ทางสังคม   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมของดูบริน (Dubrin. 2005: 207-210) มี
ปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลของทีม  10 องคประกอบ ไดแก การออกแบบงานใหมี
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  จากองคประกอบที่สงผลตอประสิทธผิลของทีมของนักวิชาการทั้ง  6  ทานซ่ึงกลาว
มาขางตน  ผูวิจัยพบวาองคประกอบตางๆ เหลาน้ี มีความซํ้าซอนและเลื่อมล้ํากันในหลาย
องคประกอบ องคประกอบหลายองคประกอบที่สื่อความหมายเดียวกัน แตจัดอยูในกลุมที่มีชื่อ
ตางกัน ประกอบกับความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางองคประกอบตางๆ มีทั้งสงผลทั้งทางตรงและ
ทางออมตางกัน ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรท่ีตองการศึกษาจากนักวิชาการตางๆ นี้ ใหม โดย
พิจารณาวาองคประกอบใดเหมาะสมกับบริบทของทีมขามสายงาน ประกอบกับผลงานวจัิยที่
เก่ียวของ นําไปสูการกําหนดตัวแปร  การจัดกลุมและตั้งชื่อกลุมตัวแปรใหม และมีการเชื่อมโยง
ความสัมพันธของตัวแปรแตละตวัใหม เพ่ือเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้  ตัวแปร
เหลาน้ัน ประกอบไปดวย 1)  สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของสถานภาพ
ทีม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  2)  สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  และ3) กระบวนการทีม ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม ความ
ไววางใจในทมี  ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของทีม โดยผูวิจัยแสดง
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม 
กระบวนการทีม และประสทิธิผลของทีมขามสายงานตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพประกอบ 
14   
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ภาพประกอบ 14    กรอบแนวคิดในการวจิัย 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

สภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 

 

สภาพแวดลอมภายในทีม 
 
 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 

ความหลากหลายของทีม 

กระบวนการทีม 
 

ความไววางใจในทีม 

ความเหนียวแนนในทีม 

ความฉลาดทางอารมณของทีม 

ประสิทธิผลของ 
ทีมขามสายงาน 

 

การรับรูความสามารถของทีม 
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 จากกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 14 ผูวิจัยไดปรับกรอบแนวคิดในการวิจัย
ใหอยูในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทีมขามสายงานระหวางตัวแปรแฝง
และตัวแปรที่สังเกตได  ดังภาพประกอบ 15   โดย 

1. ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
1.1 ผลการปฏิบัติงานของทีม (ตัวแปรสังเกต) 
1.2 ความพึงพอใจของสมาชิก (ตัวแปรสังเกต) 

2. สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก 
2.1 ความหลากหลายของทีม (ตัวแปรแฝงภายนอก) ประกอบดวย 

2.1.1   ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิก (ตัวแปรสังเกต) 
2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  (ตัวแปรแฝงภายนอก)  

ประกอบดวย 
2.2.1   การสรางความเชื่อถือ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.2   การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.3   การสรางแรงดลใจ  (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.4   การกระตุนการใชปญญา (ตัวแปรสังเกต) 
2.2.5   การมุงใสใจเปนรายบุคคล (ตัวแปรสังเกต)    

3. สภาพแวดลอมภายนอกทีม   
3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  (ตัวแปรแฝงภายนอก) ประกอบดวย 

3.1.1    การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน  (ตัวแปรสังเกต) 
3.1.2    การรับรูการสนับสนุนดานโอกาสทางการศึกษา  (ตัวแปรสังเกต) 
3.1.3    การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ (ตัวแปรสังเกต) 

4. กระบวนการทีม 
4.1 ความฉลาดทางอารมณของทีม (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 

4.1.1   การตระหนักรูสมาชิกทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.2   การควบคุมสมาชิกทีม (ตัวแปรสังเกต)   
4.1.3   การตระหนักรูทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.4   การควบคุมทีม (ตัวแปรสังเกต)  
4.1.5   การตระหนักทางสังคมของทีม(ตัวแปรสังเกต)   
4.1.6   ทักษะทางสังคมของทีม  (ตัวแปรสังเกต) 

4.2 ความไววางใจในทีม  (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
4.2.1   ความไววางใจดานศักยภาพ (ตัวแปรสังเกต) 
4.2.2   ความไววางใจดานการสื่อสาร (ตัวแปรสังเกต) 
4.2.3   ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา (ตัวแปรสังเกต) 
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4.3 ความเหนียวแนนในทีม  (ตัวแปรแฝงภายใน) ประกอบดวย 
4.3.1   ความเหนียวแนนในงาน (ตัวแปรสังเกต) 
4.3.2   ความเหนียวแนนทางสังคม (ตัวแปรสังเกต) 

4.4 การรับรูความสามารถของทีม (ตัวแปรแฝงภายใน)   
ประกอบดวย 

4.4.1   การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม (ตัวแปรสังเกต) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 15   รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 

ความหลากหลายของ
ทีม 

การรับรูความสามารถ
ของทีม 

ความเหนียวแนนใน
ทีม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีม 

การสนับสนุนจาก
องคการ 

ความฉลาดทางอารมณ
ของทีม 

ความไววางใจ 
ในทีม 

ประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน 

ความหลากหลายดาน 
อายุงานของสมาชิกทมี 

การสรางความเชื่อถือ 

การสรางอํานาจเชิง 
อุดมการณ 

การสรางแรงดลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

สังคม 

งาน 

การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทมี 

การมุงใสใจเปนรายบคุคล 

รางวัลตอบแทน 

โอกาสการศึกษา 

วิทยาการ 

การตระหนักรูสมาชิก 

ผลการปฏบิัติงานของทีม 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

ศักยภาพ 

แทน  ความสัมพันธที่เปนสาเหตุและผล   
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สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐาน 1  ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม  
 สมมติฐาน 2   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม 
ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม   
 สมมติฐาน 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม  
 สมมติฐาน 4    ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม และความ
เหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 สมมติฐาน 5   ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม   
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ี มีรายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1.   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

2.  เคร่ืองมือและคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษา  คือ ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ  1,017 โรงงาน  (จํานวนโรงงานจําแนกตามจังหวัดดูที่ภาคผนวก 
ก) เปนทีมงานที่กอตั้งขึ้นเพ่ือทํางานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ (มีระยะเวลากอตั้งทีมไมต่ํากวา 
3 เดือน)   
 กลุมตัวอยาง 
  1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยพิจารณาจากเกณฑความเหมาะสมของขนาด
กลุมตัวอยางที่เพียงพอในการวิเคราะหทางสถิติขั้นสูงดวยโปรแกรมลิสเรล  โดยขนาดกลุม
ตัวอยางที่ใชสําหรับการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum 
Likelihood) นี้ ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย (Hair; et al.  1998) และไมควรต่ํากวา 5 
หนวยตอ 1  ตัวแปรที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอรสําหรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่
ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ   (Schumacker. & Lomax.  1996; citing  Bentler; &  Chou. 
1987) จึงจะทําใหผลการวิเคราะหมีความนาเชื่อถือ  ดังน้ัน หากใชเกณฑที่กลาวไปแลวขางตน 
ผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยาง จํานวน 156 หนวย  (156 ทีม) 

2. เม่ือไดขนาดกลุมตัวอยางซึ่งมีหนวยการวิเคราะหเปนทีม สุมโรงงาน 
อุตสาหกรรม  156 โรงงาน จากบัญชีรายชื่อโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญทั้งหมด 1,017 
โรงงาน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2550: 21-22)  จากน้ัน สุมทีมมา 1 ทีมจากแตละโรงงานที่
ไดเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 156 ทีม และสุมสมาชิกในแตละทีมรอยละ 50 ของสมาชิกใน
ทีมทั้งหมดเพ่ือเปนผูตอบแบบสอบถาม  เฉพาะทีมที่มีสมาชิกทีมทั้งหมด 5 คนหรือต่ํากวา
เทาน้ันที่เลือกสมาชิก 3 คนเปนผูตอบแบบสอบถาม   
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เคร่ืองมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
    ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี แบงออกเปน  8 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีม                                    
                                         และขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม  
    ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
        ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
        ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
    ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ตอนที่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
    ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชวัดตัว
แปร โดยมีข้ันตอนดังน้ี 
   1. กําหนดแบบสอบถามที่นํามาใชในงานวิจัยครั้งน้ี โดยแบงเปน 3 กลุม คือ  
    กลุมที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีม และ
แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม   
    กลุมที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดย ไดแก 
แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของ
ทีม  แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม  
แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถ
ของทีม และแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดย
ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณผูบริหารและสมาชิกในทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต 
และนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   (Content validity) 
และนํามาปรับปรุงแกไข   
    กลุมที่ 3  คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดมาตรฐาน
ที่มีอยูแลว โดยปรับใหสอดคลองกับบริบทของงานวิจัยเร่ืองนี้  ไดแก   แบบสอบถามวัดความ
เหนียวแนนในทีม   
   2.  นําแบบสอบถามกลุมที่ 2 และ 3  ไปทดลองใช (Try out) กับสมาชิกใน
ทีมขามสายงานที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ใชเก็บจริง  จํานวน   200 คน  หลังจาก
นั้นคํานวณคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้  
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    2.1  วิเคราะหรายขอ (Item analysis) โดยการหาคาอํานาจจําแนกดวย
คาความสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ของ
แบบสอบถามแตละดานและแบบสอบถามทุกตอน ยกเวนตอนที่ 1 โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  ขอคําถามใดมีความสัมพันธกับ
คะแนนรวมสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงจะนํามาใช 
    2.2  วิเคราะหความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทุกตอน 

ยกเวนตอน 1  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α  - Alpha Reliability Coefficient)  ของ      
ครอนบาค  (Cronbach)    
    2.3  วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity)  โดย
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคลองระหวางโครงสรางการวัด (Measurement Model)  ของแบบสอบถามวัดความฉลาด
ทางอารมณของทีมและแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมกับขอมูลเชิง
ประจักษ  ในการตรวจสอบความสอดคลองใชเกณฑที่อธิบายไวในขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล 
   3.  ตัดและปรับปรุงขอคําถามที่ยังไมเหมาะสม แลวนําไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริง 
  รายละเอียดของแบบสอบถามในแตละตอน   
    ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีมและขอมูล
เบื้องตนเก่ียวกับทีม  
    แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีมและขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับ
ทีมเปนแบบสอบถามแบบเติมขอความและใส   ในชองหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง  
ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง  โดยท่ีขอคําถามเก่ียวกับทีม เชน จํานวนสมาชิกในทีม ใหผูที่สามารถให
ขอมูลเก่ียวกับทีมหรือสมาชิกทีมเปนผูตอบ   สําหรับขอมูลสวนบุคคลอ่ืนๆ  เชน อายุ อายุงาน 
ใหสมาชิกทีมเปนผูตอบ โดยมีลักษณะแบบสอบถามดังตัวอยางตอไปน้ี   
     ตัวอยาง    แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีมและขอมูล
เบื้องตนเกี่ยวกับทีม 

1. อายุ………..ป...........เดือน 
2. สังกัดหนวยงาน / ฝาย .................................…………..…. 
3. อายุงาน……ป………เดือน (รวมหนวยงานอื่นๆ ที่เคยทําใน

อดีต) 
4. ทานเปน                 ผูรวมทีม                หัวหนาทีม 

สําหรับอายุงานจะนําไปคํานวณหาคาความหลากหลายดาน 
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อายุงานของสมาชิก โดยขอมูลอายุงานอยูในระดับมาตรวัดแบบตอเนื่อง(Interval scale) 
คํานวณหาความหลากหลายโดยคํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ตามสูตร 
ดังนี้ 
   สูตรคํานวณ 
 

      S2 =   Σ( X -⎯X )2  
                                            n 
    
   เม่ือ     S2   คือ   คาเบี่ยงเบนของกลุม 

     ⎯X   คือ   คาเฉลี่ยของอายุงานของสมาชิกในทีมที่ตอบ 
           แบบสอบถาม 

      ( X -⎯X )2  คือ   อายุงานของสมาชิกในทีมเบี่ยงเบนจากคาเฉลี่ย 
          ยกกําลังสอง        

   Σ( X -⎯X )2  คือ   ผลรวมของอายุงานของสมาชิกในทีมเบี่ยงเบน 
         จากคาเฉลี่ยยกกําลังสอง  
       n   คือ   จํานวนสมาชิกในทีมที่ตอบแบบสอบถาม 
 
     คาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่คํานวณไดแสดงถึงความหลากหลายดานอายุ
งานของสมาชิกในทีม  โดยทีมที่มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวา
แสดงวาทีมน้ันมีความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกในทีมมากกวาทีมที่มีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานของอายุงานของสมาชิกในทีมนอยกวา  ถาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน
เปนศูนย  แสดงวาไมมีความแตกตางของอายุงานของสมาชิกในทีมเลย นั่นหมายความวาอายุ
งานของสมาชิกทีมที่ตอบแบบสํารวจเทากันทุกคน  
   ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการประสิทธิผลของทีมขามสายงานตามนิยาม
ปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากเกณฑการวัดประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ  ดูบริน (Dubrin.  
2005)  และของเดนิสัน ฮารท และคาหน (Denison; Hart; & Kahn.  1996) รวมกับขอมูลจาก
การสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ประกอบไป
ดวย  องคประกอบ 2 ดาน     คือ  ผลการปฏิบัติงานของทีม และความพึงพอใจของสมาชิก  โดย
แบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน ขอคําถามมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ 
คือ  จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน 
ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปนี้  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 
คะแนน  ตอบจริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 
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    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
  

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอความ 

จริง
ที ่
สุด 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 ดานผลการปฏิบัติงานของทีม       

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
.......................... 

      

1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว       
2 ชวยแกปญหาใหกับองคการ       
 ดานความพงึพอใจของสมาชิก       
 

 
ขณะทํางานรวมกับทีมน้ี  สมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทาน............................... 

      

3 ไดรับตอบสนองในส่ิงท่ีตองการ       
4 มีความกังวลใจ       

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน พบวาแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงานในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .81  สําหรับในแตละดานพบวา ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผล
การปฏิบัติงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .70  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .33-.53 และประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความความพึงพอใจ
ของสมาชิกทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .76  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .44-.65    
 
   ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมตามนิยาม
ปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดความฉลาดทางอารมณของทีมของด
รูสเกท และวอลฟฟ (Druskat; & Wolff.  2001b:140-151) รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณ
สมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของทีม  มีองคประกอบ 6 ดาน 
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      ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
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ไม
จริง 

ไม
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เลย 

 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกใน
ทีม.................................  

      

 ดานการตระหนักรูสมาชิกทีม       
1 พยายามท่ีจะทําความคุนเคยกันขณะทํารวมกันใน

ทีม 
      

2 รูวาใครมีความสามารถในเรื่องใด       
 ดานการควบคุมสมาชิกทีม       
3 ไมกลากลาวตรงๆ กับสมาชิกท่ีทํางานไมไดตาม

แผนที่กําหนดไว  
      

4 ทวงติงอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกท่ีละเลยตอ
ขอตกลงของทีม  

      

 ดานการตระหนักรูทีม       
5 พูดคุยกันถึงผลการทํางานของทีม        
6 ละเลยที่จะพูดคุยกันถึงส่ิงท่ีควรปรับปรุงแกไข        
 ดานการควบคุมทีม       
7 ระมัดระวังไมใหทําส่ิงท่ีอาจจะกอใหเกิดความ

ขัดแยงกันในทีม   
      

8 คิดหาวิธีการปองกันปญหา กอนท่ีปญหาน้ันจะ
เกิดขึ้น  
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกใน
ทีม.................................  

      

 ดานการตระหนักทางสังคมของทีม       
9 ไมไดใหความสนใจเรื่องเกี่ยวกับสถานการณความ

เปนไปขององคการในปจจุบัน 
      

10 คํานึงถึงความตองการของบุคคลในองคการ เมื่อ
ตองตัดสินใจเรื่องตางๆ   

      

 ดานทักษะทางสังคมของทีม       
11 ไมไดใหการชวยเหลือหนวยงานอื่นๆ ในองคการ        
12 ยินดีท่ีจะรับการชวยเหลือดานทรัพยากร เชน 

อุปกรณ เครื่องมือ  คําปรึกษา จากผูบังคับบัญชา
การระดับสูง   

      

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ
ของทีม พบวาแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาทั้งฉบบั เทากับ .92  สําหรับในแตละดานพบวา ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการ
ตระหนักรูสมาชิกทีมมีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .74  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนราย
ขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .31-.66  ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชกิ
ทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .67  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนน
รวมอยูระหวาง .41-.49  ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ .80  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .49-.60  
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม มีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .78  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .33-.63  ความฉลาดทางอารมณ
ของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .73  มีคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .31-.64  ความฉลาดทางอารมณ
ของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .65  มีคาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .36-.46 สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยัน พบวาขอมูลเชิงประจักษสอดคลองกับโครงสรางการวัด ดูรายละเอียดในภาคผนวก จ   
 
 
 



 

110 

   ตอนที่ 4   เปนแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมจากนิยามปฏิบัติการ ซึ่ง
พัฒนามาจากแนวคิดความไววางใจในองคการของรีนา และรีนา (Reina; & Reina.  1999:66) 
รวมกับขอมูลจากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเกี่ยวกับความไววางในทีม มี
องคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานศักยภาพ ดานการติดตอส่ือสาร ดานคําม่ันสัญญา โดยแบบวัด
นี้ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ  คือ  จริง
ที่สุด  จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยได
ตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปน้ี  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน  ตอบ
จริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไม
จริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน 
คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามี
ความไววางใจในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
      
    ตัวอยาง  แบบสอบถามความไววางใจในทีม 
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานมีความเชื่อมั่นวา
สมาชิกทีม...................................... 

      

 ดานศักยภาพ       
1 จะสามารถชวยแกปญหาใหกับทีมได       
2 จะทราบถึงความสามารถในการทํางานของกัน 

และกัน  
      

 ดานการสื่อสาร       
3 จะเก็บขอมูลท่ีสําคัญเปนความลับ       
4 จะไมละเลยที่จะบอกกลาวถึงความรูสึกท่ีดีตอกัน       
 ดานคําม่ันสัญญา       
5 จะชวยเหลือกันและกัน เมื่อพบอุปสรรคในการ

ทํางาน  
      

6 จะปฏิบัติตอกันเสมอตนเสมอปลายแมวาเวลาจะ
ผานไปนานแคไหนก็ตาม  
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 จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม พบวา
แบบสอบถามวัดความไววางใจในทีมในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .90  
สําหรับในแตละดานพบวา ความไววางใจดานศักยภาพ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85  มี
คาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .49-.73  ความไววางใจดาน
การส่ือสาร มีคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .80  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมอยูระหวาง .46-.66  ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟาเทากับ 
.74  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .28-.59   
 
   ตอนที่ 5   เปนแบบสอบวัดถามความเหนียวแนนในทีม 
    ผูวิจัยใชแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม ชื่อวา The Group  
Environment Questionnaire (GEQ) ของ วิดเมเยอร  บรอวเลย และ คารรอน (Hogg. 1992:  
46; citing Widmeyer; Brawley; & Carron. 1985) มาปรับใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางและ
บริบทของงานวิจัยเรื่องนี้ ประกอบไปดวยขอคําถาม 18 ขอ  มีองคประกอบ 2 ดานหลัก และแต
ละองคประกอบหลักมีองคประกอบยอย 2 ดาน   ไดแก ความเหนียวแนนในงาน แบงเปน 1) 
การดึงดูดบุคคลเขาสูกลุมดานงาน (Individual Attraction to The Group – Task) มีขอคําถาม 
4  ขอ  2) การบูรณาการกลุมดานงาน (Group Integration – Task) มีขอคําถาม 5 ขอ  ความ
เหนียวแนนทางสังคม ไดแก 1) การดึงดูดบุคคลเขาสูกลุมดานสังคม  (Individual Attraction to 
The Group – Social) มีขอคําถาม 5 ขอ   2) การบูรณาการกลุมดานสังคม (Group 
Integration – Social)  มีขอคําถาม 4 ขอ  
    โดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา  6 ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง 
และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปน้ี  คือ 
ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน  ตอบจริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 
คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไมจริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 
คะแนน ขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม 
 โดยทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีความเหนียวแนนในทีมสูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
นอยกวา 
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
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 ขณะท่ีทํางานรวมงานกับทีมน้ี สมาชิกทีม
รวมถึงตัวทาน................................ 

