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ไดร้้อยละ 79 

 



 

ABSTRACT 

 
Title of Thesis The Development of Effective Team Model  

 from TQA Awarded Organizations 

Author Mr. Ronnakorn Suwanklang 

Degree Master of Science (Management Technology) 

Year 2014 

 

 
The objectives of this research were to (1) examine the relationship of 

teamwork values, leadership and team composition which involve team effectiveness; 

(2) develop and validate the proposed structural equation model of team effectiveness; 

(3) estimate direct and indirect effect of variables toward to team effectiveness. 

Population of the study was the organizations which awarded Thailand Quality 

Award: TQA and TQC; 49 organizations (since 2002-2013). Simple random sampling 

got 415 samples from 5 organizations included (1) Thai Acrylic Fibre Company 

Limited. (2) Counterservice Company Limited. (3) Queen Sirikit National Institute of 

Child Health. (4) Maemoh Power Plant Electricity Generating Authority of Thailand. 

(5) CPF (Thailand) Public Company Limited: Poultry Processing Business Saraburi. 

The instrument of research was a five-point Likert scales questionnaire with 

Cronbach’s alpha coefficient was equal to .994. Statistical analyses were made based 

on descriptive statistic, Pearson’s product moment correlation and Exploratory Factor 

Analysis, using SPSS for windows. Confirmatory Factor Analysis and Structural 

Equation Model analysis were performed using AMOS. The variables of effective 

team model consisted of teamwork values as independent variable, leadership and 

team composition as intervening variables and team effectiveness as dependent 

variable.



(6) 
 

The research findings showed that: (1) all observed variables of teamwork 

values, leadership, team composition and team effectiveness, were rated on average at 

high level. (2) The proposed structural equation model of team effectiveness fit quite 

well with the empirical data set (χ2 = 86.920, df = 69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = 

.974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) The statistical analysis 

showed that teamwork values had direct effect on leadership, leadership had direct 

effect on team composition and team composition had direct effect on team 

effectiveness, at the .01 level of statistical significance. The direct effects are equal to 

.924, .803 and 1.508 respectively. Additionally, teamwork values had indirect effect 

on team effectiveness through leadership and team composition with indirect effect is 

equal to .792. The predictor variables: teamwork values, leadership and team 

composition, accounted for the variance of team effectiveness by 79 percent. 
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บททีÉ 1 

 

บทนํา 

 

1.1  ทีÉมาและความสําคญัของการศึกษา 

 

การศึกษาเกีÉยวกบัทีมภายในองคก์ารไดรั้บความสนใจเพิÉมขึÊนอยา่งมากจากอดีตถึงปัจจุบนั 

ทัÊงนีÊ  เป็นผลมาจากการใหค้วามสาํคญัขององค์การต่อการนาํทีมมาใชมี้เพิÉมขึÊน เพืÉอตอบสนองต่อ

ความทา้ทายจากสภาพการแข่งขนัและความตอ้งการปรับตวัเพืÉอสร้างความยืดหยุ่นขององค์การ 

นอกจากนีÊ  จากผลการศึกษาชีÊใหเ้ห็นว่าการทาํงานเป็นทีมสามารถช่วยสร้างความพึงพอใจและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานได ้(Stewart and Barrick, 2000) ซึÉงเหตุผลสาํคญัทีÉทาํให้องค์การ

พยายามนาํทีมเขา้มาใชคื้อทีมสามารถสร้างความสาํเร็จไดม้ากกว่าการทาํงานของบุคคลโดยลาํพงั 

(Ray and Bronstein, 1995) โดยทีมช่วยใหส้ามารถทาํการตดัสินใจไดอ้ยา่งรอบคอบมากกว่าทาํโดย

คนใดคนหนึÉ ง (Manz and Sims, 1993) และทีมสามารถขยายทักษะและประสบการณ์ในการ

แกปั้ญหาเพิÉมมากขึÊน (Kernaghan and Cooke, 1990; Mennecke and Bradley, 1998) ยิ Éงไปกว่านัÊน 