      

 ดานงาน       
1 ไมชอบวิธีการทํางานของทีม       
2 ใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานบรรลุตาม

เปาหมาย 
      

 ดานสังคม       
3 รูสึกสนิทกันมากขึ้น         
4 รับประทานอาหารรวมกัน       

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
พบวาแบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีมในฉบบัใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ 
เทากับ .90  สําหรับในแตละดานพบวา ความเหนียวแนนดานงาน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .90  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .64-.76  ความ
เหนียวแนนดานสังคม มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟาเทากับ .77  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .30-.62 
  
   ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีมตามนิยาม
ปฏิบัติการ และองคประกอบของการรับรูความสามารถของทีม  ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรู
ความสามารถของทีมของแบนดูรา (Bandura.  1997) และแนวคิดเก่ียวกับทักษะในการทํางาน
เปนทีมของวิลเลี่ยม (Williams. 1996:  142) มีองคประกอบ 1 ดาน คือ การรับรูความสามารถ
ในดานการทํางานเปนทีม โดยแบบวัดน้ีใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ  คือ  ม่ันใจท่ีสุด  ม่ันใจ   คอนขางม่ันใจ  คอนขางไมม่ันใจ 
และไมม่ันใจเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปน้ี  คือ 
ขอความทางบวกตอบม่ันใจที่สุด  ให  6 คะแนน  ตอบม่ันใจ  ให  5 คะแนน  ตอบคอนขางม่ันใจ ให 
4 คะแนน ตอบคอนขางไมม่ันใจ ให 3 คะแนน ตอบไมม่ันใจ ให 2 คะแนน และตอบไมม่ันใจเลย 
ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมใน
แตละทีม  ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยมากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีมสูง
กวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
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    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม  
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานมั่นใจมากนอย
เพียงไรวาจะสามารถ...................... 

      

1 เขารวมประชุมไดตามวันเวลาท่ีนัดไว แมวาจะอยู
ในชวงท่ีแตละคนมีงานยุงก็ตาม 

      

2 ทําใหบุคคลในทีมกลาวิพากษวิจารณแนวคิดตางๆ 
ท่ีถูกเสนอ ทามกลางสมาชิกท่ีมาจากสายงานที่
ตางกัน 

      

            
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถ
ของทีม พบวาแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีมในฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอล
ฟาทั้งฉบับเทากับ .90  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง    
.66-.78   

             
   ตอนที่ 7   เปนแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
     ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ตาม
นิยามปฏิบัติการซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ  แบสและอ
โวลิโอ (Northouse. 2004; Gillespie.  2004. citing;  Bass; & Avolio.  1997) รวมกับขอมูล
จากการสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม มี 
องคประกอบ 5 ดาน คือ  การสรางความเชื่อถือ  การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  การสรางแรง
ดลใจ  การกระตุนการใชปญญา และการมุงใสเปนรายบุคคล โดยแบบวัดนี้ใหสมาชิกของทีม
เปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง 
คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัยไดตรวจให
คะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปน้ี  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน  ตอบจริง ให  
5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน ตอบไมจริง  ให  2 
คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน  โดยทีมที่ได
คะแนนมากแสดงวาทีมน้ันมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของภาวะผูนําทีมมาก  คํานวณคะแนน
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
........................... 

      

 ดานการสรางความเชื่อถือ       
1 ประนีประนอมความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในทีมได       
2 สรางผลงานจนทําใหสมาชิกทีมมั่นใจใน

ความสามารถ 
      

 ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ       
3 ปฏิบัติกับสมาชิกทีมโดยละเลยท่ีจะคํานึงถึงความ

ถูกตอง 
      

4 ใหกําลังใจสมาชิกในทีมเมื่อพบวางานมีอุปสรรค       
 ดานการสรางแรงดลใจ       
5 พูดยํ้าอยางกระตือรือรนถึงความกาวหนาท่ีตองการ

ใหทีมทําสําเร็จ 
      

6 ละเลยที่จะจูงใจใหสมาชิกทีมทํางานเกินกวา
คุณภาพท่ีกําหนดไว  

      

 ดานการสรางแรงดลใจ       
7 ทําใหสมาชิกทีมรูสึกวางานยากเปนงานท่ีทาทาย

ความสามารถ  
      

8 ไมสนับสนุนใหสมาชิกทีมตัดสินใจแกปญหาในงาน
ดวยตนเอง  

      

 ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล       
9 ไมใสใจท่ีจะเรียนรูนิสัยของสมาชิกทีมแตละคน        
10 ใหคําปรึกษากับลูกนองเปนรายบุคคล        

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม พบวาแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมในฉบบั
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   ตอนที่ 8   เปนแบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองคการ 
    ผูวิจัยสรางแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามนิยาม
ปฏิบัติการ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอเจอและคน
อ่ืนๆ  (Eisenberger; et al.  1986) และแนวคิดการสนับสนุนทีมจากองคการของ แฮคแมน  
(Zachary; & Kuzuhara. 2005: 81-87; citing  Hackman.  1987: 315-342) รวมกับขอมูลจาก
การสัมภาษณสมาชิกของทีมขามสายงานเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการซ่ึงมี
องคประกอบ 3 ดาน คือ ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา และดานวิทยาการ โดยแบบวัดน้ี
ใหสมาชิกของทีมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ  คือ 
จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง  ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งการตรวจใหคะแนน  ผูวิจัย
ไดตรวจใหคะแนนโดยมีเกณฑดังตอไปน้ี  คือ  ขอความทางบวก ตอบจริงที่สุด  ให   6 คะแนน 
ตอบจริง ให   5  คะแนน ตอบคอนขางจริง ให 4 คะแนน  ตอบคอนขางไมจริง ให 3 คะแนน 
ตอบไมจริง  ให  2 คะแนน  และตอบไมจริงเลย  ให  1 คะแนน  ถาเปนขอคําถามในทางลบให
คะแนนกลับกัน  คํานวณคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม ทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ย
มากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สูงกวาทีมที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยกวา 
 
    ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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 สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
....................... 

      

 ดานรางวัลตอบแทน       
1 กําหนดนโยบายการใหรางวัลตอบแทนสําหรับ

ผลงานของทีม   
      

2 ประเมินผลการทํางานของสมาชิกทีมแตละคน  โดย
นําผลงานของทีมมาเปนเกณฑในการพิจารณารวม
ดวย  

      

 ดานการศึกษา       
3 จัดใหสมาชิกทีมไดเขาอบรมในทักษะท่ีจําเปนตอ

งานของทีม  
      

4 ไมไดสนับสนุนคาใชจายใหกับสมาชิกทีมท่ีตองการ
ฝกอบรมในหัวขอท่ีจําเปนกับงานของทีม   

      

 ดานวิทยาการ       
5 จัดหาเคร่ืองมือหรืออุปกรณท่ีทันสมัย เพ่ืออํานวย

ความสะดวกใหกับทีม 
      

6 มีเครื่องจักรหรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ  เชน เครื่องตรวจ
วิเคราะหของเสีย  คอมพิวเตอร อํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  

      

 
    จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ พบวาแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการในฉบับใชจริงมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .87  สําหรับในแตละดานพบวา การรับรูการสนับสนุนดาน
รางวัลตอบแทน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .66  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมอยูระหวาง .33-.53  การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา มีคาสัมประสิทธิ์แอล
ฟาเทากับ .82  มีคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .54-.71  
การรับรูการสนับสนุนดานวทิยาการมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .74  มีคาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยูระหวาง .35-.55   
 
  ผูวิจัยสรุปรายละเอียดคุณภาพของแบบสอบถามทุกตอน ดังตาราง 1 
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ตาราง 1   จํานวนขอ  ความสัมพันธคะแนนรายขอ-คะแนนรวม  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟา    
ทั้งฉบับของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยฉบับทดลองใช (n=200) และฉบับใชจริง (n=822) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอ-คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์
แอลฟาท้ังฉบับ 

  
จํานวน
ขอ ฉบับทดลองใช ฉบับใชจริง ฉบับ

ทดลองใช 
ฉบับ
ใชจริง 

ประสิทธิผลของทีม    .83 .81 

 ดานผลการปฏิบัติงานของทีม 6 .30-.58 .33-.53 .69 .70 
 ดานความพึงพอใจของสมาชิก 6 .48-.74 .44-.65 .84 .76 
ความฉลาดทางอารมณของทีม    .92 .92 

 ดานการตระหนักรูสมาชิก 5 .33-.64 .31-.66 .72 .74 
 ดานการควบคุมสมาชิก 4 .38-.43 .41-.49 .63 .67 
 ดานการตระหนักรูทีม 6 .55-.66 .49-.60 .82 .80 
 ดานการควบคุมทีม 7 .35-.65 .33-.63 .79 .78 
 ดานการตระหนักทางสังคมของทีม 5 .19-.59 .31-.64 .66 .73 
 ดานทักษะทางสังคมของทีม 4 .26-.48 .36-.46 .61 .65 
ความไววางใจในทีม    .90 .90 

 ดานศักยภาพ 5 .61-.76 .49-.73 .85 .85 
 ดานการส่ือสาร 5 .50-.66 .46-.66 .80 .80 
 ดานคํามั่นสัญญา 6 .22-.67 .28-.59 .73 .74 
ความเหนียวแนนในทีม    .82 .90 

 ดานงาน 9 .44-.74 .64-.76 .87 .90 
 ดานสังคม 6 .29-.50 .30-.62 .67 .77 
การรับรูความสามารถของทีม    .86 .90 

 ดานการทํางานเปนทีม 6 .60-.72 .66-.78 .86 .90 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม    .94 .93 

 ดานการสรางความเชื่อถือ 6 .48-.74 .17-.60 .84 .72 
 ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ 6 .48-.66 .61-.69 .82 .84 
 ดานการสรางแรงดลใจ 6 .46-.69 .42-.77 .84 .85 
 ดานการกระตุนการใชปญญา 5 .40-.54 .29-.57 .67 .70 
 ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 4 .20-.62 .38-.72 .69 .80 
การรับรูสนับสนุนจากองคการ    .84 .87 

 ดานรางวัลตอบแทน 5 .35-.45 .33-.53 .63 .66 
 ดานการศึกษา 5 .48-.68 .54-.71 .79 .82 
 ดานวิทยาการ 6 .28-.49 .35-.55 .68 .74 

  คาวิกฤตของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ-คะแนนรวม ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ในกรณี n = 200  ท่ี df = 198 เทากับ .139 และกรณีท่ี n=822 ท่ี df = 198 เทากับ .082  (Glass, 
G.V.; & Hopkins, K.D.  1984:  549) 
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  จากตาราง 1  จะเห็นไดวาแบบสอบถามที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ีมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม ในฉบับทดลองใช อยูระหวาง .19-.76 ในฉบับ
ใชจริง มีคาอยูระหวาง .17-.78  คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ ในฉบับทดลอง
ใช อยูระหวาง .63-.94 ในฉบับใชจริง อยูระหวาง .65-.93  คานํ้าหนักองคประกอบเชิงยืนยัน
ของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีมและแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม อยูระหวาง .68-.95  คาสัมประสิทธิ์ความเท่ียงตรง (R2) มีคาอยู
ระหวาง .47-.89 (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก จ)  คาที่ไดแสดงใหเห็นวาแบบสอบถาม
ทั้งหมดมีคุณภาพสําหรับใชในการวิจัยครั้งน้ี 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

  การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1.   ติดตอกับโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตในเบื้องตนเพ่ือตรวจสอบและยืนยัน
อีกครั้งวาโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตนั้นมีทีมขามสายงานที่ตรงตามนิยามปฏิบัติการที่
ตองการศึกษา  หากบริษัทใดตรวจสอบพบวามีทีมขามสายงานตรงตามนิยามปฏิบัติการ  
เจรจาและทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลจากโรงงานผูผลิตชิ้นสวนยานยนตนั้น   
  2.  เม่ือไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิตชิ้นสวนยาน
ยนตที่เปนกลุมตัวอยางแลว   ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลจากสมาชิกในทีมที่เปนกลุมตัวอยาง 
ทั้งน้ีผูวิจัยไดประสานงานและนัดหมายเจาหนาที่ฝายที่เก่ียวของ  เพ่ือสอบถามขอมูลเบื้องตน
เก่ียวกับทีม  โดยผูวิ จัยไดชี้แจงและย้ําในวัตถุประสงค  สิ่งที่ตองการ ขอพึงระวัง และ
รายละเอียดในแบบสอบถามกับตัวแทนหรือหัวหนาทีมขามสายงานที่เปนกลุมตัวอยางจนเปนที่
เขาใจตรงกัน จากน้ันแจกแบบสอบถามใหกับตัวแทนหรือหัวหนาทีมตามจํานวนที่ผูวิจัยได
กําหนดไว นัดหมายเวลาเพ่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับ    ใชเวลาในการเก็บขอมูลทั้งส้ิน 5 
เดือน  
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดการะทําขอมูล 
    1. ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถามแตละชุด  และใช
ขอมูลที่มีความสมบูรณมาดําเนินการวิเคราะห 
    2.  ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนสําหรับเคร่ืองมือการวิจัยแตละชุด 
     3.  นําคะแนนของเครื่องมือแตละชุดที่เก็บจากสมาชิกในทีมที่เปนกลุมตัวอยางซึ่ง
อยูในทีมเดียวกันมารวมกันคํานวณคาเฉลี่ยเพ่ือเปนคะแนนของทีม 
  4.  นําคะแนนเฉลี่ยของทีมแตละทีมที่เปนกลุมตัวอยางที่ไดไปวิเคราะหทางสถิติ 
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 การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้แบงการวิเคราะหออกเปน  2  ตอน 
ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติ
บรรยายเพ่ืออธิบายลักษณะของตัวแปร ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา
ความเบ ความโดง และการวิเคราะหคาอํานาจจําแนกโดยหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนน
รวม  การคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows version 11.0 และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยหา
คานํ้าหนักองคประกอบ วิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL version 8.53 
   ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัยตามวัตถุประสงค  
    2.1   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร  โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 
เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows version 11.0 
    2.2   การวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผูผลิต
ชิ้นสวนยานยนตโดยภาพรวมที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  และคํานวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต ดวยโปรแกรมลิ
สเรล LISREL version 8.53 ในการวิเคราะหและตรวจสอบมีขั้นตอนดังน้ี (นงลักษณ  วิรัชชัย  .
2542 : 23 – 60) 
     2.2.1 การกําหนดขอมูลจําเพาะของรปูแบบโครงสรางความสัมพันธ 
 (Specification of the model) ผูวิจัยสนใจศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบางที่สงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  โดยผูวิจัยไดใชรูปแบบการวิเคราะหรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง  โดยมีขอตกลง
เบื้องตนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธวา  ความสัมพันธของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธทั้งหมดเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง   (Linear)  เปนความสัมพันธเชิงบวก  
(Additive)  และเปนความสัมพันธทางเดียว  (Recursive model) ระหวางตัวแปรภายนอก 
(Exogenous variable)  และตัวแปรภายใน (Endogenous variable) 
          2.2.2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธ  (Identification of the model) ผูวิจัยใชเง่ือนไขกฎ  t (t-rule)  นั่นคือจํานวน
พารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือเทากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน 
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           2.2.3  การประมาณค าพารา มิ เตอรของรูปแบบโครงสร าง
ความสัมพันธ  (Parameter estimation from the model)  ผูวิจัยใชการประมาณคาโดยใชวิธี 
ML (Maximum Likelihood) ซึ่งเปนวิธีที่แพรหลายที่สุด  เนื่องจากมีความคงเสนคงวา  มี
ประสิทธิภาพ และเปนอิสระจากมาตรวัด 
    2.3 การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ 
(Goodness – of – fit measure) เพ่ือศึกษาภาพรวมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธวา
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด ผูวิจัยใชคาสถิติที่จะตรวจสอบตอไปน้ีรวมกัน  
     2.3.1 คาสถิติไค  – สแควร   (Chi-square statistics) เปนคาสถิติที่
ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกชั่นความสอดคลองมีคาเปนศูนย  ถาคาสถิติไค  – สแควร  มี
คาต่ํามาก  หรือยิ่งเขาใกลศูนยมากเทาใดแสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     2.3.2 ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง  (Goodness – of – fit index : 
GFI)เปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชั่นความสอดคลองจากรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลกอน  และหลังปรับกับฟงกชั่นความสอดคลองกอนปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธ  คา  GFI หากมีคามากกวา  0.90 แสดงวารูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
     2.3.3 ดัชนีวัดความสอดคลองที่ปรับแลว   (Adapted goodness – 
pf – fit index : AGFI) ซึ่งนํา  GFI มาปรับแกและคํานึงขนาดของตัวแปรและกลุมตัวอยาง  คาน้ี
ใชเชนเดียวกับ  GFI  คา  GFI และ  AGFI ที่เขาใกล  1 แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
     2.3.4  ดัชนีรากของกําลังสองคาเฉลี่ยของคาความคลาดเลื่อนใน
การประมาณ  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เปนคาที่บงบอกถึง
ความไมสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่สรางขึ้นกับเมทริกซความแปรปรวน
รวมของประชากร  คา  RMSEA ที่นอยกวา  .05 แสดงวามีความสอดคลองสนิท  (close fit) แต
อยางไรก็ตามคาที่ใชไดและถือวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธที่สรางขึ้นสอดคลองกับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธไมควรจะเกิน .08 
     2.3.5 ดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนเหลือ 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) บอกขนาดของสวนที่เหลือโดยเฉลี่ย
จากการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธสองรูปแบบกับ
ขอมูลเชิงประจักษ คาของดัชนี  SRMR ยิ่งเขาใกลศูนย  แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยทั่วไปไมควรมากกวา .05      
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     2.4 การปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ   (Model  adjustment) โดย
มีพ้ืนฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก  โดยมีการดําเนินการ  คือ  จะตรวจสอบผลการ
ประมาณคาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรือไม  และมีคาใดแปลกเกินความเปนจริง
หรือไม  รวมทั้งพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (Squared multiple 
correlation)   ใหมีความเหมาะสมรวมทั้งพิจารณาคาความสอดคลองรวม    (Overall fit) ของ
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธวาโดยภาพรวมแลวรูปแบบโครงสรางความสัมพันธสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด  
         
 

 
 
 
 

  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

122 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

123 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

124 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทมี และกระบวนการ
ทีมที่สงผลตอประสิทธผิลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตคร้ังน้ี  
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังนี้ 
  ตอนที่ 1   ลักษณะของกลุมตัวอยาง 
  ตอนที ่2   คาสถิติพ้ืนฐานและคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรแฝง 
  ตอนที ่3   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ
ประสิทธผิลของทีมขามสายงาน  

 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตาราง 2   สญัลักษณแทนตัวแปร 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

1. ตัวแปรภายนอก (exogenous variables) 

DIVERSIT ความหลากหลายของทีม 
 DVEPR ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทมี 
LEADER ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 LDAC 

LDII 
LDIM 
LDIS 
LDIC 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางความเชื่อถือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการสรางแรงดลใจ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการกระตุนการใชปญญา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 

SUPPORT การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 SPRW 

SPES 
SPIS 

การรับรูการสนับสนุนดานรางวัลตอบแทน 
การรับรูการสนับสนุนดานการศึกษา 
การรับรูการสนับสนุนดานวิทยาการ 
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ตาราง 2   (ตอ) 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

2. ตัวแปรภายใน (endogenous variables) 

EFECT ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 ETPM 

ETST 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

EMOTION ความฉลาดทางอารมณของทีม 
 EQMAW 

EQMRE 
EQTAW 
EQTRE 
EQSAW 
EQSSK 

ความฉลาดทางอารมณของทมีดานการตระหนักรูสมาชิกทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทมีดานการควบคุมสมาชิกทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทมีดานการตระหนักรูทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทมีดานการควบคุมทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทมีดานการตระหนักทางสังคมของทีม 
ความฉลาดทางอารมณของทมีดานทักษะทางสังคมของทมี 

TRUST  ความไววางใจในทีม 
 TRCP  

TRCM  
TRCT 

ความไววางใจดานศักยภาพ 
ความไววางใจดานการส่ือสาร 
ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา 

COHESION ความเหนียวแนนในทีม 
 COHT 

COHS 
ความเหนียวแนนดานงาน 
ความเหนียวแนนดานสังคม 

SELF  การรับรูความสามารถของทีม 
 SELFT การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 
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ตาราง 3    สัญลักษณแทนคาสถิต ิ  
 

สัญลักษณ แทน 
M 

S.D. 
r 
 

R2 

χ2 

GFI 
AGFI 

 
RMSEA 

 
SRMR 

 
CN 

คาเฉลี่ย (Mean) 
คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) 
คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 
คาสถิติไค – สแควร (Chi - square) 
คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness of fit index) 
คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแลว (Adjusted goodness of fit 
index) 
คาประมาณความคลาดเคลือ่นของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root mean 
square error of approximation) 
คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนที่เหลือ (Standardized 
root mean square residual) 
คาขนาดตวัอยางวิกฤต ิ

 
ตอนที่ 1    ลกัษณะของกลุมตวัอยาง 
 การวิเคราะหขอมูลในการวจัิยครั้งนี้เปนการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปน
ทีมงานขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต รวม 156 ทีม  มีสมาชิกทีมทั้งหมด 
822 คน  สมาชิกทีมในทีมมีตั้งแต  3 คน ถึง 25 คน  ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของกลุม
ตัวอยาง ดังแสดงในตาราง 4  ดังนี้ 
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ตาราง  4    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่เปนทีม (n=156) ตามขอมูลพ้ืนฐาน 
 

ขอมูลพื้นฐาน  จํานวน (ทีม) รอยละ 

จํานวนสมาชิกในทีม    
 3 – 10 106 67.95 
 11 – 20 45 28.85 
 21 – 25 5 3.20 
กลุมทีม    
 กลุมทีมผลติภัณฑใหม 16 10.26 
 กลุมทีมจัดการระบบคุณภาพผลิตภัณฑ 49 31.41 
 กลุมทีมปฏิบตัิการคุณภาพผลิตภัณฑ 91 58.33 

 
 จากตาราง 4  พบวาทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิน้สวนยานยนตที่เปน
กลุมตัวอยางเมื่อจําแนกตามจํานวนของสมาชิกในทีม ทีมสวนใหญมีสมาชิกอยูระหวาง 3 -10 คน 
มีจํานวน 106 ทีม  คิดเปนรอยละ 67.95  รองลงมามีสมาชิกอยูระหวาง 11-20 คน คิดเปนรอยละ 
28.85 และนอยที่สุดมีสมาชิกอยูระหวาง 21- 25 จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.20   เม่ือจําแนก
ตามกลุมทีมพบวาเปนทีมทีจั่ดอยูในกลุมทีมปฏบิัตกิารคุณภาพผลิตภัณฑมีมากที่สุด  มีจํานวน 
91 ทีม คิดเปนรอยละ 58.33  รองลงมาจัดอยูในกลุมทีมจัดการระบบคุณภาพผลิตภัณฑ จํานวน 
49 ทีม คิดเปนรอยละ 31.41 และจัดอยูในกลุมทีมพัฒนาผลิตภัณฑใหมนอยที่สดุ คิดเปนรอยละ 
10.26 
 

ตอนที่ 2    คาสถิติพืน้ฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรแฝง 

 ผูวิจัยวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรดวยคาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  คาต่าํสุด  (minimum) คาสูงสุด  (maximum)  คาความเบ  (skewness)  คาความโดง 
(kurtosis) และคาสัมประสทิธิสหสัมพันธ (Correlation) ของตัวแปร เพ่ือตรวจสอบลักษณะการ
กระจาย การแจกแจงของตัวแปร และความสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงตามขอตกลงเบื้องตนใน
การวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล ดังรายละเอียดในตาราง 5 และตาราง 6 
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ตาราง 5   คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตประกอบดวยคาเฉลี่ย (M)   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     (S.D.)   คาต่ําสุด (MIN)  คาสูงสุด (MAX)  คาความเบ  คาความโดง    

 
M S.D. MIN – MAX ความ

เบ 
ตัวแปร ความ

โดง 
ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม 2.92 2.03 .12-12.24 1.48 3.58 
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมดานการสรางความเช่ือถือ 25.44 2.31 19.33-32.50 .01 .43 
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมดานการสรางอํานาจ 27.06 2.46 19.00-34.80 -.38 .93 
        เชิงอุดมการณ 
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมดานการสรางแรงดลใจ 26.29 2.45 17.00-32.00 -.64 1.39 
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมดานการกระตุนการใชปญญา 21.14 1.97 15.00-28.20 .37 1.29 
ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล 16.97 1.93 9.80-23.60 -.35 1.42 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน 18.88 2.38 11.00-27.60 .21 1.63 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา 19.43 3.06 11.80-29.40 -.03 .57 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ 24.12 2.84 14.20-31.60 -.12 .52 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูสมาชิกทีม 21.55 2.02 16.43-26.80 -.28 -.01 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชิกทีม 16.41 1.70 12.29-21.80 .11 .30 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม 24.19 3.01 13.67-34.40 -.10 1.08 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม 29.79 2.90 22.00-38.80 -.30 .30 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม 21.72 2.01 16.00-27.20 -.36 .09 
ความฉลาดทางอารมณของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม 18.74 1.47 13.43-22.33 -.53 .48 
ความไววางใจดานศักยภาพ 22.10 2.07 12.60-27.09 -.60 2.34 
ความไววางใจดานการสื่อสาร 21.60 1.88 16.67-26.00 -.14 -.39 
ความไววางใจดานคําม่ันสัญญา 25.44 2.32 18.75-34.20 .31 .84 
การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม 26.15 2.75 14.20-33.50 -.67 2.24 
ความเหนียวแนนดานงาน 39.19 4.02 24.80-53.80 -.31 1.72 
ความเหนียวแนนดานสังคม 23.20 2.90 14.80-31.50 -.15 .09 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม 23.31 2.48 14.33-32.00 -.28 1.41 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม 25.61 2.27 19.00-32.00 -.25 .29 

    n = 156           standard error for skewness = .45;  standard error for kutosis = .92    
 
 จากตาราง 5   แสดงคาสถติิพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกต พบวา คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรที่
ศึกษาอยูในชวง 2.92 ถึง 39.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูในชวง 1.47 ถึง 4.02 และเม่ือ
พิจารณาคาความเบของตวัแปรมีคาอยูในชวง -.67 ถึง 1.48 โดยขอมูลสวนใหญเปนลบ (เบซาย) 
ซึ่งหมายความวาขอมูลสวนใหญมีคาสูงกวาคาเฉลี่ย และเม่ือพิจารณาคาความเบ พบวาสวนใหญ
มีคาเขาใกลศนูยและอยูในชวงบวกลบ 3  แสดงวาขอมูลมีลักษณะการแจกแจงใกลเคยีงโคงปกติ 
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ตาราง  6  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงที่ใชในการศึกษา 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) 
 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. ความหลากหลายของทีม 1        
2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีม .05 1       
3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ .01 .63** 1      
4. ความฉลาดทางอารมณของทีม .01 .80** .63** 1     
5. ความไววางใจในทีม .00 .67** .60** .80** 1    
6.  การรับรูความสามารถของทีม .07 .65** .52** .67** .74** 1   
7.  ความเหนียวแนนในทีม .05 .76** .61** .74** .79** .72** 1  
8.  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน .08 .70** .57** .78** .72** .65** .70** 1 

**  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
 จากตาราง 6   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสาเหตไุดแก ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูนําทีม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม การรับรูความสามารถของทีมและความเหนียวแนนในทีมกับประสิทธผิลของ
ทีมขามสายงานเปนคูๆ พบวาแตละคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ   .70  .57  .78  .62  .65  .70  ตามลําดับ  ยกเวนความ
หลากหลายของทีมกับประสิทธิผลของทมีที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  
และเม่ือพิจารณาตัวแปรแฝงแตละคูโดยรวมทั้งหมด พบวา สวนใหญมีความสัมพันธทางบวกซึ่ง
กันและกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .52 
ถึง .80 และตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกสูงสุด 3 คูแรก คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมกับความฉลาดทางอารมณของทีม  ความฉลาดทางอารมณของทีมกับความไววางใจใน
ทีม และความไววางใจในทีมกับความเหนียวแนนในทีม โดยแตละคูมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .80 .80 และ .79 ตามลําดับ  ยกเวนความหลากหลายของทีมที่ไมพบวามีความสัมพันธ
กับตวัแปรอ่ืนๆ ทุกแปร และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของตวัแปร ไคลน (Kline, 
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จากการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงที่
นําเสนอขางตน จึงพอสรุปไดวาขอมูลเกี่ยวกบัตวัแปรทีศ่ึกษามีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล 
   

ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (Linear Structural Relationship Model: 
LISREL) เปนการวิเคราะหหาความสมัพันธเชิงเหตผุลของตวัแปรในรูปแบบโครงสราง(model) 
โดยการหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน และทดสอบวารูปแบบโครงสรางที่พัฒนาขึ้นสอดคลองหรือเหมาะสมกับ
ขอมูลเชิงประจักษหรือไม หากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
ผูวิจัยจะดําเนินการปรับโครงสรางความสัมพันธ (modification)   

ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับดังนี้  
1. ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามสมมติฐาน 

   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงานตามรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเริม่แรก (ตามสมมติฐาน)  ปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7  คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ 
     ประสิทธิผลของทีมขามสายงานเริ่มแรก (ตามสมมติฐาน)   
 

χ 2 df p-value GFI AGFI SRMR RMSEA CN รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

ไมมีนัยสําคัญ     
ทางสถิติ 

เกณฑที่ใชพิจารณา >.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 

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

 
   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงานเร่ิมแรก   (ตามสมมติฐาน)  ที่เสนอไวในภาพประกอบ 15  พบวา    มีคาสถิต ิ
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χ

χ

2. การปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสทิธิผลของ              
ทีมขามสายงานใหมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     เม่ือพิจารณาตามเกณฑความสอดคลองพบวา ดัชนตีางๆ ชี้ใหเห็นวารูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานตามสมมตฐิานไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งหมายความวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลที่
สรางขึ้นยังไมสามารถนํามาอธิบายประสทิธิผลของทีมขามสายงานได  ผูวิจัยจึงไดปรับรูปแบบ
ความสัมพันธใหม  โดยรูปแบบความสัมพันธที่ปรบัตองมีความเปนไปไดในทางทฤษฎี และ
สามารถอธิบายความสัมพันธของตวัแปรไดอยางมีความหมายและสมเหตุสมผล สําหรับ
กระบวนการปรับเพ่ือหารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลที่สอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษนั้นผูวิจัยพิจารณาจากคาดัชนีการปรับ (Modification indices)  และการไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิตขิองคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล นํามาเปนเกณฑประกอบในการปรับรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานใหสอดคลองเหมาะสมมากขึ้น และ
ยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน  ซึ่งความสมัพันธที่ปรับน้ีมีรายละเอียดดัง
ตาราง 8 
 
ตาราง  8       เสนทางความสัมพันธระหวางตวัแปรทีมี่การเปลี่ยนแปลงหลังจากการปรับ 
 

สิ่งที่ที่ปรับ แบบความสัมพันธที่เปลี่ยนแปลง 
ความหลากหลายของทีม                                 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 1. ลดเสนทาง

ความสัมพันธท่ีไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
จํานวน  7  คู  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีม                ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                      ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
การรับรูความสามารถของทีม                           ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
ความไววางใจในทีม                                       ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีม                ความเหนยีวแนนในทีม 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                      ความไววางใจในทีม  

  

การรับรูความสามารถของทีม                          ความไววางใจในทีม               2. เพ่ิมเสนทางตาม
ดัชนีการปรับ   ความฉลาดทางอารมณของทมี                       ความไววางใจในทีม    
จํานวน   2  คู   
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   หลังจากที่ไดปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของประสิทธผิลของทีมขาม
สายงานตามรูปแบบความสมัพันธในตาราง 8   ขางตนแลว และยอมใหความคลาดเคลื่อนในการ
วัดมีความสัมพันธกันอยางสมเหตุสมผล  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานตามรูปแบบโครงสรางทีป่รับ  ปรากฏดังตาราง 9   10 
และภาพประกอบที่ 16 
 
ตาราง 9   คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ 
     ประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่ปรับแลว 

χ 2 Df p-value GFI AGFI SRMR RMSEA CN รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

ไมมีนัยสําคัญ      
ทางสถิติ 

เกณฑที่ใชพิจารณา >.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 

ปรับแลว 161.22 179 .83 .92 .87 .04 .00 205.37 

 
   เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลที่ปรับ
ใหมนี้ พบวา มีคาสถิติ 2 (179, n= 156)    = 161.22  p – value = .83  GFI = .92   AGFI= .87   
SRMR = .04  คาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีคาเทากับ  .00 และมีคา CN = 205.37 จาก
คาสถิตทิั้งหมดพบวาทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  ยกเวนคา  AGFI  ที่ยังไมถึงตามเกณฑ แต
อยางไรก็ตาม  AGFI  มีคาเขาใกลเกณฑที่ยอมรับขาดเพียงเล็กนอยเทาน้ัน ประกอบกับคาดัชนีที่
ใชเปนเกณฑในการพิจารณาความสอดคลองเหมาะสมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตัวอ่ืนๆ 
หลายดัชนีผานตามเกณฑ   จึงอาจกลาวไดวารูปแบบโครงสรางความสมัพันธเชิงเหตุผลของ
ประสิทธผิลของทีมขามสายงานที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากขึ้น นั่น
หมายความวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่
ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายประสิทธผิลของทีมขามสายงานไดดีขึ้น โดยพบวาปจจัย
สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ รวมกับปจจัยดาน
กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีม อธิบายความแปรปรวนของประสิทธผิลของทีม
ไดรอยละ 82  และสําหรับตัวแปรผลอ่ืนๆ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความฉลาดทางอารมณไดรอยละ 75   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรูความสามารถของทีมไดรอยละ 51  ภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  และการรับรูความสามารถของทีมรวมกับความฉลาดทางอารมณ
ของทีมอธิบายความแปรปรวนของความไววางใจในทมีไดรอยละ 88  ความหลากหลายของทีม  
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม ความฉลาดทาง

χ
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ตาราง 10   คาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลมาตรฐานแสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออมระหวางตัวแปร 
     สาเหตุกับตัวแปรผล  

ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม 

 
 

ตัวแปรสาเหต ุ

 
 

อิทธิพล ความ
ฉลาดทาง
อารมณ
ของทีม 

การรับรู
ความ 
สามารถ
ของทีม 

ความ
ไววางใจ 
ในทีม 

ความ
เหนียว
แนนใน
ทีม 

 
ประสิทธิ
ผลของ
ทีม 

ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม       
ความหลากหลายดานอายุงาน ตรง - - - .09* - 
ของสมาชิก ออม - - - - .03* 
 รวม - - - .09* .03* 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีม ตรง .87* .71* .49* - - 
 ออม - - .42* .75* .77* 
 รวม .87* .71* .91* .75* .77* 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม       
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตรง - - - .20* - 
 ออม - - - - .07* 
 รวม - - - .20* .07* 
ตัวแปรกระบวนการทีม       
ความฉลาดทางอารมณของทีม ตรง - - .25* - .57* 
 ออม - - - .21* .08* 
 รวม - - .25* .21* .65* 
การรับรูความสามารถของทีม ตรง - - .28* - - 
 ออม - - - .23* .08* 
 รวม - - .28* .23* .08* 
ความไววางใจในทีม ตรง - - - .83* - 
 ออม - - - - .30* 
 รวม - - - .83* .30* 
ความเหนียวแนนในทีม ตรง - - - - .36* 
 ออม - - - - - 
 รวม - - - - .36* 

R2  .75 .51 .88 .98 .82 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 



 
ภาพประกอบ  16    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธผิลของทีมขามสายงานที่ปรับแลว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความหลากหลายของ
ทีม 

ผลการปฏบิัติงานของทีม 

ศักยภาพ 
.87 

.73 
.87 

การรับรูความสามารถ 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

.49 

.81 

ของทีม 

.28 

5 

.87 

ความเหนียวแนนใน
ทีม 

.09 

.92 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีมทีม 

.71 

.68 

การสนับสนุนจาก
องคการ 

วิทยาการ 

.20 

.94 

ความฉลาดทางอารมณ
ของทีม 

.36 

.25 

ความไววางใจ 

การสื่อสาร 

R2
 = .98 

ในทีม 

R2
 = .82 

ประสิทธิผลของทีม 

.73 

R2
 = .88 

ขามสายงาน 

R2
 = .75 

ความหลากหลาย 

การตระหนักรูสมาชิกทีม 

ดานอายุงานของสมาชิก 

การสรางความเชื่อถือ 

ทักษะทางสังคม 

การสรางอํานาจเชิง 
อุดมการณ 

คํามั่นสัญญา 

การสรางแรงดลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

.83 

สังคม 

งาน 

.78 

การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทมี 

การมุงใสใจเปนรายบคุคล 

.84 

รางวัลตอบแทน 

การศึกษา 

.83 

การควบคุมสมาชิกทีม 

การตระหนักรูทีม การควบคุมทีม 

การตระหนักทางสังคม 

.6.65 

.78 

1.00 

1.00 

.77 

.91 

.89 

.83 

.77 

.83 

.58 

.87 

.57 
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    จากตาราง 10   และภาพประกอบ 16   การวิเคราะหอิทธิพลโดยตรงและโดย
ออมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงาน เสนอผล
ตามลําดับดังน้ี 

1. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผล 
ตอตัวแปรกระบวนการทมีและประสิทธิผลของทมีขามสายงาน 
    1.1  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที ่
สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
     ผลจากการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทมี
ขามสายงานตามรูปแบบทีป่รับใหมนี ้ พบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาด

ทางอารมณของทีม (β = .87, t=9.85) การรับรูความสามารถของทีม (β = .71, 9.46) และความ

ไววางใจในทมี (β = .49, t=10.77) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และพบตวัแปร

สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม (β = .09, t=2.28)  และตวัแปร

สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (β = .20, t=2.79) สงผล
โดยตรงตอตวัแปรกระบวนการทีม ไดแก ความเหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05 
      สําหรับอิทธพิลโดยออม พบวาตวัแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําทีมสงผลโดยออมตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก 

ความเหนียวแนนในทีม (β = .75, t=8.68) โดยผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาด
ทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม และความไววางใจในทีมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสงผลโดยออมตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจ

ในทีม (β = .42, t=2.28) โดยผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก การรับรูความสามารถของทีม
และความฉลาดทางอารมณของทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
     ผลการวิจัยครัง้นี้ไมพบอิทธพิลโดยตรงของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ที่สงผลตอตวัแปรกระบวนการทีม 
ไดแก ความเหนียวแนนในทีม และไมพบอิทธิพลโดยตรงของสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม ไดแกความไววางใจในทีม  
 

1.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่ 
สงผลตอประสิทธิผลของทีม 

 ผลจากการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของประสิทธิผลของทมี 
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ขามสายงานตามรูปแบบทีป่รับใหมนี้ พบวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, t=7.47)    สงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทีมขามสาย
งานผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของ
ทีม ความไววางใจในการทาํงาน และความเหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และความหลากหลายของทมี (β = .03, t=1.96)   สงผลโดยออมตอประสิทธผิลของทีมผานตัว
แปรกระบวนการทีม ไดแก ความเหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

(β = .07, t=2.24) สงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแกความ
เหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
      ผลการวิจัยครัง้นี้ไมพบอิทธพิลโดยตรงของตัวแปร
สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีมและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม และตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอ
ประสิทธผิลของทีมขามสายงาน 

2. อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตวัแปรกระบวนการ 
ทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    2.1  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร 
กระบวนการทีม 
     ผลการวิเคราะหอิทธิพลโดยตรงของตวัแปรกระบวนการทีมพบวา 

ความไววางใจในทีม (β = .83, t=11.02)  สงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การรับรูความสามารถของทีม (β = .28, t=4.84) และความฉลาด

ทางอารมณของทีม (β = .25, t=2.67)  สงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
     สําหรับอิทธิพลโดยออมของตัวแปรกระบวนการทีม พบวา การรับรู

ความสามารถของทีม (β = .23, t=4.77) สงผลโดยออมตอความเหนียวแนนในทมีโดยผานความ

ไววางใจในทมีอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  และความฉลาดทางอารมณของทีม (β = 
.21, t=2.68) สงผลโดยออมตอ ความเหนียวแนนในทีมโดยผานความไววางใจในทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
     2.2  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร 
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
     สําหรับอิทธิพลของตวัแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร
ประสิทธผิลของทีมขามสายงานนั้น พบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรกระบวนการทมีที่สงผล

โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม   (β = .57, 
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     ตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม

สายงาน ไดแก ความไววางใจในทีม (β = .30, t=3.38) โดยพบวาสงผลโดยออมผานความเหนียว

แนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และการรับรูความสามารถของทีม (β = .08, 
t=2.88)สงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานโดยผานความไววางใจในทีมและความ
เหนียวแนนในทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
     ผลการวิจัยครัง้นี้ ไมพบอิทธิพลโดยตรงของตัวแปรกระบวนการทมี 
ไดแก การรับรูความสามารถของทีมและความไววางใจในทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งาน      