เมืÉอทีมตอ้งดาํเนินการต่อปัญหาใดๆก็ตาม สมาชิกภายในทีมจะมีการหาทางออกของปัญหาร่วมกนั 

(Hick, 1998) ซึÉงประเด็นนีÊ น่าจะมีความเกีÉยวขอ้งเชืÉอมโยงกบัขอ้คน้พบทีÉว่าพนักงานส่วนใหญ่มี

ความรู้สึกทีÉดีกว่าเมืÉอพวกเขาสามารถทาํการตดัสินใจดว้ยตวัพวกเขาเองและมีแนวโน้มทีÉจะนาํผล

จากการตดัสินใจเหล่านัÊนไปปฏิบติัอยา่งเคร่งครัดมากกว่าการตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจของผูอื้Éน 

(West; Borrill and Unsworth, 1998)  

แต่การทาํงานเป็นทีมอาจไม่ใช่คาํตอบสุดทา้ยสาํหรับทุกองค์การในการเพิÉมประสิทธิผล

ให้กบัองค์การเสมอไป เหตุผลทีÉสําคญัคือไม่ใช่งานทุกอย่างจะมีความเหมาะสมกบัรูปแบบการ

ทาํงานเป็นทีม ซึÉงงานบางอยา่งอาจไม่จาํเป็นตอ้งใชก้ารพึÉงพาอาศยักนัในการทาํงาน (Guzzo, 1986; 

Wageman, 1995) อาทิเช่น งานทีÉตอ้งการความรวดเร็วในการตดัสินใจ เป็นตน้ รวมถึงบางองค์การ

อาจไม่ไดรั้บการออกแบบโครงสร้างองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการทาํงานเป็นทีม ดงันัÊน งาน

ทีÉตอ้งอาศยัความร่วมมือในการทาํงาน เมืÉอนาํการทาํงานเป็นทีมเขา้มาใชอ้ย่างเหมาะสมจะสามารถ

สร้างผลิตผลไดอ้ย่างสูง ซึÉงถือว่าเป็นทรัพยากรทีÉประเมินค่ามิไดข้ององค์การ (Hackman, 2002)
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ทีมทีÉมีประสิทธิผลดา้นการปฏิบติังานสูงจะช่วยให้องค์การสามารถเจริญเติบโตภายใต้

สภาพแวดลอ้มทีÉ มีการแข่งขันสูงได้ โดยทีÉองค์การส่วนใหญ่นํารูปแบบทีมทํางานมาใช้เป็น

เครืÉองมือในการเพิÉมประสิทธิภาพภายในการทาํงาน (Ancona, 1990; Orsburn, Moran, Musselwhite 

and Zenger, 1990) ทีมทาํงานทีÉสามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิผลจะเป็นประโยชน์ต่อทัÊ ง

องค์การในฐานะนายจ้างและพนักงานในฐานะลูกจ้าง ทัÊ งนีÊ  ด้วยการเพิÉมคุณภาพ (Cohen and 

Ledford, 1994; Manz and Sims, 1993; Wellins, Wilson, Katz, Laughlin, Day, and Price, 1990) 

เพิÉมความยดืหยุน่ (Mohrman, Cohen and Mohrman, 1995) เพิÉมความร่วมมือ (Harrington-Mackin, 

1994) และเพิÉมความสามารถในการผลิต (Cohen and Ledford, 1994; Ray and Bronstein, 1995) แต่

ปัญหาทีÉเกิดขึÊ นคือไม่ใช่ทุกองค์การทีÉจะประสบผลสาํเร็จในการนําทีมเขา้มาใช ้ในบางครัÊ งการ

ทาํงานเป็นทีมยงัไม่ก่อให้เกิดประสิทธิผลเท่าทีÉองค์การคาดหวงั ทัÊ งนีÊ  อาจเนืÉองมาจาก “พืÊนฐาน 

(foundation)” ทีÉถกูสร้างขึÊนมาโดยแต่ละองค์การเอง (Hackman, 2002) บางองค์การมีการส่งเสริม