  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทีเ่ปนคะแนนมาตรฐานของตวัแปร 
แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่เปนสาเหตุที่สงผลโดยตรงตอตัวแปรประสิทธิผลของทีมขามสายงานมาก
ที่สุดคือตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม นอกจากน้ีพบวาตัวแปร
สภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมเปนตวัแปรสาเหตุที่สงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล
ระหวางสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม และประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ คือ  
  1.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยตรง
ตอกระบวนการทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยาน
ยนต 
  2.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของกระบวนการทมีที่สงผลโดยตรงตอประสทิธิผลของทีม
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
  3.  เพ่ือคนหาอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีมที่สงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตโดยผาน
กระบวนการทีม  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสวนยานยนตขนาดใหญ ตั้งอยูในเขตจังหวัดชลบรุี ระยอง ปทุมธานี สมุทรปราการ 
ฉะเชิงเทรา และอยุธยา  รวม 156 ทีม มีสมาชิกทีมทั้งหมด 822 คน  สมาชิกในทีมมีตั้งแต  3 
คน ถึง 25 คน   
 การรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือการเก็บขอมูล ซึ่งแบงออกเปน  8 
ตอน คือ ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของสมาชิกทีมและขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม  
ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสิทธผิลของทีมขามสายงาน  ตอนที่ 3   แบบสอบถามวดั
ความไววางใจในทีม ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทมี ตอนที่ 5   
แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรู
ความสามารถของทีม ตอนที่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และ
ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  โดยแบบวัดตางๆ  มีคา
สัมประสิทธิค์วามเช่ือม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ ในฉบับใชจริง มีคาอยู
ระหวาง .65-.93  รวบรวมขอมูลโดยใหสมาชิกในทีมขามสายงานตอบแบบวดัตางๆ และ
คํานวณคะแนนเฉลี่ยทีไ่ดจากสมาชิกทีมทีต่อบแบบสอบถามในแตละทีม 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบคําถามการวิจัยออกเปน 
3 ตอน คือ ตอนที่ 1   ลักษณะของกลุมตัวอยาง ตอนที ่ 2 คาสถิติพ้ืนฐานและคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง และตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
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สรุปผลการวิจัย 
 1.  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่มี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหลังจากการปรับ มีคาไค-สแควร ( 2) เทากับ 161.22  ที่
องศาอิสระ (df) 179  คาความนาจะเปน (p–value) เทากับ .83  คาดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอง (GFI) เทากับ  .92  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 
.87  คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนที่เหลือ (SRMR) เทากับ .04 คาประมาณ
ความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (RMSEA) เทากับ .00  คาขนาดตัวอยางวิกฤต (CN) 
เทากับ 205.37  แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
ขอคนพบแสดงใหเห็นวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม     ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ และตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม  การ
รับรูความสามารถของทีม  ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม   สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน โดยตัวแปรในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมไดรอยละ  
82    
  ผูวิจัยไดสรุปใหเห็นถึงรายละเอียดของความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ตาม
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานที่สอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษจําแนกตามกลุมตัวแปร ดังภาพประกอบ 17  

 

χ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
82% 
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ภาพประกอบ 17    รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธผิลของทีมขามสายงานที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจําแนกตามกลุมตัวแปร 

 

 

สภาพแวดลอมภายนอกทีม 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

กระบวนการทีม 

 
 

สภาพแวดลอมภายในทีม 
 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 

ความหลากหลายของทีม 

 

ความไววางใจในทีม  88%  

ความเหนียวแนนในทีม  98% 

 

ความฉลาดอารมณของทีม   75% 

การรับรูความสามารถของทีม  51%
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 2.  ตัวแปรที่สงผล (โดยตรงและโดยออม) มากที่สุดและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต คือ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, t=7.47) รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณของทีม 

(β = .65, t=6.21) ความเหนียวแนนในทีม  (β = .36, t=3.54)   ความไววางใจในทีม (β = 

.30, t=.3.38)  การรับรูความสามารถของทีม (β = .08, t=2.88)  การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ (β = .07, t=2.24)  และความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (β = .03, 
t=1.96)  ตามลําดับ นั่นหมายความวา หากผูนําทีมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก  มีความ
ฉลาดทางอารมณของทีมมาก มีความเหนียวแนนในทีมมาก  มีความไววางใจในทีมมาก มีการ
รับรูความสามารถของทีมมาก มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่ดี และมีความหลากหลาย
ของทีมมาก   ยิ่งทําใหทีมขามสายงานมีประสิทธิผลของทีมมากขึ้นตามไปดวย   
 3.  ตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลตอตัวแปรผลดังนี้ 
  3.1  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอกระบวนการ
ทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
   3.1.1 อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผลจากการวิจัยพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม ความไววางใจในทีม และความเหนียว

แนนในทีม β = .77, t=7.47) และพบอิทธิพลโดยออมของความหลากหลายของทีมที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม (β = .03, t=1.96)  แตไมพบ
อิทธิพลโดยตรงของความหลากหลายของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และไม
พบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน 
   3.1.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอ
กระบวนการทีม 
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีมที่สงผลตอความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม   และความ
ไววางใจในทีม โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมน้ันสงผลโดยตรงตอความฉลาดทาง

อารมณมากที่สุด (β = .87, t=9.85)  รองลงมาคือ การรับรูความสามารถของทีม (β = .71, 

t=9.41) และความไววางใจในทีม (β = .49, t=4.28) ตามลําดับ   และยังพบอิทธิพลโดยออม
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความฉลาด

ทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถของทีม และความไววางใจในทีม  (β = .75, t=8.68)  
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  3.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีมและประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
   3.2.1   อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
    ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยออมผาน

ความเหนียวแนนในทีม  (β = .07, t=2.24) แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน 
   3.2.2  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอตัว
แปรกระบวนการทีม 
    ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงตอ

ความเหนียวแนนในทีม   (β = .20, t=2.79)  แตไมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม  
  3.3  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม
และประสิทธิผลของทีมของทีมขามสายงาน     
   3.3.1  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความฉลาดทางอารมณของทีมที่

สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (β = 57, t=5.17) และอิทธิพลโดยตรงของความ

เหนียวแนนในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน (β = .36, t=3.54) และไมพบ
อิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
และไมพบอิทธิพลของความไววางใจในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
    สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอประสิทธิผล

ของทีมขามสายงานคือความไววางใจในทีม โดยมีอิทธิพลผานความเหนียวแนนในทีม (β = 
.30, t=3.38) รองลงมาคือการรับรูความสามารถของทีมพบวามีอิทธิพลโดยออมผานความ

ไววางใจในทีมและความเหนียวแนนในทีม (β = .08, t=2.88) 
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   3.3.2  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีม  
    ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความเหนียวแนนในทีมที่สงผลตอ

ความไววางใจในทีม (β = .36, t=3.54) พบอิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของทีมที่

สงผลตอความไววางใจในทีม (β = .28, t=4.84) และพบอิทธิพลโดยตรงของความฉลาดทาง

อารมณของทีมที่มีตอความไววางใจในทีม (β = .25, t=2.67)  

    สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาการรับรูความสามารถของทีม (β = .30, 

t=3.38) และความฉลาดทางอารมณของทีม (β = .23, t=4.77) ที่สงผลโดยออมตอความเหนียว
แนนในทีมผานความไววางใจในทีม โดยที่อิทธิพลโดยออมของการรับรูความสามารถของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีมมีมากกวาอิทธิพลโดยออมของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ขอคนพบจากการวิจัยครั้งน้ีกอใหเกิดความเขาใจชัดเจนขึ้นในการอธิบายประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต  ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยตาม
กลุมตัวแปรที่ศึกษาดังน้ี  
  1. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
   จากสมมติฐาน 1 ที่วา “ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรงและโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบพบวาความ
หลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงแตสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ดังนั้นผลการทดสอบสวนหนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว  
แตที่สนับสนุนสมมติฐานที่วาความหลากหลายของทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม หรืออธิบายอีกนัยหนึ่งวา ความหลากหลายของทีมสงผล
โดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีม ผลการวิจัยดังกลาวเปนไปตามแนวคิดที่วา ประสิทธิผลของทีมที่เปนผลมาจากการ
ออกแบบองคประกอบตางๆ ภายในทีม (Team composition)  ใหมีความหลากหลายในทีม 
โดยมีกระบวนการทีม เชน ความเหนียวแนนในทีมเปนตัวเชื่อมโยง (Mcshane; & Von Glinow. 
2005: 271)  นั่นหมายความวาทีมที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองผานกระบวนการพัฒนาใหสมาชิก
ในทีมเกิดความยึดม่ัน มุงม่ันใสใจกับทีมและงานของทีมกอนจะพัฒนาไปสูความมีประสิทธิผลใน
ทีม ในทํานองเดียวกันกับแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin. 2005: 209) เนนใหเห็นถึงความสัมพันธ
ระหวางความเหนียวแนนและประสิทธิผลของทีม  กลาววาทีมที่จะพัฒนาใหเกิดประสิทธิผลใน
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   สําหรับการศึกษาความหลากหลายของทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีม
นั้น  เจคสัน (Levi.  2001:  239-241; citing  Jackson.  1992) ไดสังเคราะหงานวิจัย (Meta-
analysis) ที่ศึกษาผลกระทบของความหลากหลายของสมาชิกที่มีตอกระบวนการกลุม (ความ
เหนียวแนนและความขัดแยง) พบวา ความหลากหลายของทีมน้ันสงผลตอความเหนียวแนนใน
ทีม โดยความหลากหลายที่จัดอยูในกลุมประเภทความหลากหลายที่สัมพันธกับลักษณะสวน
บุคคล (Personal Attribute) เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ ทําใหเกิดความขัดแยงในทีม (ความเหนียว
แนนในทีมต่ํา) สวนความหลากหลายที่ จัดอยู ในประเภทท่ีสัมพันธ กับลักษณะหนาที่ 
(Functional Attribute) เชน ทักษะ บุคลิกภาพ คานิยม พบวาหลักฐานดานงานวิจัยมีจํากัด นั่น
หมายความวายังไมชัดเจนที่จะสรุปวาความหลากหลายท่ีจัดอยูในประเภทความหลากหลายที่
สัมพันธกับหนาที่สงผลตอความเหนียวแนนในทีมอยางไร แตในขณะที่การศึกษาของเชฟคอทท 
และคนอ่ืนๆ  (Shapcott; et al. 2006)  พบวาทีมที่มีความหลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงาน
และในดานที่ไมสัมพันธกับงานมากจะมีความเหนียวแนนในทีมนอย และจากการศึกษาของ 
เชฟคอทท และคนอ่ืนๆ  (Shapcott; et al. 2006)  พบวาทีมที่ความหลากหลายในดานที่ไม
สัมพันธกับงานสูงสงผลใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา  สําหรับในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีศึกษา
ความหลากหลายดานอายุงานซึ่งเปนความหลากหลายที่สะทอนใหเห็นทั้งความหลากหลาย
ประเภทที่สัมพันธกับงาน (เก่ียวกับหนาที่) และประเภทที่ไมสัมพันธกับงาน (เก่ียวกับลักษณะ
สวนบุคคล) เน่ืองจากการที่บุคคลมีอายุงานมักจะบงชี้ถึงความเปนผูมีประสบการณและความ
เชี่ยวชาญในงานมากดวย ดังน้ันการที่ทีมมีสมาชิกมีความหลากหลายของอายุงานมากยอม
สะทอนใหเห็นวาทีมน้ันมีความหลายหลายในดานประสบการณและความเชี่ยวชาญในงานของ
สมาชิกในทีมมากดวยเชนกัน  นั่นหมายความวาหากทีมใดมีความหลากหลายดานอายุงานมาก
ยอมจะทําใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา หรือทีมที่มีความหลากหลายในอายุงานนอยทีมน้ันจะมี
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    ผลการวิจัยคร้ังน้ีมีจุดที่นาสนใจอยูตรงที่ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความ
หลากหลายที่จัดอยูในกลุมที่สัมพันธกับลักษณะของบุคคลสงผลตอความเหนียวแนนในทีมน้ันมี
ความแตกตางจากแนวคิดและผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน กลาวคือ ผลงานวิจัยขางตนพบวา
ความหลากหลายในทีมดานที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคลที่มีมากมีความสัมพันธในทิศทางลบ
กับความเหนียวแนนในทีม นั่นหมายความวา   เม่ือทีมมีความหลากหลายในทีมมากสงผลให
ความเหนียวแนนในทีมนอยดวย  แตผลการวิจัยครั้งน้ีพบวาความหลากหลายในดานที่สัมพันธ
กับลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในทีม คือ ความหลากหลายดานอายุงาน สงผลในทางบวกตอ
ความเหนียวแนนในทีม  กลาวคือ ทีมที่มีความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมที่มากขึ้น
ทําใหความเหนียวแนนในทีมจะมีมากข้ึนดวย ที่ผลจากการวิจัยเปนเชนน้ี  อาจเนื่องมาจาก
ธรรมชาติของงานที่องคการมอบหมายใหทีมขามสายงานรับผิดชอบโดยสวนใหญนั้นเปนงานที่
ตองพ่ึงความเชี่ยวชาญและความรูเฉพาะของบุคคลมาชวยในการแกปญหาในงาน  (Parker. 
2003)  ดังน้ันสมาชิกในทีมจะรูสึกวาหากทีมมีสมาชิกที่มีความเช่ียวชาญและประสบการณที่
แตกตางกันมากจะทําใหทีมมีโอกาสที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานของทีมไดดี  ซึ่งอาจ
เกิดขอสงสัยไดวาการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาความหลากหลายในดานอายุงานซึ่งไมได
เก่ียวของโดยตรงกับความหลากหลายดานความเชี่ยวชาญ  แตหากพิจารณาอยางลึกซ้ึงและ
ละเอียดถี่ถวนมากขึ้น   จะพบวาความหลากหลายในดานอายุงานของสมาชิกในทีมน้ันสะทอน
ถึงความหลากหลายในเชิงทักษะความเชี่ยวชาญและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน
ของสมาชิก หรืออาจกลาวไดวาทีมที่มีสมาชิกมีความแตกตางดานอายุงานมากนาจะสะทอนให
เห็นวาทีมน้ันมีสมาชิกที่มีทักษะและความเช่ียวชาญที่ตางกันของสมาชิกมากในขณะเดียวกัน 
ดังน้ัน ผลงานวิจัยครั้งน้ีจึงพบวา ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมในทีมขามสาย
งานมีผลทําใหความเหนียวแนนในทีมสูงขึ้น นอกจากน้ี   จากการสัมภาษณสมาชิกในทีมขาม
สายงานจํานวนหนึ่ง    พบวาการเขารวมทีมน้ีเปนการเขารวมทีมตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
จากผูบังคับบัญชา    ซึ่งจะตองคงอยูใสใจกับงานและปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีใน
ฐานะตัวแทนของหนวยงานของตน ลักษณะของการคงอยูและปฏิบัติหนาที่จนเสร็จเชนน้ีเปน
ลักษณะหน่ึงที่แสดงใหเห็นวาทีมมีความเหนียวแนนในดานงาน  และอีกประการอาจเปนเพราะ
บุคคลที่ไดเปนตัวแทนจากหนวยงานของตนใหเขารวมงานในทีมขามสายงานเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่มีความทาทาย   เพราะงานที่ทีมขามสายงานไดรับมอบหมายสวนใหญ
เปนงานในระดับองคการ   และไดมีโอกาสรวมงานกับบุคคลที่มีความเช่ียวชาญมีความรูในดาน
อ่ืน ๆ  ที่แตกตางกันกับตนเอง   ดังนั้นสมาชิกทีมอาจเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจที่อยากจะรวม
ทีมและมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลที่มีความรูความสามารถดานตางๆ ที่ตางจากตนทําให
ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน       นําไปสูการพัฒนาตนเองและความกาวหนาใน
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    สวนผลการทดสอบที่พบวาความหลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานนั้น  อาจเนื่องมาจากความหลากหลายของประสบการณ
ทํางานของสมาชิกในทีมยิ่งมีมากอาจเปนส่ิงที่ทําใหทีมยิ่งตองใชเวลาในการเรียนรู  ปรับตัว 
และผานกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีมเพ่ือการสรางความรวมมือ สราง
งาน และเพิ่มความผูกพันตอเปาหมายของทีมและกระบวนการจัดการในเร่ืองกระบวนการ
ภายในกลุมงาน (Levi. 2002: 241-242) จึงทําใหความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกไม
สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม แตอาจขึ้นอยูกับการทําใหสมาชิกทีมไดพัฒนาความรูสึก
ผูกพันและตองการทํางานรวมกันไดมากนอยเพียงไร  และหากพิจารณาเหตุผลดานงานวิจัยที่
นํามาสนับสนุนการตั้งสมมติฐานนั้น แมวางานวิจัยที่นํามาสนับสนุนจะมีการศึกษาในเร่ือง
เดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบทของกลุมตัวอยาง สถานการณ  ซึ่งอาจเปนเหตุผลทําให
การวิจัยในครั้งน้ีมีผลที่ไมสอดคลองกันได เชน ผลงานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช 
(Drach-Zahavy; & Somech. 2002) ที่ไดศึกษาความหลากหลายในดานอายุของสมาชิกในทีม
กับประสิทธิผลของทีมกับทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของประเทศอิสราเอล ผล
การศึกษาพบวาทีมที่มีสมาชิกที่มีความแตกตางดานอายุและหนาที่มาก ความแตกตางน้ันจะ
สนับสนุนใหทีมเกิดประสิทธิผลในการทํางานมากกวาทีมที่มีความแตกตางกันในดานอายุและ
หนาที่นอยกวา  จะเห็นไดวางานวิจัยนี้ กลุมตัวอยางคือทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียน งานที่ทํามี
ความเกี่ยวของกับเรื่องการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนซึ่งมีความแตกตางจากงานดานการ
พัฒนาผลิตภัณฑของทีมที่เปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งน้ี  นอกจากนี้ทีมที่ใชในศึกษาครั้งน้ี
เปนทีมขามสายงานซ่ึงตางจากทีมในงานวิจัยของดราช  ซาฮาวี และโสเมช ที่เปนการศึกษากับ
ทีมงานที่ไมไดระบุเจาะจงวาเปนทีมขามสายงาน 
   ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน อาจเปนเหตุผลที่ทําใหผลงานวิจัยครั้ง
นี้ไมพบวาความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน  แตพบวาความหลากหลายในอายุงานของทีมสงผลโดยออมผานความเหนียวแนน
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   จากสมมติฐาน 2 ที่วา  “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผล
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การ
รับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม”  
ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผลโดยตรง แตสงผล
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การ
รับรูความสามารถในการทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนน
ในทีม  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 2  เพียงบางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนน้ัน อธิบายได
วาการที่ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีมจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนาํทมี 
ความฉลาดทางอารมณในทีม มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีความเชื่อม่ันในความสามารถ
ของทีม และมีความรูสึกเหนียวแนนผูกพันกับทีมมากขึ้นดวย  ดังน้ันจึงแสดงใหเห็นวาผูนําทีม
เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตางๆ 
ภายในทีมกอนที่ทีมจะมุงไปสูทิศทางที่ทําใหเปาหมายของทีมสําเร็จ บทบาทและพฤติกรรมของ
ผูนําที่จําเปนตอทีมในการแกปญหา  การบริหารโครงการ  หรือการบริหารนโยบายของผูนําทีม
ในทีมขามสายงานควรมีลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก 1) ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  
การสรางความแจมชัดในวัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมีวิสัยทัศนดานการสรางแรงบันดาลใจให
เกิดความยึดม่ันผูกพันจากสมาชิกของทีม  การชวยทีมใหเขาใจและพัฒนาสมมติฐานและสราง
รูปแบบทางความคิดในการพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  ที่เก่ียวกับงาน  การ
เสนอสรางสรรคความคิดตางๆ  และสนับสนุนทีมใหมีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่
เปนนวัตกรรมใหม     2) ดานการจัดการ (Organizing) การวางแผนและกําหนดและจัดสรรเวลา
ในกิจกรรมตางๆ  ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําใหโครงการตางๆ  เสร็จ
ตามเวลาที่กําหนด  การชวยทีมสรางมาตรฐานและวิธีการเพ่ือประเมินความกาวหนาและผลการ
ปฏิบัติงาน  จัดวางและดําเนินการประชุมเพ่ือแกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง
อยางเปนระบบ  3) ดานการผสมผสานทางสังคม (Social Integrating)  กระตุนใหเกิดความ
ไววางใจอยางเหมาะสม  เกิดการยอมรับ และการมีสวนรวมระหวางสมาชิกในทีม  สนับสนุนการ
ติดตอสื่อสารแบบเปด  การมีสวนรวมอยางยุติธรรม  อดทนอดกลั้นกับความคิดตางๆ  ที่คัดคาน
ไมเห็นดวย  การประนีประนอมความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิก  และการชวยพวกเขาหา
สภาวะท่ีเปนกลาง  และ4) ดานภายนอก  (External spanning) ดูแลสภาพแวดลอมภายนอก
ทีมใหสนองความตองการของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา  และกระบวนการ
ทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางใหทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอ
บุคคลภายนอก    สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดานทรัพยากร  การยอมรับ 
การชวยเหลือ และการมีสวนรวมอยางเหมาะสม  (Yukl.  2002: 312; citing Barry. 1991)   
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   การท่ีผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไม
สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมน้ัน อาจเนื่องมาจากบทบาทของผูนําในทีมขามสายงาน
มีความแตกตางจากบทบาทของผูนําทีมประเภทอ่ืนๆ  ตรงที่ผูนําในทีมขามสายงานไมไดเปนผู
ที่มีบทบาทในการมอบหมายหรือเปนผูออกคําสั่ง  แตจะตองเปนผูกระตุนใหสมาชิกรวมกัน
ดําเนินกิจกรรมของทีมดวยความเชื่อในสมาชิกคนอ่ืนของทีมวาจะสามารถชวยสนับสนุนและ
รวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่ไดตัดสินใจ  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด  แตจะใหความ
ชวยเหลือและทําใหแนใจวาความพยายามของทีมเปนสิ่งที่นําไปสูเปาหมายขององคการ 
(Parker.  2003)  บทบาทของผูนําในทีมขามสายงานจึงมีเปาหมายเนนไปที่การสราง
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีม  (Yukl.   2002: 312; citing Barry. 1991) ซึ่งเปนส่ิง
ที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอ้ือประโยชนตอผลสําเร็จในงาน  เชน ความไววางใจใน
ทีม ความฉลาดทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของทีม 
เปนตน ประกอบกับธรรมชาติของทีมขามสายงานน้ันสมาชิกมีพื้นฐานการทํางานและความ
เชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน  อาจเปนการยากที่จะผสมผสานความคิดเห็นและความเชี่ยวชาญ
เพ่ือแกปญหาในงานโดยไมใหเกิดความขัดแยงที่ไมกอใหเกิดประโยชนกับทีม และงานที่
มอบหมายใหทีมรับผิดชอบคอนขางยากและซับซอน  ดังน้ันทําใหผูนําในทีมขามสายงานตอง
มุงเนนที่การจัดการปญหาเหลาน้ีเพ่ิมขึ้นจากหนาที่ อ่ืนๆ   และจากขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณสมาชิกทีมขามสายงานจํานวนหนึ่งที่เปนกลุมตัวอยางยังชี้ใหเห็นวาทีมขามสาย
งานนั้นไมไดมีผูนําของสมาชิกโดยตําแหนงอยางชัดเจน สมาชิกสวนใหญมีตําแหนงอยูระดับ
ใกลเคียงกัน ทุกคนมีโอกาสเปนผูนําทีมได  ขึ้นอยูกับลักษณะของงานและปญหาที่ทีมตองแกไข
ในขณะนั้นวามีความเกี่ยวของและตองใชความสามารถความเช่ียวชาญในดานใดเปนหลัก  
สมาชิกคนใดที่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญในดานน้ันก็จะกลายเปนผูนําทีม จากเหตุผลที่กลาว
มาขางตน จึงนาจะสรุปไดวาผูนําของทีมขามสายงานมีบทบาทหนาที่เนนไปที่การสรางใหเกิด
กระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมภายในทีม นอกจากน้ีหากพิจารณาถึงงานวิจัยที่นํามา
สนับสนุนการตั้งสมมติฐาน แมวาจะมีสวนที่เหมือนกันกับงานวิจัยในครั้งน้ี    แตมีสวนที่
แตกตางกัน เชน วัตถุประสงคและเปาหมายของการกอตั้งทีม และเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่
มีลักษณะตางกัน หนวยงานที่ศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลเจาะจงเฉพาะที่อุตสาหกรรม
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   นอกจากน้ียังพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมไมสงผล
โดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม แตสงผลโดยออมผานความไววางใจในทีม  ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนในการตั้งสมมติฐานถึงแมจะศึกษาตัวแปรเดียวกัน 
อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางกันในบริบทลักษณะกลุมตัวอยางและลักษณะงาน ทําให
ผลการวิจัยในครั้งน้ีใหผลที่ไมสอดคลองกันในทุกประเด็น  เชน ในงานวิจัยของอารโน บารลิง 
และคีลโลเวย  (Arnold;  Barling; & Kelloway.  2001)  พบวาอิทธิพลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดม่ันผูกพันในกลุม ซึ่งศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนทีมตามสายงาน 
ที่ตั้งขึ้นเพ่ือทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคนนาดา ลักษณะงาน
เปนงานดานการจัดการเรียนการสอนซึ่งตางจากงานดานการผลิตดังเชนกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้ นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้นพบวาการที่สมาชิกใน
ทีมมีความเชี่ยวชาญและความสามารถในดานที่ตางกัน มีพ้ืนฐานการคิดที่ตางกัน อาจเปนการ
ยากตอการที่จะทําใหสมาชิกยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน  เนื่องจากความชํานาญใน
หนาที่ที่แตกตางกันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ทําใหตางฝายตางมีแนวโนมที่จะยึดม่ันตอแนวความคิด
และวิธีการของตน ประกอบกับการที่ไมไดมีความคุนเคยหรือรูจักกันเมื่อเทียบกับทีมตามสาย
งานซึ่งทํางานรวมกันในหนาที่เปนประจํา  ดังน้ันความเหนียวแนนในทีมไมเปนผลมาจากภาวะ
ผูนําโดยตรง แตภาวะผูนําทีมสงผลทางออมตอความเหนียวแนนผานความไววางใจ อาจเปน
เพราะผูนําทีมขามสายงานควรเขาใจลักษณะงาน เขาใจปญหาของทีมและเขาใจวาความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกแตละคนนั้นจะไปสัมพันธเก่ียวของกับความสําเร็จในงานของทีมอยางไร 
นอกจากนั้นยังตองชี้ใหสมาชิกทีมเลงเห็น เกิดความเขาใจ ยอมรับ และใหความไววางใจวา
ความเช่ียวชาญของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จของงานได 
(Yulk. 2006: 331)  จากเหตุผลที่กลาวมานี้ทําใหเห็นวาภาวะผูนําทีมการเปลี่ยนแปลงของทีม
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  2. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน 
   จากสมมติฐาน 3  ที่วา “การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนน
ในทีม” ผลการทดสอบพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรงและโดย
ออมผานความไววางใจในทีม แตพบวาสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ขอคนพบน้ีสนับสนุนสมมติฐาน 2  เปนบางสวน ในสวนที่
สนับสนุนน้ัน อธิบายไดวาการที่ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีมจะตองรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและมีความเหนียวแนนมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการมี
สวนสําคัญตอการพัฒนางานของทีมเปนอยางมากโดยใหสิ่งอํานวยความสะดวก ดูแลเอาใจใส
ในสิ่งตางๆ กับทีม สมาชิกในทีมจะจูงใจและกระตุนใหสมาชกิใสใจกับงานของทีมและรกัษา
ความเปนทีมจนเปาหมายของทีมบรรลผุลสําเร็จ  ซึ่งลักษณะดังกลาวน้ีสอดคลองกับแนวคิด
ของโรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades; & Eisenberger. 2002) ที่กลาวถงึความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความเหนียวแนนในทมีวา การสนับสนุนกอใหเกิด
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ความรูสึกที่สัมพันธกับงาน 
(Job-related affect) และตอบสนองความรูสึกที่สงผลตองานในทางความพึงพอใจในงาน และ
อารมณทางบวก  ซึ่งงานวจัิยที่สนับสนุนผลการวิจัยครัง้นี้ ไดแก งานวิจัยของ ออสกา  และคน
อ่ืนๆ  (Osca; et al.  2005) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความสามารถของ
ทีมกับทีมงานในโรงงานผลิตรถยนต โดยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลให
สมาชิกเกิดความผูกพันในงาน ในทํานองเดียวกันงานของลิอู (Liu.  2004) พบวาการรับรูการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสงูจะทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ 
(Sense of obligation)    
   อยางไรก็ตามขอคนพบจากงานวิจัยครั้งน้ีแสดงใหเห็นวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความไววางใจในทีม หรือกลาวอีกนัยวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผล
โดยตรงตอความไววางใจและประสทิธิผลของทีม และความไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธผิลของทีม ซึ่งหากพิจารณาในสวนของงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการตั้งสมมติฐานนั้น 
ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่องเดียวกัน อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางในบริบทขอบเขตของตัว
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   3. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกระบวนการทีมที่สงผลตอประสทิธิผลของ
ทีมขามสายงาน 
    จากสมมติฐาน 4  ที่วา  “ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถในการทํางานเปนทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน” ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน กลาวคือ การรับรู
ความสามารถของทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แตพบวา
ความฉลาดทางอารมณ และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีมขามสายงาน อธิบายไดวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมและความเหนียวแนนในทีม
มากขึ้นเทาใดทีมนั้นจะมีประสิทธิผลในทีมมากขึ้นดวย ซึ่งแนวคิดและงานวิจัยที่สนับสนุนวา
ความเหนียวแนนสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานนั้นไดอธิบายในการอภิปราย
ผลสมมติฐานที่ 1   ในสวนที่พบวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมสูงจะมี
ประสิทธิผลของทีมสูงตามไปดวย เปนไปตามแนวคิดประสิทธิผลของทีมที่กลาวไววาทีมจะ
เกิดประสิทธิผลในทีมไดนั้นทีมตองสรางบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการ
ทางอารมณของสมาชิก กลุมตนและกลุมอ่ืนๆ ในแนวทางที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความเปน
เอกลักษณ และความมั่นใจในความสามารถของทีม  (Druskat; & Wolff. 2001) ซึ่งเปนไปตาม
ผลงานวิจัยของสตับส (Stubbs. 2005)  ที่พบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีความเก่ียวของ
กับผลงการปฏิบัติงานของทีม โดยที่ความฉลาดทางอารมณของกลุมจะสงผลทางบวกตอผลการ
ปฏิบัติงานของทีม ดังนั้นสามารถยืนยันใหเห็นชัดเจนวา ทีมที่มีความฉลาดทางอารมณในทีมสูง
จะมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงานสูงดวยเชนกัน 
   อยางไรก็ตามขอคนพบจากผลงานวิจัยครั้งน้ีไมไดยืนยันวาทีมที่มีความ
เชื่อม่ันในความสามารถของทีมสูงจะสงผลใหทีมเกิดความสําเร็จไดโดยตรง ทั้งน้ีเปน
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   นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ
ของทีมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม  ทั้งน้ีเน่ืองจากทีมที่มีความฉลาดทางอารมณ  
สมาชิกจะรวมกันสรางบรรทัดฐานเพ่ือจัดการกับอารมณของสมาชิกและกลุมอ่ืนๆ จนในที่สุดทํา
ใหเกิดความรูสึกรวมในการไววางใจทีม นั่นหมายถึงสมาชิกในทีมที่มีความฉลาดทางอารมณสูง
จะสามารถพัฒนาความไววางใจในทีมที่สูงตามไปดวยนั่นเอง (Druskat; & Wolff. 2001a)  
เชนเดียวกันผลการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึง อิทธิพลของการรับรูความสามารถของทีมสงผล
โดยตรงตอความไววางใจในทีม อาจกลาวไดวาการที่บุคคลหนึ่งจะมีความไววางใจในสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถความมีศักยภาพของทีม (Competence Belief) 
เปนส่ิงสําคัญ  (Castelfranchi; &  Falcone. n.d.: 3)  ดังนันจึงสรุปไดวาการรับรูความสามารถ
ของทีมเปนสิ่งที่ทําใหทีมเกิดความไววางใจขึ้นได   
  จากสมมติฐาน 5  ที่วา “ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนในทีม”  ผลการทดสอบพบวา ความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  แตสงผลโดยออม
ผานความเหนียวแนนในทีม  จึงสนับสนุนสมมติฐาน 5  เปนบางสวน  กลาวคือ สวนที่
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   ในสวนที่ไมสนับสนุนสมมติฐาน พบวาความไววางใจในทีมไมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีม    ทั้งน้ีเปนเพราะการที่ทีมพัฒนามาจนกระทั่งสมาชิกเกิด
ความไววางใจซึ่งกันและกันแลวอาจยังไมเพียงพอที่จะทํางานใหสําเร็จได ทีมตองพัฒนาไปสูขั้น
ของการรวมมือรวมใจและมุงม่ันที่จะสําเร็จ (ความเหนียวแนนในทีม) ตามแนวคิดเก่ียวกับขั้น
ของการพัฒนากลุมงานของสตัคแมน  ซึ่งกลาววากอนที่จะไปถึงขั้นสําเร็จในเปาหมายจะตอง
ผานขั้นตอนการสรางความเหนียวแนนในกลุมและความเปนเอกลักษณในกลุม โดยที่การสราง
ความเหนียวแนนและความเปนเอกลักษณของกลุมนั้นสวนหนึ่งกระทําไดโดยการเพ่ิมความ
ไววางใจในทีม  ( Forsyth, D.R. 2006: 147; citing in  Tuckman. 1965)  จึงทําใหความ
ไววางใจไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมแตสงผลผานความเหนียวแนนในทีม  
นอกจากน้ีอาจเปนเพราะงานวิจัยที่นํามาอางอิงเพื่อสนับสนุนการตั้งสมมติฐานมีการออกแบบที่
แตกตางกับงานวิจัยในครั้งน้ี ตรงที่เปนเพียงการศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจและ
ประสิทธิผลของทีม แตไมไดศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุผลหรืออิทธิพลของความไววางใจในทีม
ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม และไมไดศึกษาทีมที่มีลักษณะขามสายงานโดยตรง เชน งานวิจัย
ของ  จิวเลสไพและแมนน (Gillespie; & Mann. 2004)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในตัวผูนํากับความมีประสิทธิผลของทีม และงานวิจัยของ จารุพรรณ    ลีละยุทธโธยิน 
(2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของทีม
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  จุดที่นาสนใจของผลการวิจัยครั้งน้ีอยูที่เม่ือพิจารณาในภาพรวมพบวา
หลังจากการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรใหสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษแลว ตัวแปรที่ในกลุมสภาพแวดลอมภายในและภายนอกไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมตามสมมติฐานที่ตั้งไว แตสงผลผานตัวแปรกระบวนการทีม   และยังพบวา
ตัวแปรกระบวนการทีมบางตัวสงผลตอกันเอง  จึงทําใหไดขอสรุปที่ชัดเจนมากขึ้นวา
กระบวนการภายในทีมมีบทบาทสําคัญเปนอยางมากตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   

 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่อง สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่
สงผลตอประสิทธิผลของทมีขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนต  ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงปฏบิัต ิ
ผลการวิจัยไดแสดงใหเห็นชัดเจนวาสภาพแวดลอมภายในและนอกทีมและ 

กระบวนการทีมมีบทบาทสําคัญตอประสิทธิผลของทมีขามสายงาน  สามารถสรางความพึง
พอใจใหกับสมาชิกและผลงานใหกับทีม  ดังนั้นหนวยงานและบุคคลท่ีเกีย่วของสามารถนํา
ผลการวิจัยครัง้นี้ไปเปนแนวทางในการสงเสริมใหทีมขามสายงานทํางานไดอยางมีประสิทธผิล 
มีสวนในการเสริมสรางประสิทธิผลใหกับทีมขามสายงาน ดังตอไปน้ี   

1. ตัวแปรกระบวนการทีม  
ผลงานวิจัยครัง้นี้แสดงใหเห็นในภาพรวมวาตวัแปรกระบวนการทีมเปน 

ตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอประสทิธิผลของทีมขามสายงาน เน่ืองจากพบวาสงผลทัง้
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมผานตัวแปรกระบวนการทีม และยังพบอีกวาตวัแปร
กระบวนการทีมสงผลตอกันเองอีกดวย ดังนั้นองคการที่นํารูปแบบการทํางานเปนทมีที่มี
ลักษณะขามสายงานเชนน้ีไปใชหรือมีแนวโนมที่จะใชในอนาคตในหนวยงานของตนควรให
ความสําคัญและใสใจกับความเปนไปและเหตุการณที่เกิดขึ้นภายในทีมใหมากขึ้น โดยอาจเนน
เรื่องการสรางความสัมพันธและปฏิสัมพันธทางกาย กิรยิา วาจา อารมณ และความรูสึกตางๆ 
ระหวางสมาชกิในทีม ทําใหสมาชิกในทมีมีการปรับตวัและปรับความสัมพันธตอกันในลักษณะที่
ตอเน่ืองกันจนเกิดเปนทีมที่มีลักษณะไววางใจกัน มีความฉลาดทางอารมณ  รับรูใน
ความสามารถของทีม และมีความเหนียวแนน เพ่ือมุงสรางผลงานรวมกันในทีม และยังพบวาตวั
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2. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมเปนตัวแปรสภาพแวดลอมภายใน 

ทีมที่พบวา มีอิทธิพลตอตัวแปรในกลุมกระบวนการทีม ไดแก ความไววางใจในทีม ความฉลาด
ทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรูความสามารถของทีมในระดับสูง โดยที่
มีอิทธิพลรวมที่สงผลตอความฉลาดทางอารมณของทีมมากที่สุด  จึงอาจกลาวไดวา การ
สนับสนุนใหผูนําทีมมีภาวะของผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับที่ดีจะสรางใหเกิดทั้งความไววางใจ
ในทีม ความฉลาดทางอารมณในทีม ความเหนียวแนนในทีม การรับรูความสามารถของทีม และ
ประสิทธิผลของทีมที่ดีตามไปดวยในขณะเดียวกัน ดังน้ันการสงเสริมใหสมาชิกของทีมมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงกอใหเกิดประโยชนตอประสิทธิผลของทีมเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะในทีม
ขามสายงาน  ผูนําทีมจะตองสรางปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในทีม (Yukl. 2002: 
312; citing Barry. 1991) ซึ่งเปนส่ิงที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอ้ือประโยชนตอ
ผลสําเร็จในงาน เชน ความไววางใจกัน ความฉลาดทางอารมณ การรับรูความสามารถของทีม 
และความเหนียวแนนในทีม  ซึ่งการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทีม องคการสามารถให
การสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกในทีมขามสายงานนั้นมีความรู ความสามารถ และมีทักษะ
ในดานการสรางแรงจูงใจ ขวัญ ความมุงม่ัน และการเห็นคุณคาในเปาหมายใหสูงขึ้นทั้งของ
ตนเองและผูตาม  สนับสนุนใหทําในสิ่งที่เกินความคาดหวัง  คํานึงถึงผลประโยชนขององคการ
มากกวาสนใจในผลประโยชนของตน  ใหความใสใจในความตองการและสิ่งที่กระตุน และ
พยายามที่จะชวยสมาชิกในทีมใหไปถึงความมีศักยภาพอยางสมบูรณที่สุดที่จะทําได  ซึ่ง
ลักษณะดังกลาวน้ี อาจทําไดโดยไดโดยจัดใหมีการฝกอบรมเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติใหกับ
พนักงาน  และสรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการเปนผูนําทีมอยางตอเน่ือง    
นอกจากนี้ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการคัดสรรผูที่จะมาเปนผูนําทีมในขามสายงาน  โดย
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3. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
จากผลการวิจัย ถึงแมวาตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การ 

รับรูการสนับสนุนจากองคการจะเปนตัวแปรที่ไมไดสงผลโดยตรงประสิทธิผลของทีม  แตมีผล
โดยออม ดังน้ันการสงเสริมในดานน้ียังเปนสิ่งจําเปนที่ละเลยไมได  โดยองคการควรมีการ
ดําเนินนโยบายดานรางวัลตอบแทนในระบบทีม โดยเนนประเมินและใหรางวัลตอบแทนการ
ทํางานของทั้งทีมมากกวาที่จะประเมินหรือใหรางวัลสมาชิกทีมเปนรายบุคคล  เพ่ือเปนการจูงใจ
ใหสมาชิกในทีมใสใจและมุงม่ันตองานมากขึ้น กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของงานอยาง
ชัดเจน  รวมทั้งการสนับสนุนดานการศึกษา โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดศึกษา ดูงานและ
ฝกอบรมในความรูและทักษะที่จําเปนตองานของทีม  พรอมจัดเตรียมทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล
ขาวสารที่เอ้ือประโยชนตอการทํางานของทีม เปนตน 
  อยางไรก็ตามการนําวิธีการตางๆ ที่ไดกลาวไวขางตนไปใชเพ่ือพัฒนา
ประสิทธผิลของทีมขามสายงาน ควรพิจารณาลําดับความสําคัญของตัวแปรรวมกับนโยบายและ
ขอจํากัดตางๆ ของแตละหนวยงานประกอบดวย 

 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัย 

   1.   การวิจัยครั้งตอไป อาจมีการศึกษาเพ่ิมเติมโดยอาศัยระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพตอจากการวิจัยเชิงปริมาณในครั้งน้ี โดยการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณบุคคลท่ี
เก่ียวของกับการทํางานของทีมขามสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง เชน สมาชิกในทีม ผูนําทีม และ
ผูบริหารองคการ  เพ่ือจะทําใหเขาใจการทํางาน กระบวนการตางๆ ภายในทีม และประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานไดอยางลึกซ้ึงย่ิงขึ้น   
   2.  อาจศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงหรือความแตกตางของรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชงิเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานระหวางทีมในองคการที่มี
ขนาดตางกัน  อุตสาหกรรมตางกัน   ระยะเวลากอตั้งทีมตางกัน  ประเภททีมตางกัน  
วัฒนธรรมองคการตางกัน  หรือโครงสรางขององคการตางกัน  
     3.  จากผลงานวิจัยครั้งน้ี  กรณีที่พบวาตัวแปรใดสงผลตอประสิทธิผลของ
ทีม ควรพัฒนาหลักสูตรและชุดฝกอบรมสมาชิกทีมขามสายงานใหไดรับความรูในเชิงทฤษฎีและ
ทักษะในเชิงปฏิบัติเก่ียวกับเทคนิค วิธีการทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้   อันจะสงผลใหการ
ทํางานในทีมขามสายงานมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
   4.  การศึกษาคร้ังตอไป อาจขยายขอบเขตของตวัแปรใหมากขึ้น เชน ใน
กรณีของการศึกษาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะเห็นไดวาการวิจัยครั้งน้ีเนนการ
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   5. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไป อาจศึกษาตัวแปรในระดับบุคคล เชน  ความรู
ความสามารถของสมาชิกทีม  บุคลิกภาพของสมาชิกทีม  ความฉลาดทางอารมณของสมาชิกใน
ทีม หรือศึกษาตัวแปรในระดับกลุมอ่ืนๆ  เชน ความหลากหลายของทีมดานบุคลิกภาพของ
สมาชิก ดานเชื้อชาติ  และดานสายงาน  เปนตน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

163 

บรรณานุกรม 
 
กนกไพ  ชัยเชิดสกุล. (2544).  ความไววางใจภายในองคการ: กรณีศึกษาขาราชการสาย ค  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. ภาคนิพนธ บธ.ม. (บริหารธุรกิจ). กรุงเทพฯ:  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. ถายเอกสาร. 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  (2542).  พระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535.  กรุงเทพฯ:  
สํานักเลขาธิการ คณะรัฐมนตรี. 