และใหคุ้ณค่าต่อทีมเป็นเช่นระบบทางสงัคมรูปแบบหนึÉง แต่ในขณะทีÉบางองคก์ารอาจไม่ทาํเช่นนัÊน 

จึงเป็นเหตุผลว่าทาํไมบางทีมจึงไม่ประสบความสาํเร็จ และอาจเป็นไปไดว้่าส่วนหนึÉ งของพืÊนฐาน

ดงักล่าวมาจากความเห็นพอ้งตอ้งกันของค่านิยมทีÉเหล่าสมาชิกภายในระบบสังคมนัÊ นร่วมกัน

แบ่งปัน (Katz and Kahn, 1966) 

การทาํความเขา้ใจเกีÉยวกบัประสิทธิผลเป็นประเด็นทีÉสาํคญัและไดรั้บความสนใจอย่างมาก

ในการศึกษาเกีÉยวกับทีม ซึÉ งในประเด็นดังกล่าวนีÊ มีโมเดลมากมายได้รับการพฒันาขึÊ นมาเพืÉอ

วตัถุประสงคใ์นการระบุถึงปัจจยัต่างๆทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม โดยทีÉโมเดลเหล่านัÊนพยายาม

นาํเสนอตัวแปรทีÉมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมอย่างเป็นรูปธรรม นั Éนคือ องค์การสามารถ

บริหารจดัการต่อตวัแปรเหล่านัÊนดว้ยวิธีการต่างๆได ้แต่สิÉงทีÉโมเดลส่วนใหญ่ไม่ไดก้ล่าวถึงคือสิÉงทีÉ

อยูภ่ายในตวัตนของสมาชิกทีมทุกคนและอาจจะส่งผลต่อตวัแปรต่างๆภายในโมเดลได้ ซึÉงก็คือ

ค่านิยม  

นบัเป็นระยะเวลากว่าสิบปีแลว้ทีÉนกัสงัคมวิทยาไดมี้การศึกษาและอภิปรายถึงเรืÉองบทบาท

ของค่านิยมทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกบัการศึกษาอย่างเป็นทางการเกีÉยวกบั

วิวฒันาการขององค์การ มีการอภิปรายกนัอย่างกวา้งขวางเกีÉยวกบับทบาทของค่านิยมในวิถีแห่ง

ชีวิตขององคก์าร ซึÉงในปัจจุบนัดูเหมือนว่าจะเป็นการยอมรับกนัโดยทั Éวไปแลว้ว่าค่านิยมคือพืÊนฐาน

ของการทาํความเขา้ใจเกีÉยวกับปัจเจกบุคคล กลุ่ม และพฤติกรรมองค์การ รวมถึงเชืÉอว่าองค์การ

กาํหนดค่านิยมโดยสะทอ้นมาจากวฒันธรรมองค์การและผูน้าํ (Trice and Beyer, 1993) นอกจากนีÊ  

มีการศึกษาวิจัยหลายงานได้แสดงให้เห็นถึงระดบัความสอดคลอ้งของค่านิยมระหว่างค่านิยม

องคก์ารกบัค่านิยมส่วนบุคคล ซึÉงมีอิทธิพลต่อทัÊงประสิทธิผลของบุคคลและองค์การ พนักงานทีÉมี
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ความเขา้ใจถกูตอ้งเกีÉยวกบัค่านิยมองคก์ารและสิÉงจาํเป็นสาํหรับงาน จะมีการแสดงให้เห็นว่ามีการ

ปรับเปลีÉยนในทิศทางทีÉดีขึÊน มีความพึงพอใจมากยิ ÉงขึÊน และมีความผกูพนัต่อองค์การมากยิ ÉงขึÊ น 

(Meglino, Elizabeth and Cheryl, 1989) ยิ Éงไปกว่านัÊ นการร่วมแบ่งปันค่านิยมมีความสัมพนัธ์