------------. (2550).  สถิติโรงงานอุตสาหกรรม.  กรุงเทพฯ: สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการ 
สื่อสาร. 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลติแหงชาติ. (2548). คูมือ 
การจัดทําแผนการจัดการความรูโครงการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคกรแหง          
การเรียนรูและการจัดการความรูสวนราชการ.  สืบคนเม่ือ  10 กรกฎาคม 2549,  
จาก www.dopa.go.th. 

จันทรา  จุลเสวก. (2544).  ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาล การ 
ออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด 
ของชอว โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ พย.ม. (การบริหารการ 
พยาบาล). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

จารุพรรณ  ลีละยุทธโธยิน (2544).  ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร         
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทาํงานในทีมพยาบาลกับประสิทธิผลของหอ 
ผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ พย.ม. (การบริหารการ
พยาบาล). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

ดวงจันทร บัวคลี่.  (2545).  ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการ 
พยาบาล ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยกับ 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช.  
วิทยานิพนธ พย.ม. (การบริหารการพยาบาล).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

ธานินทร  ศิลปจารุ.  (2548).  การวิจัยและวเิคราะหขอมูลทางสถิตดิวย SPSS. พิมพคร้ังที่ 4.   
กรุงเทพฯ:  ว ีอินเตอรพริ้น. 

ยานยนตไทยพรอมผงาด “สุริยะ เปด 3 กลยุทธสูดีทรอยตเอเชีย.  (2549, 23 มกราคม).   
ทีมเศรษฐกิจหนังสือพิมพไทยรัฐ. หนา 8. 

ยุทธ  ไกยวรรณ.  (2546).  การควบคุมคณุภาพในงานอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ:          
 สุวีริยาสาสน.   
 

http://www.dopa.go.th/


 

164 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน.  (2542).  การจัดการผลิตและการดําเนินงาน. กรุงเทพฯ:   
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 

นงลักษณ  วิรชัชัย.  (2542).  โมเดลลิสเรล สถติิวิเคราะหสําหรับการวิจัย. พิมพคร้ังที่ 3.    
กรุงเทพฯ:  โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

นันทพร โชตนิุชิต .(2540). การพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูในรูปแบบ                         
ทีมขามสายงาน  . ภาคนิพนธ  พบ.ม (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  
กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. ถายเอกสาร.  

บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด.  (2005).  ระเบียบปฏบิัติงานวางแผน 
คุณภาพผลิตภัณฑลวงหนา. ม.ป.พ. 

------------. (2006).  คูมือประกันคุณภาพ.  ม.ป.พ. 
พงษพันธ  พงษโสภา.  (2542).  พฤติกรรมกลุม.  กรุงเทพฯ:  วิสิทธิ์พัฒนา. 
พรนพ  พุกกะพันธุ.  (2542).  การบริหารความขัดแยง.  กรุงเทพฯ:  เม็ดทรายพริ้นติ้ง. 
มนัสนันท หัตถศักด์ิ. (2546).  เอกสารประกอบการสอนวิชากระบวนการกลุม. กรุงเทพฯ:  

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
โยธิน  ศันสนยุทธ. (ม.ป.ป.). พลวัตกลุม. กรุงเทพฯ: ภาควิชาจิตวิทยา คณะครุศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วิลาสลักษณ ชัววัลลี. (2538, มกราคม-เมษายน).  “การรับรูความสามารถของตนในเรื่องอาชีพ:  

ตัวแปรที่นาสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับอาชีพและการทาํงาน”  วารสารจิตวิทยา.   
2(1): 97-109.  

------------. (2542, สิงหาคม). “การพัฒนาสติปญญาทางอารมณเพ่ือความสําเรจ็ใน 
การทํางาน”. วารสารพฤตกิรรมศาสตร. 5(1): 37-52.     

วิทยาลัยการปกครอง.  (2549).  หลักสูตรการฝกอบรม.  31  กรกฎาคม 2549,  จาก  
http://www.diw.go.th 

วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  (2542).  ความเฉลียวฉลาดทางอารมณกับการสรางความสําเร็จในชีวติ.   
กรุงเทพฯ.  ภาควิชาการแนะแนวและจิตวทิยาการศึกษา  มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ. 

สมาคมชิ้นสวนยานยนตแหงประเทศไทย.  (2549).  แนวโนมและการพัฒนาตลาดชิ้นสวน
 ยานยนตป4ระเทศไทย ป 2549.  สืบคนเม่ือ  20 มีนาคม 2549,  จาก   

http://www.thaiautoparts.or.th 
สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  (2544).  ภาวะผูนาํ: ทฤษฎีและปฏิบตัิ.  เชียงราย:  
 สถาบันราชภัฎเชียงราย. 
อุทัย  บุญประเสริฐ. (2531).  กระบวนการกลุมหรือกลุมสัมพันธและการบริหารทมีที่มี 

ประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ: ภาควิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร                  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 



 

165 

Ann, R.B. (2002).  The Impact of Emotional Intelligence on Work team Cohesiveness  
and Performance. Dissertation No. AAT 3066076, Case Western Reserve  
University.  Http://proquest.umi.com. 

Anne, S.  (1998). Managing Diversity to Achieve Knowledge Integration: The Effective  
Use of Cross-Functional Teams in New Product Development.  Dissertation,  
Ph.D. (Product Development). Florida: Graduate School, University of Florida.  
Photocopied. 

Arnold, K.A; Barling, J; & Kelloway,E.K. (2001).  “Transformational Leadership or the  
Iron Cage: Which Predicts Trust, Commitment and Team Efficacy?”. Leadership  
& Organization Development Journal. 22(7): 315-320.  

Auh, S.; & Menguc, B.   (2005).  “The Influence of Top Management Team Functional  
Diversity on Strategic Orientations: The Moderating Role of Environmental  
Turbulence and Inter-Functional Coordination”.  International Journal of  
Research in Marketing.  22:  333-350. 

Athanasaw, Y.A.  (2003).  “Team Characteristics and Team Member Knowledge, Skill,  
and Ability Relationships to The  Effectiveness of Cross-Functional Teams in  
Public Sector”.  International Journal of Public Administration.  26 (10, 11) 2003 :  
1167-1205. 

Barrick, M.R.; Stewart, G.; Neubert, M.J.; & Mount, K. (1998).  “Relating Member Ability  
andPersonality to Work-team Process and Team Effectiveness”. Journal of  
Applied Psychology. 82: 62-78. 

Beranek, P.M.  (2005).  “A Comparison of Relational and Trust Training Techniques for  
Virtual Team Communication: How Much Training is Enough?” Proceeding of 
the 38th  Hawaii International Conference on System Science 2005. University of 
Colorado. 

Campion, M.A.; & McClelland Cl.  (1993).  “Follow-up and Extensions of The  
Interdisciplinary Costs and Benefits of Enlarged Jobs”.  Journal of Applied  
Psychology.  78(4): 339-351. 

Campion, M.A.; Medsker, G.J.; & Higgs,A.C. (1993).  “Relations between Work Group  
Characteristics and Effectiveness: Implications for Designing Effective Work 
Groups”. Personnel Psychology. 46(4) : 823-850.  

Carr, C.  (1992).   Team Power : Lessons From Companies on Putting Teampower to  
work. . New Jersey : Prentice Hall. 

 

http://proquest.umi.com/


 

166 

Castelfranchi,C.; &  Falcone,R. (n.d.).  Principle of Trust for  MAS:  Cognitive Anatomy,  
Social Importance, and Quantification. Italy: Division of “ Cognitive Modeling and 
Interaction”, National Research Council – Institute of Psychology, Roma,  Italy. 

Cherniss, C; & Goleman, D.  (2001).  The Emotionally Intelligent Workplace: How to  
Select for, Measure, and Improve Emotional Intelligence in Individuals, Group,  
and Organization.  San Francisco:  Jossey-Bass.  

Ciancultti, A; &  Steding, T.L.  (2001).  Built on Trust : Gaining Competitive Advantage in  
Any Organization. USA: contemporary Books. 

Cooper, R.K.; & Sawaf, A. (1997). Executive EQ: Emotional Intelligence in Leadership  
and Organizations. New York: Advanced Intelligence Technologies, LLC. 

Costa,  A.C.   (2003).   “Work Team Trust and Effectiveness”.   Personal Review.        
32 (5): 605-622    

Cutrona, C.E.; & Russell, D.W.  (1990).  “Type of Social Support and Specific Stress:  
Toward a Theory of Optimal Matching”.  Social Support: An Interact ional View.  
(SaraSon, B.R.; Sarason, I.G.; & Pierce, G.R.).  New York:  John Wiley & son. 

Daft, R.L.  (1999).  Leadership: Theory and Practice.  New York: The Dryden Press. 
Dionne, S.D.;  & Yammarino, F.J.  (2004). “Transformational Leadership and Team  

Performance.”  Journal of Organizational Change Management.  17(2): 177-193.    
Druskat, V.U.; & Wolff, S.B. (2001a). Building The Emotional Intelligence of Groups. The  

Harvard Business Review. 2001 March; 79(3): 80-90, 164. Harvard Business  
School Publishing Corporation. 

Druskat, V.U.; & Wolff, S.B.  (2001b).  Group Emotional Intelligence and Its Influence  
on Group Effectiveness.   In The Emotionally Intelligent Workplace. Cherniss, C.;  
& Goleman, D. pp.132-155. San Francico: Jossey-Bass. 

Drach-Zahavy, A.; & Somech, A. (2002).  “Team Heterogeneity and It’s Relationship  
with Team Support and Team Effectiveness”. Journal of Educational  
Administration. 40 (1) : 44-66.   

Dubrin, A.J.  (2004).  Human Relations: Interpersonal, Job–Oriented Skills. 8th ed.      
New Jersey : Prentice-Hall. 

Dubrin, A.J.  (2005).  Fundamentals of Organizational Behavior.  3rd ed. Canada :  
Thomson South-Western. 

Dunphy, D.; & Bryant,B.  (1996).  “Teams Panaceas or Prescriptions for Improved  
Performance”.  Human Relations.  49 (5): 677-699.  
 



 

167 

Emerald Fulltext Article.  (2006).  Retrieved  July 20, 2006,  from  
http://www.emeraldinsight.com/researchregisters  

Eisenberger, R; Huntington, R; Hutchison, S; & Sowa, D.  (1986).  “Perceived  
Organizational Support”.  Journal of Applied Psychology.  71(3):  500- 507.  

Erdem, F; & Ozen, Z.  (2003).  “Cognitive and affective dimensions of trust in  
developing team performance.” Team Performance Management : An  
International Journal.  9(5/6)  : 131-135. 

Feltz, D.L.; & Lirgg, C.D.  (1998).  “Perceived Team and Player efficacy in Hockey”.   
 Journal  of Applied Psychology.  83(4): 557-564.   
Forsyth, D.R.  (1999).  Group Dynamics.  3rd ed.  New York: Wadsworth. 
Forsyth, D.R. (2006).  Group Dynamics.  4th ed.  New York: Wadsworth 
Gillespie, N.A.; & Mann, L.  (2004).  “Transformational Leadership and Shared  Values:  

The Building Blocks of Trust”.  Journal of Managerial Psychology.  19(6):       
588-607.  

Glass, G.V.; & Hopkins, K.D. (1970).  Statistical Methods in Education and Psychology.  
2nd ed.  Massachusetts : Allyn and Bacon. 

Hackman, J.R.  (1987).  The Design of Work Team. In J.W. Lorsch (Ed.), Handbook of  
Organizational Behavior.   pp.315-342.  Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

Hackman, J.R.; & Oldham, G.R.  (1980).  Work Redesign.  U.S.A.:  Addison – Wesley. 
Hackman, J.R.; & Moris, C.G. (1975).  “Group Tasks, Group Interaction Process and  

Group  Performance Effectiveness: A Review and Proposed integration”.   
Advances in Experimental Social psychology.  8  pp. 45-99.  

Hair, J.F.; Anderson, R.E.; Tatham, R.L.; &  Black, W.c.  (1998).  Multivariate Data  
 Analysis.  5th ed.  New jersey: Prentice-Hall. 
Hamme, C.L.  2003.  Group Emotional Intelligence: The Research and Development of  
 An Assessment Instrument.  Dissertation, Ph.D. (Applied and Professional  
 Psychology). New Jersey: Graduate School, Rutgers State University of                    
 New Jersey. Photocopies. 
Harris, T.E.; & Sherblom, J.C.  (1999).   Small Group and Team Communication.  MA:  

Allyn and Bacon. 
Hogg, M.A.  (1992).  The Social Psychology  of Group Cohesiveness: From Attraction to  

Social Identity.  New York:  New York University Press.   
 
 



 

168 

Higgs, M.; Plewnia, U.; & Ploch, J.  (2005).  “Influence of Team Composition and Task  
Complexity on Team Performance”.   Team Performance Management.  11(7/8): 
 227-250.    

Hyatt, D.;  & Ruddy, T. (1997).  “An Examination of The Relationship between Work  
Group Characteristics and Performance: One More into The Breech”.   
Personnel Psychology.  50: 553-585.  

Jasswalla, A.R. & Sashittal, H.C.  (1999).  “Building Collaborative Cross-Functional New  
Product Teams. The Academy of Management Executive. 13(3): 50-63. 

Jung, D.I.  (2001).  “Moderating Effects of Collective Efficacy and Cohesiveness in The  
Transformational and Transformational Leadership Process”.  CIBER Working  
Paper Series. Publication No.103. Fall 2001. Center for International Business  
Education and Research.  Sandiego State University.  

Karrasch, A.I.  (2003).  Lessons Learned on Collective Efficacy in Multinational Teams.   
Alexandria: United States Army Research Institute 

Kannedy, M.A.  (1997).  Developing Measures of Intra-Team Support and  
Organizational Support of Teams. Master Thesis,  M.S. (Management Studies).  
Ontario: Graduate School, Carleton University Ottawa. Photocopied. 

Kim, S.  (2004).  “The Relationship among Leader-Member Exchange, Perceived  
Organizational Support, and Trust in Hotel Organizations”.  Journal of Human  
Resources in Hospitality & Tourism. 3(1): 59-70. 

Kim, J.C; & Cunningham, G.B.  (n.d.).  Examining The Role of Organizational Support  
in Job Satisfaction.  Florida State University and Texas A & M University.  

Kline, R.B. (2005). Principles and Practice of Structural Equation Modeling. 2nd ed.  
New York: Guilford Press. 

Kreitner, R., & Kinicki, A. (2004).  Organizational Behavior.  New York: McGraw-Hill.  
Levi, D.  (2001).  Group Dynamics for Teams. California: Sage Publications. 
Liu, W.  (2004).  “Received Organizational Support: Linking Human Resource  

Management Practices with Important Work Important Work Outcomes”.   
Dissertation, Ph.D. (Management and Organization). Maryland: Graduate  
School, University of Maryland. Photocopied. 

Lussier, R.N.; &  Achua, C.F.  (2004).  Leaderships: Theory, Application, Skill  
Development.  2nd ed.  USA: Thomson South-Western. 
 
 



 

169 

Lynn Kwak, E.J. (2004).  Team Effectiveness and Characteristics: Apparel Product  
Development Teams. USA : Dissertation, Ph.D. (Consumer sciences). Florida:  
Graduate School, Florida State University College.  Photocopied. 

MacCoun, R.J. (1993). Unit Cohesion and Military Performance.  In National Defense  
Research Institute, Sexual Orientation and U.S. Military Personnel Policy:  
Options and Assessment. (pp.283 – 331).  Sata Monica,  CA: RAND.  

Macshane, S.L.; & Von Glinow, M.A.  (2005).  Organization al  Behavior.  3rd ed.   
New York: McGral-Hill.  

Martin, John.  (2005).  Organizational Behavior and Management.  3rd ed. London:  
Thomson.  

Michael, S.J.  (2002).  “The Relationship between Team Composition and Team  
Effectiveness: A Multi-Level Study”. Dissertation, Ph.D. (Psychology)  
Michigan: Graduate School, Michigan State University. Photocopied. 

Nelson, D.L.; & Quick, J.C.  (2005).  Understanding Organizational Behavior.  2nd ed.   
USA: Thomson South-Western. 

Northouse , P.G.  (2004).  Leadership: Theory and Practice.  California: Sage  
Publications. 

Osca, A; Urien, B; Gonzalez-Camino, G; Martinez-Perez,M.D; & Martinez-Perez,N.   
 (2005). Organizational Support and Group Efficacy: A Longitudinal Study of  
 Main and Buffer  Effects.  Journal of Management Psychology.  20(3/4):        
 292-311.   
Ozaralli,N.  (2003).  “Effects of Transformational Leadership on Empowerment and  

Team Effectiveness”.  Leadership and Organization Development Journal. 24(6): 
335-344. 

Panzer, F.J.  (2003).  The Influence of Gender and Ethnic Diversity on Team  
Effectiveness. Dissertation, Ph.D. (Psychology). Florida: Graduate School,  
Florida International University. Photocopied. 

Parker, G.M.  (2003).  Cross-Functional Teams : Work with Allies, Enemies, and Others  
Strangers.  San Francisco: Jossey-Bass. 

Patricx, A; &  Laschinger, H.K.S.  (2006).  “The Effect of Structural Empowerment and  
Perceived Organizational Support on Middle Level Nurse Managers’ role  
Satisfaction”.  Journal of Nuesing Management.  14: 13-22.  

 



 

170 

Pescosolido, A.T.  (2001, Feburary).  “Informal Leaders And The Development of Group  
Efficacy”.  Small Group Research.  32(1): 79-93 

Pescosolido, A.T.  (2003, Feburary).  “Group Efficacy and Group Effectiveness:  The  
Effects of Group Efficacy over Time on Group Performance and Development”.   
Small Group Research.  34(1): 20-42.   

Phillai, R.; & Williams, E.A.  (2002).  “Transformational Leadership, Self-Efficacy, Group  
Cohesiveness, Commitment, and Performance.  Journal of Organizational  
Change Management.  17(2): 144-159. 

Rhoades, L.; & Eisenberger, R.  (2002).  “Perceived Organizational Support: A Review  
 of The Literature”.  Journal of Applied Psychology.  87(4): 698-714. 
Reina, D.S.;  & Reina, M.L.  (1999).  Trust and Betrayal in the Workplace:  

Building Effective in Your Organization.  San Francisco: Berrett Koehler.   
Rentsch, J.R.; & Steel, R.P.  (1998).  “Testing The Durability of Job Characteristics as  

Predicters of Absenteeism over A Six-Year Period”.  Personnel Psychology.   
51(1): 165-190.   

Robbins, S.P.  (2001).  Organizational Behavior.  11th ed.  New Jersey:  
Pearson Prentice-Hall. 

Robbins, S.P.  (2005).  Essentials of Organizational Behavior.  8th ed.  New Jersey:  
Pearson Prentice-Hall.  

Rhoades, L; & Eisenberger, R.  (2002).  “Perceived Organizational Support: A Review  
of Literature”.  Journal of Applied Psychology.  87(4): 698-714.    

Riches, A.  (2001).  Emotional Intelligent Teams.  http://refresher.com/!eiteams.html 
Robbins, S.P.  (2005).  Organizational Behavior.  7th ed.  New Jersey:  

Pearson Prentice Hall. 
Saris,W.E; &  Stronkhorst, L.H.  (1984).  Casual Modeling in Non Experimental  

Research: An Introduction to LISREL Appoarch.  Amsterdam: Sociometric  
Research Foundations. 

Schumacker, R.E.; & Lomax, R.G.  (1996).  A Beginner’s Guide to Structural Equation   
Modeling.  New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates. 

Schippers, M.C; Hartog,D.N; Koopman, P.L; & Wienk,J.A.  (2003).  “Diversity and Team  
Outcomees: The Moderating Effects of Outcome Interdependence and Group 
Lonevity and The Medeating Effect of Reflexivity”  Journal of Organizational 
Behavior.  24: 779-802. 

 



 

171 

Settoon, R.P; Bennett, N; & Liden, R.C.  (1996).  “Social Exchange in Organizations:  
Perceived Organizational Support, Leader-member Exchange, and Employee 
Reciprocity”.  Journal of Applied Psychology.  81(3): 219-227. 

Shapcott, K.M.; Carron, A.V.; Burke, S.M.; & Estabrooks, P.A. (2006). “Member  
Diversity and Cohesion and Performance in Walking Group”.  Small Group  
Research.  37(6): 701-720.  

Shaw, R. B.  (1997)  .Trust in Balance: Building Successful Organizations on  
Results, Integrity, and Concern.  San Francisco: Jossey Bass.  

Sheard.; & Kakabadse.  (2004).  “A Process Perspective on Leadership and Team  
Development”.  Journal of Management Development.  23(1): 7-106. 

Silbert, L.T.  (2005).  The Effect of Tangible Rewards on Perceived Organizational  
Support. Thesis, Master of Applied Science in Management Science. Ontario:                  
University of Waterloo.  

Staples, D.S.; & Cameron, A.F.  (2005).  “The Effect of Task Design, Team  
Characteristics, Organizational Context and Team Processes on The  
Performance and Attitudes of Virtual Team Members”.  Proceeding of The 38th  
Hawii International Conference on System Science 2005. 

Stubbs, E.C.  (2005).  “Emotional Intelligence Competencies in The Team and Leader:                 
A Multi-Level Examination of The Impact of Emotional Intelligence on Group 
Performance”. Dissertation for The Degree of Doctor of Philosophy, Case 
Western Reserve University.  

Sujin, K.  (2004).  “The Impact of Team Diversity on Team Outcomes: Meta-Analytic  
Findings of Team Demography”.  Dissertation for The Degree of Doctor of  
Philosophy, University of Minnesota.  

The Importance of Emotionally Intelligent Teams.  (2004).  Leadership Advantage  
Newsletter.  4(3): http://exe-coach.com/emotionalintelligence.html 

Valentine, S; Greller, M.M; & Richtermeyer, S.B.  (2006).  Employee Job Response as  
a Function of Ethical Context and Perceived Organization Support”.  Journal of  
Business Research.  59: 582-588.  

Valle, S. and Avella, L.  (2003). “Cross-Functionality and Leadership of The New  
Product Development  Teams”. European  Journal of Innovation Management.  
6(1): 32-47. 

Webber,S.S.  (2002).  “Leadership and Trust Facilitating Cross-Functional Team  
Success”.  Journal of Management.  21(3): 201-214. 

http://exe-coach.com/emotionalintelligence.html


 

172 

Whitney, J. O.  (1994).    The Trust Factor : Liberating Profits and Restoring Corporative  
Vitality.  New York: McGraw Hill. 

Williams, H.  (1996).  The Essential of Management Groups and Teams.  London:  
 Prentice-Hall.  
Wilson, G.L.  (1999).  Group in Context: Leadership and Participation in Small Groups.  

New York: McGral-Hill.  
Wood, J.; Wallance, J.; & J. Zeffane, R.  (2001).  Organizational Behavior.  2nd ed.   

Singapore: John Willey & Son. 
Yukl, G.  (2002).  Leadership in Organizations.  5th ed.  New Jersey: Pearson   

Prentice-Hall. 
------------. (2006). Leadership in Organizations. 6th ed. New York: Pearson Prentice-Hall 
Zachary, W.B.; & Kuzuhara, L.W.  (2005). Organizational Behavior: Integrated Models  

and Applications.  USA: South-Western, Thomson. 
Zagenczyk, T.J.  (2001).  A Social Influence Analysis of Perceived Organizational  

Support.  Dissertation, Ph.D. (Business). Pittsburgh: Graduate School,  
University of Pittsburgh. Photocopied. 

Shapcott, K.M.; Carron, A.V.; Burke, S.M.; & Estabrooks, P.A. (2006). “Member  
Diversity and Cohesion and Performance in Walking Group”.  Small Group  
Research.  37(6): 701-720.  

Yeatts, D.E.; & Hyten, C.  (1998).  High-Performing Self-Managed Work Teams: A  
Comparison of Theory to Practice.  CA: Sage Publications, Inc. 

Zachary; & Kuzuhara. (2005).  Organizational Behavior : Integrated Models and  
Applications. Ohio: Thomson South – Western.  

Zolin, R; Fruchter, R; & Hinds, P.  (2003).  Communication, Trust & Performance: The  
Influence of Trust on Performance in Architecture, Engineering and Construction  
Cross-Functional, Geographically.  Center for Integrated Faculty Engineering 
Working Paper # 78 (April 2003).  Stanford University.   
 

 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 174 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก   

จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนยานยนตจําแนกตามจังหวัด 
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ตาราง  11  แสดงจังหวัดที่ตั้งและจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิน้สวนยานยนตซึ่งมีประชากรที่
จะศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี  
 

ลําดับที ่ จังหวัดทีต่ั้งของโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน (โรงงาน) 
1 กรุงเทพมหานคร  65 
2 ขอนแกน  3 
3 ฉะเชิงเทรา  40 
4 ชลบุรี  248 
5 เชียงใหม   2 
6 นครนายก  3   
7 นครปฐม  15 
8 นครราชสีมา  25 
9 นครสรรค  2   
10 นนทบุรี  21   
11 นราธิวาส  1 
12 ปทุมธานี   45  
13 ปราจีนบุรี  9 
14 พระนครศรีอยุธยา   70 
15 พิษณุโลก  1   
16 เพชรบุรี  5 
17 ระยอง  175 
18 ราชบุรี  7 
19 ลําพูน  1 
20 สมุทรปราการ  224 
21 สมุทรสาคร  45 
22 สระบุรี  2 
23 สิงหบุรี  2 
24 สุโขทัย  1 
25 สุพรรณบุรี  3 
26 อุดรธานี  2 

 รวม 1,017 

ที่มา: กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2550 
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ภาคผนวก ข 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 12   แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตทีใ่ชในการศึกษา 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r )  
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (DVE  PR) 1           
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางความเชื่อถือ  (LDAC) -.031 1          
3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ (LDII) .039 .740** 1         
4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางแรงดลใจ (LDIM) .020 .703** .881** 1        
5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการกระตุนการใชปญญา (LDIS) .109 .652** .771** .747** 1       
6. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล (LDIC) -.003 .535** .727** .664** .705** 1      
7. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน  (SPRW) -.162* .588** .509** .631** .533** .473** 1     
8. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา (SPES) -.043 .414** .458**  .479** .402** .474** .584** 1    
9. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ (SPIS) .070 .388** .462** .435** .372** .447** .470** .643** 1   
10.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม (ETPM) .125 .448** .510** .571** .447** .385** .398** .398** .391 1  
11.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม (ETST) .099 .608** .716** .700** .629** .571** .506** .489** .458** .640** 1 
12.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูสมาชิกทีม (EQMAW) .091 .531** .602** .559** .566** .589** .443** .456** .462** .465** .755** 
13.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชิกทีม (EQMREG) -.033 .535** .576** .536** .500** .526** .439** .451** .413** .493** .702** 
14.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม (EQTAWA) -.066 .564** .586** .677** .593** .517** .652** .530** .401** .531** .696** 
15.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม (EQTREG) .123 .624** .702** .648** .616** .570** .458** .463** .457** .557** .718** 
16.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม  (EQSOAW) .072 .606** .678** .580** .581** .585** .441** .393** .379** .443** .681** 
17.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม (EQSOSK) .076 .532** .596** .513** .489** .492** .266** .355** .393** .408** .590** 
18.ความไววางใจดานศักยภาพ (TRCP)  .015 .595** .693** .700** .618** .512** .500** .438** .445** .546** .727** 
19.ความไววางใจดานการสื่อสาร(TRCM)  .005 .557** .623** .654** .607** .405** .446** .399** .366** .450** .610** 
20.ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา (TRCT) .005 .583** .683** .619** .646** .574** .540** .503** .500** .512** .697** 
21.ความเหนียวแนนดานงาน (COHT) .050 .641** .775** .717** .704** .664** .571** .539** .564** .531** .733** 
22.ความเหนียวแนนดานสังคม (COHS -.023 .296** .455** .520** .456** .369** .396** .288** .270** .464** .437** 
23.การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  (SELFT) .010 .521** .617** .649** .551** .504** .450** .425** .460** .560** .624** 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05         ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  177 
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       ตาราง 12  (ตอ) 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) ตัวแปร 

12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
1. ความหลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีม (DVE  PR)             
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางความเชื่อถือ  (LD  AC)             
3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ (L  DII)             
4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทมีดานการสรางแรงดลใจ (LD  IM)             
5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการกระตุนการใชปญญา (LDIS)             
6. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล (LDIC)             
7. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานรางวัลตอบแทน  (SPR  W)             
8. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการศึกษา (SPES)             
9. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานวิทยาการ (SP  IS)             
10.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานผลการปฏิบัติงานของทีม (ETP  M)             
11.ประสิทธิผลของทีมขามสายงานดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม (ET  

A
ST)             

12.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูสมาชิกทีม (EQM  W) 1            
13.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมสมาชิกทีม (EQMREG) .710** 1           
14.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักรูทีม (EQTAWA) .693** .657** 1          
15.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการควบคุมทีม (EQTREG) .665** .653** .654** 1         
16.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานการตระหนักทางสังคมของทีม  (EQSOAW) .670** .631** .576** .741** 1        
17.ความฉลาดทางอารมณของทีมดานทักษะทางสังคมของทีม (EQSOSK) .600** .480** .446** .575** .644** 1       
18.ความไววางใจดานศักยภาพ (TRCP)  .629** .606** .635** .690** .662** .552** 1      
19.ความไววางใจดานการสื่อสาร(TRCM)  .552** .569** .577** .640** .553** .547** .710** 1     
20.ความไววางใจดานคํามั่นสัญญา (TRCT) .623** .637** .582** .655** .619** .556** .761** .735** 1    
21.ความเหนียวแนนดานงาน (COHT) .667** .641** .648** .678** .691** .582** .773** .685** .804** 1   
22.ความเหนียวแนนดานสังคม (COHS .405** .373** .518** .413** .234** .285** .424** .504** .460** .531** 1  
23.การรับรูความสามารถดานการทํางานเปนทีม  (SELFT) .589** .569** .551** .642** .552** .387** .716** .632** .676** .730** .496** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  178 
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 จากตาราง 12   เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่อยูภายใน
กลุมตัวแปรแฝงเดียวกัน พบวา ตัวแปรสังเกตภายในกลุมตวัแปรแฝงมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตที่อยูภายในตัว
แปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม อยูระหวาง .535 - .881   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายใน
ตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อยูระหวาง .470 - .643  ตวัแปรสังเกตที่อยูภายใน
ตัวแปรแฝงประสิทธิผลของทีม มีคาเทากับ .640   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตวัแปรแฝงความฉลาด
ทางอารมณของทีม อยูระหวาง .480 - .741   ตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตวัแปรแฝงความไววางใจ
ในทีม อยูระหวาง .710 - .761 และตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตวัแปรแฝงความเหนียวแนนในทมี มี
คาเทากับ .531         
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ภาคผนวก  ค 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน  8 ตอน ประกอบดวย 
    ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของทีมและสมาชิกทีม  
    ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
        ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 
    ตอนที่ 4   แบบสอบถามความไววางใจในทีม 
    ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 
    ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 
    ตอนที่ 7   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
    ตอนที่ 8   แบบสอบถามวัดการรับรูสนับสนุนจากองคการ 

 
2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทานมากที่สุด   

ผูศึกษาจะไมเปดเผยขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามแกบุคคลภายนอก  และจะนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลในภาพรวมของกลุมทีมขามสายงาน โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตทั้งหมด  ซึ่งไมมี
ผลกระทบตอผูตอบเปนรายบุคคลแตอยางใด 
 
  ความสมบูรณของคําตอบที่ไดรับจากทานมีคุณคาอยางยิ่งตอผลการวิจัยในครั้งน้ี  
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี  ผูศึกษาขอขอบพระคุณอยางยิ่งที่ทาน
ไดกรุณาอนุเคราะหเวลาสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
 
               
         นางสาวศยามล  เอกะกุลานันต 
       นิสิตปริญญาเอก สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
                   ผูวิจัย 

เรื่อง 
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลตอประสทิธผิล 

ของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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คําแนะนําในการตอบ 
 
 1.  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอแลวใหน้ําหนักหรือปริมาณการกระทําของทีมหรือ
สมาชิกในทีมตามความเปนจริงเพียงชองเดียวโดย 
 
 จริงที่สุด  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ  มากที่สุด หรือเปนประจําทุกคร้ัง 
อยางสมํ่าเสมอ 
 จริง  หมายถึง การกระทําตามขอความนั้นๆ  มาก หรือเกือบทุกคร้ัง 

คอนขางจริง  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ คอนขางมากหรือบอยคร้ัง  
 คอนขางไมจริง  หมายถึง  การกระทําตามขอความนั้นๆ  คอนขางนอยหรือกระทําบาง 
เปนบางคร้ัง 
 ไมจริง  หมายถึง การกระทําตามขอความนั้นๆ นอยหรือกระทําบาง แตนานๆ คร้ัง 
 ไมจริงเลย  หมายถึง ไมไดกระทําตามขอความนั้นๆ  เลย 
 
                2.   หากทานเปนสมาชิกของทีมงานหลายทีมงานในองคการ ขอใหทานตอบคําถาม
โดยพยายามนึกอางอิงเจาะจงถึงบรรยากาศการทํางานและสมาชิกทีมในทีมที่ทานระบุไวในตอนตน
เทาน้ัน 
 
ตัวอยาง 
คําชี้แจง    ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความเปนจริงเพียงใด  โดยทํา
เคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว 
 

ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ที่ 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

      สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
................ 

 

     1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว   
2 เสร็จทันเวลาที่กําหนด       

 
ขอ  1   เลือกตอบ   “จริง”  แสดงวา  เกือบทุกคร้ังที่งานของทีมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 
ขอ 2    เลือกตอบ   “ไมจริง”  แสดงวา  นอยคร้ังหรือนานๆ  คร้ังที่ทีมเราจะทํางานเสร็จทันเวลาที่   
             กําหนด 
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  ตอนที่  1    แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของทีมและสมาชิกทมี  

 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางที่กําหนดและใส   ในชองหนาขอความที่ตรงกับความ
เปนจริงเก่ียวกับตัวทานและทีมงานที่ทานเปนสมาชิกดวย  
 

ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับทมี  (ตอบเฉพาะหัวหนาทมีหรือตัวแทนที่ทราบขอมูลของทีม) 
 
1. ชื่อทีม........................................................................................ 
2. ลักษณะงานทีท่ีมรับผิดชอบ............................................................................................. 
3. จํานวนสมาชกิในทีมทั้งหมด........................คน (รวมหัวหนาทีม)   
4. สมาชิกในทีมประกอบดวยบุคคลที่มาจากหนวยงาน/ ฝาย / แผนก / ใดในองคการ   
      (เชน ฝายการตลาด  2 คน   ฝายวิศวกรรม  3  คน เปนตน)   

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  (ระยะเวลาที่ทีมน้ันกอตั้งขึ้นจนถึงปจจุบัน) 
6. งานของทีมปจจุบันดําเนินการแลวเสร็จประมาณ.................................%  

 

ขอมูลสวนบคุคล 
7. สังกัดหนวยงาน / ฝาย / แผนก.......................................................................................... 
8. ตําแหนงงานปจจุบันของทานคือ

............................................................................................. 
9. อายุงาน  (รวมที่หนวยงานอ่ืนๆ ที่เคยทาํในอดีต) .....................ป..............เดือน 
10. อายุ.................... ป ...................เดือน 
11. ทานเปน    (       ) ผูรวมทีม          (        ) หัวหนาทีม  
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  ตอนที่ 2       แบบสอบถามวัดประสทิธิผลของทมี 
 
 คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีม
รวมถึงตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของ
ทานเพียงชองเดียว  
 

จริง
ที ่

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 

ไม
จริง 

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
สุด ไม

จริง 

ไม
จริง
เลย 

      สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวางานของทีม
..................... 

 

1 เปนไปตามแผนที่กําหนดไว        
2 ชวยแกปญหาใหกับองคการ       
3 เสร็จทันเวลาที่กําหนด       
4 ใชวิธีการรูปแบบใหมๆ  ในการทํางาน        
5 เปนท่ีรูจักของบุคคลอ่ืนๆ ในองคการ          
6 เสร็จชากวาทีมงานอื่นๆ         

      ขณะทํางานรวมกับทีมน้ี สมาชิกในทีมรวมถึงตัว
ทาน..................... 

 

7 ไดรับตอบสนองในส่ิงท่ีตองการ        
8 มีความกังวลใจ       
9 พอใจที่ไดรูและเขาใจการทํางานในสายงานอื่นๆ  มาก

ขึ้น 
      

10 พอใจที่ไดพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณในการทํางาน        
11 มีความกาวหนา        
12 พอใจที่ไดแสดงความคิดเห็นตามที่ตองการ        
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  ตอนที่ 3       แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณของทีม 

 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน
เพียงชองเดียว  
 

ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

      สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกในทีม
................  

 

1      พยายามท่ีจะทําความคุนเคยกันขณะทํารวมกันในทีม  
2      รูวาใครมีความสามารถในเรื่องใด   
3      เขาใจความรูสึกของกันและกัน   
4      ทราบถึงความตองการกันและกัน   
5      ทราบดีถึงขอจํากัดในการทํางานของกันและกัน   
6      ไมกลากลาวตรงๆ กับสมาชิกท่ีทํางานไมไดตามแผนที่

กําหนดไว  
 

7      ทวงติงอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกท่ีละเลยตอขอตกลง
ของทีม  

 

8      ใหการชวยเหลือเกื้อกูลกัน   
9      เห็นวาบุคคลในทีมมีความสําคัญตอความสําเร็จของทีม   
10      พูดคุยกันถึงผลการทํางานของทีม   
11      ละเลยที่จะพูดคุยกันถึงส่ิงท่ีควรปรับปรุงแกไข   
12      พูดคุยกันถึงผลงานที่ทีมพอใจ   
13      ไมใสใจท่ีจะพูดคุยกันถึงบรรยากาศการทํางานภายใน

ทีม  
 

14      สอบถามผูบังคับบัญชาถึงความพอใจในผลการทํางาน
ของทีม  

 

15      ถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานของทีมกับบุคคล
อื่นในองคการ 

 

16       ระมัดระวังไมใหทําส่ิงท่ีอาจจะกอใหเกิดความขัดแยงกัน
ในทีม   

17 เก็บความคับของใจท่ีมีตอกันไวในใจ        
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ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

      สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาสมาชิกทีม
................  