โดยตรงต่อทัศนคติในการทาํงานเชิงบวก (Balazs, 1990; Posner, 1992) และความสอดคลอ้ง

ระหว่างค่านิยมขององคก์ารกบับุคคลสามารถช่วยทาํนายความพึงพอใจในงานและอตัราการลาออก

ขององคก์ารได ้(O’Reilly, Chatman and Caldwell, 1991) อยา่งไรก็ตาม องคค์วามรู้เกีÉยวกบัอิทธิพล

ของค่านิยม รูปแบบของค่านิยม และความสอดคลอ้งกันของค่านิยมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม

ทาํงานยงัถือว่ามีอยู่น้อยมาก (Robinson, 1997) และอิทธิพลของค่านิยมองค์การทีÉมีต่อทีมทาํงาน

และพนักงานซึÉ งเป็นส่วนหนึÉ งของทีมทาํงานภายในองค์การ ยงัคงมีความไม่ชัดเจน รวมถึงมี

งานวิจยันอ้ยมากทีÉกล่าวถึงรูปแบบของค่านิยมทีÉสนบัสนุนประสิทธิผลของวิถีชีวิตขององคก์าร 

ดงันัÊน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาถึงเรืÉองค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมและประสิทธิผลของ

ทีม ว่าปัจจัยใดบ้างทีÉเป็นองค์ประกอบสําคัญต่อประสิทธิผลของทีม ซึÉ งสําหรับในบริบทของ

ประเทศไทยมีการศึกษาเรืÉองทีมอยูพ่อสมควร แต่ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในลกัษณะของกรณีศึกษา 

(Case Study) จึงทาํให้ไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าใชเ้ป็นการทั Éวไปได ้(Generalize) และสาํหรับ

การศึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมก็ทาํให้ไม่สามารถสร้างโมเดลทีÉจะนาํมาใชเ้ป็นการ

ทั Éวไปไดเ้ช่นกนั นอกจากนีÊ ปัจจยัค่านิยมในการทาํงาน ซึÉงถือว่าเป็นปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาและมี

ความเป็นนามธรรมสูง พบว่ายงัไม่มีการศึกษาถึงอิทธิพลของค่านิยมในการทํางานทีÉ มีต่อ

ประสิทธิผลของทีม จึงเป็นสิÉงทีÉทา้ทายและมีความน่าสนใจว่าปัจจยัอะไรบา้งทีÉเป็นองค์ประกอบ

ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีม และปัจจัยตัวใดทีÉมีความสําคัญมากทีÉสุดถา้หาก

ตอ้งการเพิÉมประสิทธิผลของทีม รวมถึงค่านิยมในการทาํงาน มีความน่าสนใจว่าจะมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของทีมอย่างไรและมีการส่งอิทธิพลผ่านปัจจัยทีÉ เป็นองค์ประกอบของทีมทีÉ มี

ประสิทธิผลดว้ยหรือไม่ อย่างไร ซึÉงคาํตอบทีÉไดจ้ากการศึกษาเหล่านีÊ จะช่วยให้องค์การทราบว่า

จะต้องให้ความสาํคัญต่อปัจจยัใดบา้งเพืÉอให้การทาํงานของทีมเกิดประสิทธิผลและควรมุ่งเน้น

ปัจจัยตวัใดเพืÉอเพิÉมประสิทธิผลให้เพิÉมมากยิ ÉงขึÊ น รวมถึงค่านิยมในการทาํงานใดทีÉองค์การควร

ปลูกฝังเพืÉอให้สมาชิกภายในทีมทาํงานได้อย่างมีประสิทธิผล ซึÉ งนอกจากผลการศึกษาจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การโดยตรงแลว้ ในแง่มุมทางวิชาการก็เป็นการเพิÉมองค์ความรู้ในเรืÉองของทีม

ทาํงานใหเ้พิÉมมากขึÊน 

 

 

 



4 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

1) เพืÉอศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการทํางาน เป็นทีม ภาวะผู ้นํา  และ

องคป์ระกอบของทีม กบัประสิทธิผลของทีม 

2) เพืÉอพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างประสิทธิผลของทีม 

3) เพืÉอประมาณค่าขนาดอิทธิพลทัÊงทางตรงและทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม 

ภาวะผูน้าํ และองคป์ระกอบของทีมทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 

4) เพืÉอนาํเสนอโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลเป็นแนวทางสาํหรับองค์การในการพฒันา

ประสิทธิผลการทาํงานของทีม 

 

1.3  คาํถามการวจิยั 

 

1) ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมตวัใดบา้งทีÉมีความสาํคญัและระดบัความสาํคญัของค่านิยม

ในการทาํงานเป็นทีมแต่ละตวัแตกต่างกนัอยา่งไร 

2) ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้ ํา องค์ประกอบของทีม มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลของทีมในระดบัใด 

3) อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ทิศทางการทาํงาน การจดัองค์ประกอบทีม กระบวนการ 

และความสมัพนัธ ์มีความสมัพนัธอ์ยา่งไรต่อปัจจยัองคป์ระกอบของทีม 

4) โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉ มีประสิทธิผลมีลักษณะอย่างไร และมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่ 

5) ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม และทางออ้มผ่าน

ภาวะผูน้าํ องคป์ระกอบของทีมหรือไม่ อยา่งไร 

 

1.4  ขอบเขตของการวจิยั 

 

การศึกษาครัÊ งนีÊ มีปัจจยัหลกัทีÉเกีÉยวขอ้งอยู ่3 ส่วน คือ ค่านิยม ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผล

ของทีม และประสิทธิผลของทีม โดยสิÉ งทีÉผู ้วิจัยต้องการศึกษาคือประสิทธิผลของทีม ซึÉ ง

ทาํการศึกษาผา่นค่านิยมและปัจจยัต่างๆทีÉจะส่งผลต่อการทาํงานของทีมใหเ้กิดประสิทธิผล สาํหรับ
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ค่านิยม ผูว้ิจยัมุ่งความสนใจไปทีÉค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม เนืÉองจากค่านิยมของปัจเจกบุคคลอาจ

สามารถยึดถือค่านิยมไดม้ากกว่าหนึÉ งตัว ซึÉ งมีทัÊ งทีÉ เกีÉยวข้องกบัการทาํงานและเกีÉยวขอ้งกบัการ

ดาํเนินชีวิต ดงันัÊน ค่านิยมในการทาํงานทีÉผูว้ิจยัใหค้วามสาํคญัคือค่านิยมในการทาํงานทีÉมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม โดยทาํการเก็บข้อมูลจากองค์การทีÉได้รับรางวลัคุณภาพ

แห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) รวมถึงรางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand 

Quality Class: TQC) ซึÉงเป็นรางวลัทีÉแสดงถึงมาตรฐานการบริหารจดัการขององคก์ารทีÉมีความเป็น

เลิศในทุกด้านและมุ่งเน้นประสิทธิผลของการทํางาน จึงมีความเหมาะสมอย่างยิ Éงสําหรับ

ทาํการศึกษาถึงการทาํงานทีÉมีประสิทธิผลของทีม 

 

1.5  ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 

ผลการวิจยัครัÊ งนีÊสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์โดยตรงสาํหรับองค์การทีÉเน้น

รูปแบบการทาํงานเป็นทีม และเป็นการสนับสนุนแนวความคิดเรืÉ องค่านิยมในการทาํงานกับ

ประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม ดงันัÊน ประโยชน์ทีÉเด่นชดัของการวิจยัครัÊ งนีÊสามารถแบ่งไดเ้ป็น 

2 ส่วน คือ 

1) ประโยชน์เชิงวิชาการ เป็นการเพิÉมความเขา้ใจเรืÉองค่านิยมในการทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของทีม ทาํให้ทราบถึงค่านิยมในการทาํงานทีÉสาํคญัต่อทีมโดยส่งอิทธิพลผ่านปัจจัย

ต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานของทีม ทัÊงภาวะผูน้าํและองค์ประกอบของทีม โดยผลการวิจยัทีÉได้