 

18      เชื่อวาความผิดพลาดจากการทํางานในทีมนั้นทําใหเกิด
การเรียนรูท่ีจะทํางานครั้งตอไปโดยไมผิดพลาด  

 

19      เชื่อวาประสบการณทํางานในอดีตเปนส่ิงสําคัญตอการ
พัฒนาผลงานในปจจุบัน  

 

20      ไมไดคาดการณถึงปญหาท่ีอาจขึ้นระหวางการทํางาน   
21      คิดหาวิธีการปองกันปญหา กอนท่ีปญหาน้ันจะเกิดขึ้น   
22      รวมกันรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจของทีม   
23      ไมไดใหความสนใจเรื่องเกี่ยวกับสถานการณความ

เปนไปขององคการในปจจุบัน 
 

24      คํานึงถึงความตองการของบุคคลในองคการ  เมื่อตอง
ตัดสินใจเรื่องตางๆ   

 

25      คํานึงวาส่ิงท่ีทําเปนไปตามกฎระเบียบประเพณีของ
องคการหรือไม  

 

26      ทํางานโดยลืมท่ีจะคํานึงวาผลการกระทําของทีมจะ
กระทบตอบุคคลอ่ืนในองคการอยางไร  

 

27      ทราบถึงแนวทางการทํางานของบุคคลหรือทีมอื่นๆ ใน
องคการ  

 

28      ไมไดใหการชวยเหลือหนวยงานอื่นๆ ในองคการ   
29      ทําในส่ิงท่ีถือเปนการอํานวยความสะดวกใหกับ

หนวยงานอื่นๆ ในองคการ 
 

30 ยินดีท่ีจะรับการชวยเหลือดานทรัพยากร เชน อุปกรณ 
เครื่องมือ  คําปรึกษา จากผูบังคับบัญชาการระดับสูง   

      

31       คิดวาจําเปนท่ีทีมเราจะตองไดรับความรวมมือจาก
หนวยงานหรือบุคคลอ่ืนในองคการ  
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  ตอนที่ 4       แบบสอบถามวัดความไววางใจในทมี 

 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน
เพียงชองเดียว  

 
ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

      สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานมีความเชื่อมั่นวา
สมาชิกทีม.......................... 

 

1      จะสามารถทํางานเขากันไดดีแมวาจะมีประสบการณ
ทํางานในตางสายงานกัน 

 

2      จะสามารถชวยแกปญหาใหกับทีมได  
3      จะปฏิบัติตามขอตกลงเดียวกัน ไมมีใครไดรับการยกเวน   
4      จะทราบถึงความสามารถในการทํางานของกันและกัน   
5      จะทําใหสมาชิกทีมมีความเขาใจแนวทางการทํางานของ

ทีมได  
 

6      จะแบงบันขอมูลท่ีเปนประโยชนในงานตอกัน   
7      จะพูดคุยกันถึงปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการทํางานโดยไม

ปดบังกัน   
 

8      จะใหอภัยกันเมื่อมีใครทําในส่ิงท่ีผิดพลาดขึ้น   
9      จะเก็บขอมูลท่ีสําคัญเปนความลับ  
10      จะไมละเลยที่จะบอกกลาวถึงความรูสึกท่ีดีตอกัน  
11      จะไมสามารถทํางานตามแนวทางที่ตอบสนองความ

ตองการของกันและกันได  
 

12      อยากจะทํางานรวมกันอีกหากมีโอกาส   
13      จะใหอิสระกันและกันในการเลือกวิธีการทํางานตามท่ีตน

ตองการ ในงานไดรับมอบหมายจากทีมแลว   
 

14      จะชวยเหลือกันและกัน เมื่อพบอุปสรรคในการทํางาน   
15      จะวิพากษวิจารณงานกันอยางตรงไปตรงมาเมื่อไมเห็น

ดวยกับความคิดเห็นใด   
 

 16 จะปฏิบัติตอกันเสมอตนเสมอปลายแมวาเวลาจะผานไป
นานแคไหนก็ตาม  
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ตอนที่ 5       แบบสอบถามวัดความเหนียวแนนในทีม 

 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน
เพียงชองเดียว  
 

ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

 
 

 
ขอความ 

ไม
จริง 

สุด ขอ
ท่ี 

ไม
จริง
เลย 

      ขณะท่ีทํางานรวมงานกับทีมน้ี สมาชิกทีมรวมถึงตัว
ทาน................................. 

 

1      ไมชอบวิธีการทํางานของทีม  
2      มีความสุขขณะรวมงานกับทีม  
3      ไมไดรับโอกาสในการพัฒนาการทํางานตามท่ีตองการ  
4      ไมพอใจกับระดับความมุงมั่นท่ีจะสําเร็จของทีม   
5      รวมกันรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกิดขึ้น  
6      ไมเห็นดวยกับแนวทางการปฏิบัติงานของทีม  
7      ใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานบรรลุตาม

เปาหมาย 
 

8 เต็มใจท่ีจะชวยเหลือกันและกัน เมื่อพบวาอุปสรรคใน
งาน 

      

9      กลาท่ีจะคุยปรึกษาหารือกัน  
10      รูสึกสนิทกันมากขึ้น  
11      มีความคุนเคยกันมากขึ้นกวาแตกอน  
12      รูสึกวาทีมมีความสําคัญตอเขา  
13      ไมตองการไปท่ีไหนๆ   ดวยกัน( เชน ไปเดินซื้อของใน

หางสรรพสินคา)  นอกจากการไปท่ีนั้นเปนงานของทีม 
 

14       รับประทานอาหารรวมกัน 

      15 ใชเวลาทํากิจกรรมอื่นๆ รวมกันนอกเวลาทํางาน 
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  ตอนที่ 6       แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของทีม 

 
 คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาวาสมาชิกในทีมรวมถึงตวัทาน มีความม่ันใจในระดับใดกับ
ความสามารถของทีมในประเด็นตางๆตอไปน้ี  โดยใหทานใสเคร่ืองหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว  
 

มั่น มั่น คอน
ขาง
มั่น 

คอน
ขาง
ไม
มั่น 

ไม
มั่น 

ไม
มั่น 

  
ใจ
ท่ีสุด
วาจะ
ทํา
ได     

ใจวา
จะ
ทํา
ได     

  
ใจวา
จะ
ทํา
ได     

ขอความ ขอ
ท่ี 

ใจวา
จะ
ทํา
ได     

ใจวา
จะ
ทํา
ได     

ใจ
ท่ีสุด
วาจะ
ทํา
ได     

      สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานมั่นใจมากนอยเพียงไรวา
จะสามารถ.............................. 

 

1 เขารวมประชุมไดตามวันเวลาท่ีนัดไว แมวาจะอยูในชวง
ท่ีแตละคนมีงานยุงก็ตาม 

      

2 กระตุนใหบุคคลในทีมกลาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน
ท้ังๆ ท่ีมีแนวโนมท่ีบุคคลในทีมจะคิดเห็นไมตรงกัน  

      

3 สรุปแนวทางปฏิบัติของทีมได ในเวลาท่ีมีอยูอยางจํากัด        
4 ทําใหบุคคลในทีมกลาวิพากษวิจารณแนวคิดตางๆ ท่ีถูก

เสนอ ทามกลางสมาชิกท่ีมาจากสายงานท่ีตางกัน 
      

5 สามารถทําใหสมาชิกทีมเขาใจงานของทีมไดในเวลาท่ีมี
จํากัด 

      

6 ทําใหสมาชิกทีมเขาใจกระบวนการทํางานท่ีมีความ
ซับซอนได  
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ตอนที่ 7       แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 

คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน
เพียงชองเดียว  
 

จริง
ที ่

จริง คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง 

ไม
จริง 

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
สุด ไม

จริง 

ไม
จริง
เลย 

    สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
.................... 

   

1    พยายามท่ีจะทําใหสมาชิกรวมมือรวมใจที่จะทํางานให
สําเร็จ  

   

2    ประนีประนอมความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในทีมได    
3    ไมแสดงความยอทอตออุปสรรคที่เกิดขึ้น    
4    มีความเขาใจงานในสายงานอื่นๆ       
5    เปนแบบอยางท่ีดีในการพัฒนาตนเอง    
6    สรางผลงานจนทําใหสมาชิกทีมมั่นใจในความสามารถ    
7    ยึดมั่นในความสามัคคีของทีมวาจะเปนส่ิงท่ีนําทีมไปสู

ความสําเร็จได แมวาจะตองเผชิญกับอุปสรรคตางๆ 
มากมายก็ตาม 

   

8    ปฏิบัติกับสมาชิกทีมโดยละเลยท่ีจะคํานึงถึงความ
ถูกตอง 

   

9    ตัดสินปญหาตางๆ โดยยึดหลักของเหตุและผล    
10    ใหกําลังใจสมาชิกในทีมเมื่อพบวางานมีอุปสรรค    
11    ละเลยที่จะวางแผนเกี่ยวกับอนาคตของทีม    
12    ทําใหสมาชิกทีมเขาใจในเปาหมายของทีมไดชัดเจน    
13    พูดยํ้าอยางกระตือรือรนถึงความกาวหนาท่ีตองการให

ทีมทําสําเร็จ 
   

14    ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาการทํางานของทีมมีเปาหมาย
เพ่ือการพัฒนาองคการ  

   

15      กระตุนใหสมาชิกทีมกระทําในส่ิงท่ีทําใหองคการนั้น
เจริญกาวหนาย่ิงขึ้น 

 

    16 ละเลยที่จะจูงใจใหสมาชิกทีมทํางานเกินกวาคุณภาพท่ี
กําหนดไว  
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ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

    สมาชิกในทีมรวมถึงตัวทานคิดวาหัวหนาทีม
.................... 

   

17    ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาทีมมีโอกาสจะบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  

   

18    ทําใหสมาชิกทีมเห็นวาการปรับปรุงงานเกิดผลดีตอ
องคการอยางไร  

   

19    ยอมรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางไปจากแนวคิดเดิม     
20    ไมไดนําส่ิงท่ีสมาชิกทีมรวมกันคิดไปใชปฏิบัติ     
21    ทําใหสมาชิกทีมรูสึกวางานยากเปนงานท่ีทาทาย

ความสามารถ  
   

22    ไมสนับสนุนใหสมาชิกทีมตัดสินใจแกปญหาในงานดวย
ตนเอง  

   

23    จูงใจใหสมาชิกทีมทํางานทุมเทสติปญญาความสามารถ
ดั่งเปนเจาของกิจการ  

   

24    รูวาสมาชิกทีมแตละคนมีความตองการอยางไร     
25    ไมใสใจท่ีจะเรียนรูนิสัยของสมาชิกทีมแตละคน     
26 ใหคําปรึกษากับลูกนองเปนรายบุคคล        
27      สงเสริมใหสมาชิกทีมไดมีการพัฒนาตนเองตาม

ศักยภาพของแตละคน 
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  ตอนที่ 8       แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองคการ 

 
คําชี้แจง       ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีมรวมถึง
ตัวทานมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน
เพียงชองเดียว  
 

 
คอน 
ขาง 

ไม
จริง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

    สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
...................... 

   

1    กําหนดเปาหมายงานของทีมชัดเจน     
2    กําหนดนโยบายการใหรางวัลตอบแทนสําหรับผลงาน

ของทีม   
   

3    ทําใหเรารูสึกวาความกาวหนาท่ีไดรับจากการทํางาน
เปนส่ิงท่ีเกิดจากความสามารถของทีมโดยรวม  ไมใช
เกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในทีม 

   

4    แจงใหบุคคลอ่ืนในองคการไดรับทราบ  หากทีมสราง
ผลงานใหกับองคการ  

   

5    ประเมินผลการทํางานของสมาชิกทีมแตละคน  โดยนํา
ผลงานของทีมมาเปนเกณฑในการพิจารณารวมดวย  

   

6    จัดใหสมาชิกทีมไดเขาอบรมในทักษะท่ีจําเปนตองาน
ของทีม  

   

7    สงสมาชิกทีมไปศึกษาดูงานท่ีหนวยงานอ่ืนเพ่ือเพ่ิม
ความรูความเขาใจในทักษะท่ีตองใชในงานของทีม  

   

8    จัดหาขอมูลเชิงวิชาการ เชน หนังสือ วีดีทัศน ท่ีเปน
ประโยชนตอการเพ่ิมพูนทักษะการทํางานใหกับทีม   

   

9    ไมไดสนับสนุนคาใชจายใหกับสมาชิกทีมท่ีตองการ
ฝกอบรมในหัวขอท่ีจําเปนกับงานของทีม   

   

10    ไมไดใหการสนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูในงานกับสมาชิกทีม     

   

11      จัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก เชน อินเตอรเน็ต ใหกับทีม
เพ่ือการคนหาขอมูลท่ีจําเปนตองานของทีม   

 

    12 ไมไดมีสวนชวยเหลือดานขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชน
ตอการพัฒนางานใหกับทีม 
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ไม
จริง 

คอน 
ขาง 

จริง คอน 
ขาง
จริง 

จริง
ที ่

  
ขอ
ท่ี 

ขอความ 
ไม
จริง 

สุด 

ไม
จริง
เลย 

    สมาชิกทีมรวมถึงตัวทานเห็นวาองคการ
...................... 

   

13    เครื่องมือหรืออุปกรณท่ีองคการจัดหาเพ่ือสนับสนุนการ
ทํางานของทีมนั้นชวยใหทีมทํางานไดเร็วขึ้น 

   

14    จัดหาเคร่ืองมือหรืออุปกรณท่ีทันสมัย เพ่ืออํานวยความ
สะดวกใหกับทีม 

   

15 เครื่องมือหรืออุปกรณท่ีองคการจัดหาเพ่ือสนับสนุนการ
ทํางานของทีมนั้นไมไดคุณภาพ   

      

16       มีเครื่องจักรหรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ  เชน เครื่องตรวจ
วิเคราะหของเสีย  คอมพิวเตอร อํานวยความสะดวกใน
การทํางาน  
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ภาคผนวก ง 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. ผศ.ดร.วิลาสลักษณ   ชัววัลลี ผูอํานวยการสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร   
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผศ.ดร.ฉันทนา   ภาคบงกช  อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. ดร.ยุทธนา    ไชยจูกุล   อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
4. ผศ.ดร.ถวัลย   เนียมทรัพย  รองคณบดีฝายพัฒนาองคการและประสานงาน  
        คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
5. ผศ.ดร.ทิพทินนา   สมุทรานนท  รองคณบดีฝายวิชาการ 
        คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
6. นายสมยศ   คุณานพรัตน  บริษัทเอเชียนสแตนเลย  จํากัด 
        รองผูอํานวยการฝายผลิต 

     บริษัท เอเชียนสแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
7. พันโทพิศักด์ิ     เจริญภักดี   ผูจัดการอาวุโสฝายควบคุมคุณภาพ 
        บริษัท เจนเนอรัล มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด  
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ภาคผนวก จ 
คุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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ตาราง 13    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดประสิทธิผลของทีม 
     ขามสายงาน  
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง 

(N=200)  (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานผลการปฏิบตัิงานของทมี  

1  .30 .33 
2  .33 .41 
3  .39 .40 
4  .54 .47 
5  .46 .49 
6  .58 .53 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .69 .70 

องคประกอบที่ 2   ดานความพึงพอใจของสมาชิกทีม  
7  .53 .44 
8  .53 .50 
9  .48 .48 
10  .73 .65 
11  .74 .47 
12  .73 .50 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .84 .76 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .83 .81 
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ตาราง 14    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความฉลาด 
     ทางอารมณของทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานการตระหนักรูสมาชิกทีม  

1  .54 .59 
2  .40 .34 
3  .64 .66 
4  .51 .60 
5  .33 .31 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .72 .74 

องคประกอบที่ 2   ดานการควบคุมสมาชิกทีม  
6  .43 .48 
7  .39 .41 
8  .42 .49 
9  .38 .43 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .63 .67 

องคประกอบที่ 3    ดานการตระหนักรูทีม  
10  .59 .60 
11  .55 .56 
12  .57 .58 
13  .55 .53 
14  .66 .56 
15  .57 .49 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .82 .80 
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ตาราง 14   (ตอ) 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 4   ดานการควบคุมทีม  
16  .46 .41 
17  .35 .33 
18  .65 .54 
19  .60 .53 
20  .52 .58 
21  .59 .63 
22  .51 .53 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .79 .78 

องคประกอบที่ 5   ดานการตระหนักทางสังคมของทีม  
23  .47 .56 
24  .19 .31 
25  .59 .64 
26  .56 .63 
27  .26 .35 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .66 .73 

องคประกอบที่ 6   ดานทักษะทางสงัคมของทีม  
28  .41 .46 
29  .26 .36 
30  .43 .46 
31  .48 .44 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .61 .65 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .92 .82 
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ตาราง 15   คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความไววางใจในทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานศักยภาพ  

1  .70 .69 
2  .76 .73 
3  .64 .70 
4  .65 .72 
5  .61 .49 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .85 .85 

องคประกอบที่ 2   ดานการสื่อสาร   
6  .66 .60 
7  .61 .66 
8  .66 .66 
9  .57 .55 
10  .50 .46 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .80 .80 

องคประกอบที่ 3   ดานคําม่ันสัญญา  
11  .50 .46 
12  .67 .59 
13  .39 .53 
14  .67 .51 
15  .22 .28 
16  .39 .55 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .73 .74 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .90 .90 
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ตาราง 16    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความเหนียวแนน 
     ในทีม  
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง 

(N=200)  (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานงาน  

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 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .87 .90 

องคประกอบที่ 2   ดานสังคม  
10  .50 .62 
11  .40 .57 
12  .44 .57 
13  .29 .30 
14  .43 .57 
15  .38 .58 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .67 .77 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .90 .90 
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ตาราง 17    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม              
     (item-total correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดการรับรู 
     ความสามารถของทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง 

(N=200)  (N=822) 
1  .60 .66 
2  .63 .74 
3  .63 .75 
4  .70 .66 
5  .72 .78 
6  .67 .75 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .86 .90 
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ตาราง 18   คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน            
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดภาวะผูนํา              
     การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานการสรางความเช่ือถือ  

1  .48 .46 
2  .49 .49 
3  .69 .17 
4  .65 .54 
5  .71 .56 
6  .74 .60 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .84 .72 

องคประกอบที่ 2    ดานการสรางอํานาจเชิงอุดมการณ  
7  .66 .65 
8  .48 .56 
9  .64 .69 
10  .57 .64 
11  .52 .61 
12  .65 .61 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .82 .84 

องคประกอบที่ 3    ดานการสรางแรงดลใจ  
13  .66 .72 
14  .64 .73 
15  .69 .77 
16  .46 .42 
17  .68 .61 
18  .63 .66 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .84 .85 
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ตาราง 18  (ตอ) 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 4   ดานการกระตุนการใชปญญา  
19  .50 .57 
20  .52 .53 
21  .54 .43 
22  .23 .29 
23  .40 .47 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .67 .70 

องคประกอบที่ 5   ดานการมุงใสใจเปนรายบุคคล  
24  .20 .38 
25  .50 .67 
26  .62 .71 
27  .62 .72 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .69 .80 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .93 .93 
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ตาราง 19    คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (item-total correlation)  และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดการสนับสนุนจาก 
     องคการ 
 

 คา  item-total correlation  
ขอ  ฉบับทดลองใช  ฉบับใชจริง  

(N=200) (N=822) 
องคประกอบที่ 1   ดานรางวัลตอบแทน  

1  .38 .39 
2  .35 .37 
3  .38 .44 
4  .45 .53 
5  .35 .33 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .63 .66 

องคประกอบที่ 2   ดานการศึกษา  
6  .48 .57 
7  .51 .55 
8  .49 .58 
9  .68 .68 
10  .68 .71 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .79 .82 

องคประกอบที่ 3   ดานวทิยาการ  
11  .40 .46 
12  .39 .47 
13  .47 .55 
14  .46 .54 
15  .49 .51 
16  .28 .35 
 คาความเชื่อม่ันรายดาน        .68 .74 
 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ       .87 .87 
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ตาราง 20   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ                        
     ของทีม และแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมฉบับใชจริง 
 

 คานํ้าหนัก คาสัมประสิทธ์ิ 
องคประกอบ ความเที่ยงตรง 

ความฉลาดทางอารมณของทีม   
 การตระหนักรูสมาชิก .84 .71 
 การควบคุมสมาชิก .76 .57 
 การตระหนักรูทีม .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 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม   
 การสรางความเชื่อถือ .77 .60 
 การสรางอํานาจเชิงอุดมการณ .95 .89 
 การสรางแรงดลใจ .86 .74 
 การกระตุนการใชปญญา .87 .76 
 การมุงใสใจเปนรายบุคคล .77 .60 
    χ 2          p-value           df              GFI           AGFI           RMSEA         SRMR 
   8.41            .07              4               .98             .92               .08               .02 
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