จะถกูนาํเสนอในรูปแบบของโมเดลทีมทีÉมีประสิทธิผล ซึÉงจะแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองค์ประกอบของทีม ทีÉมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ของทีม 

2) ประโยชน์สําหรับการประยุกต์ใช้ สําหรับองค์การทีÉ เน้นการทาํงานร่วมกันเป็นทีม 

สามารถนําโมเดลทีมทีÉ มีประสิทธิผลไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการทีม เพืÉอเพิÉม

ประสิทธิผลให้กับทีม โดยองค์การสามารถพิจารณาได้ว่าค่านิยมในการทํางานใดทีÉควรเพิÉม

ความสาํคญัและปลกูฝังใหเ้กิดขึÊนภายในองคก์าร รวมถึงปัจจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานของ

ทีม ซึÉงองคก์ารสามารถเขา้ใจถึงลาํดบัความสาํคญัของสิÉงทีÉพนักงานหรือสมาชิกทีมให้ความสาํคญั 

และช่วยส่งเสริมใหก้ารทาํงานของทีมเกิดประสิทธิผล 



 

บททีÉ 2  

 

เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

งานวิจยัครัÊ งนีÊ ต้องการศึกษาถึงปัจจัยทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม รวมถึง

ค่านิยมในบริบทของการทาํงานเป็นทีม ทีÉสามารถนาํมาใชเ้ป็นตวัชีÊ วดัประสิทธิผลในการทาํงาน

เป็นทีมไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงันัÊน จากขอบเขตทีÉสนใจศึกษาผูว้ิจยัจึงมีการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี 

รวมทัÊงงานวิจยัต่างๆทีÉมีเกีÉยวขอ้งในประเด็นดงัต่อไปนีÊ  

2.1 ความเขา้ใจเกีÉยวกบัทีม 

2.1.1 ความหมายของทีม 

2.1.2 ความแตกต่างระหว่างกลุ่มทาํงานกบัทีม 

2.1.3 ประเภทของทีม 

2.2 ทีมทีÉมีประสิทธิผล 

2.2.1 ความหมายประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2.3 โมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

2.2.4 การวดัประสิทธิผลของทีม 

2.2.5 ประเด็นปัญหาของการประเมิน 

2.3 ค่านิยม 

2.3.1 ค่านิยมองคก์าร 

2.3.2 ค่านิยมในการทาํงาน 

2.3.3 ค่านิยมทีมทาํงาน 

2.3.4 ระบบค่านิยมและการวดัค่านิยม 

2.3.5 การวดัค่านิยมขา้มวฒันธรรม 

2.4 งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 
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2.1  ความเข้าใจเกีÉยวกับทีม 

 

การวิจยัเกีÉยวกบัทีมนัÊนค่อนขา้งมีนอ้ยเมืÉอเทียบกบัการวิจยัทีÉทาํเกีÉยวกบับุคคลและองค์การ 

วิธีการของนักจิตวิทยาแบบดัÊ งเดิมทาํการศึกษาพฤติกรรมจากแนวความคิดทีÉเน้นในระดบับุคคล

และกระบวนการ สิÉงนีÊ แตกต่างอย่างสิÊนเชิงกบังานวิจยัของนักทฤษฏีองค์การทีÉมีความเป็นสังคม

วิทยามากขึÊน ซึÉงพยายามอธิบายพฤติกรรมในระดบัองคก์ารเพืÉอใหมี้ขอบเขตทีÉกวา้งมากยิ ÉงขึÊน โดย

ผ่านทางการวิเคราะห์ระดบัชัÊนขององค์การทีÉกวา้งขึÊน อย่างเช่นระดบัโครงสร้างองค์การและ

เทคโนโลย ีจึงกล่าวไดว้่าทีมงานอยูร่ะหว่างกลางสองกระแสความคิดหลกัทีÉแตกต่างกนั (Jackson, 

Brett, Sessa, Cooper, Julin, and Peyronnin, 1991) ดงันัÊน เพืÉอความเขา้ใจแนวคิดเกีÉยวกบัการทาํงาน

เป็นทีม จึงขอเริÉมตน้ดว้ยนิยามเกีÉยวกบัทีม 

 

2.1.1  ความหมายของทีม 

Katzenbach and Smith (1993: 45) ใหนิ้ยามทีมคือคนจาํนวนไม่มากนักทีÉพร้อมดว้ยทกัษะ

ทีÉเติมเต็มซึÉงกนัและกนัใหส้มบูรณ์ มีวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และวิธีการปฏิบติังานร่วมกนั ซึÉงเป็น

สิÉงทีÉพวกเขายดึถือและมีความรับผดิชอบร่วมกนั ซึÉงใกลเ้คียงกบันิยามของ Woodcock and Francis 

(1994: 1) ว่า คือ กลุ่มบุคคลทีÉมีความสมัพนัธก์นั ทีÉมีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีเป้าหมายร่วมกนั แต่ละ

คนมุ่งสู่ความสาํเร็จ มีการทาํงานร่วมกนั มีการแบ่งปันความรับผิดชอบและมีการให้อาํนาจในการ

ตดัสินใจแต่ละคนอยา่งเต็มทีÉ ซึÉงสอดคลอ้งกบันิยามของ Shonk (1997: 1) ทีÉกล่าวว่า การทาํงานเป็น

ทีม คือ การทาํงานทีÉตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนั และมีการพึงพาอาศยักนั ช่วยเหลือเกืÊอกูลกนัดว้ยความ

เต็มใจ เพืÉอนร่วมทีมจะต้องมีความต้องการทีÉจะผลกัดนัไปสู่ความสาํเร็จของทีมร่วมกนั โดยทีÉ 

Shonk มีการเน้นถึงปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลภายในทีมเพิÉมมากขึÊ น และนอกจากนีÊ  Johnson and 

Johnson (2006: 532) มีการนิยามถึงทีมโดยทีÉเน้นถึงคุณสมบติัของบุคคลทีÉเป็นสมาชิกของทีม ซึÉง

กล่าวว่า ทีมคือรูปแบบหนึÉงของปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีÉถกูสร้างขึÊนเพืÉอทาํให้เป้าหมายทีÉวางไว้

ประสบผลสาํเร็จ โดยมีลกัษณะทีÉสาํคญัคือตอ้งประกอบดว้ยบุคคลตัÊงแต่สองคนขึÊนไปและเป็นผูซึ้Éง 

(1) ตระหนกัถึงความสาํคญัของการพึÉงพาอาศยักนัในเชิงบวกเพืÉอพยายามไปสู่เป้าหมายร่วมกนั (2) 

มีความสมัพนัธ์ซึÉงกนัและกนั (3) สามารถแยะแยะเรืÉองทีมกบัเรืÉองอืÉนได ้(4) มีบทบาทและความ

รับผดิชอบเฉพาะ และ(5) มีช่วงระยะเวลาของการเป็นสมาชิก ซึÉงจุดทีÉทาํให้นิยามของ Johnson and 

Johnson แตกต่างออกไปคือการกล่าวถึงบทบาทและระยะเวลาของการเป็นสมาชิก ซึÉงแสดงถึงการ

นิยามในมุมมองทีÉแคบลงมานั Éนเอง  
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จากนิยามของนกัวิชาการแต่ละท่านสามารถสรุปนิยามคาํว่าทีมไดด้งันีÊ คือ กลุ่มคนจาํนวน

ไม่มากนักมาทาํงานร่วมกนัดว้ยทกัษะทีÉเติมเต็มซึÉงกนัและกนัอย่างเต็มใจ โดยมีเป้าหมายในการ

ทาํงานและความรับผดิชอบต่อผลแห่งการกระทาํร่วมกนั 

 

2.1.2  ความแตกต่างระหว่างกลุ่มทํางานกบัทีม 

การนาํทีมมาใชแ้ละการเป็นสมาชิกทีมตอ้งมีการทาํความเขา้ใจว่าทีมนัÊนมีความแตกต่าง

อย่างไรกับการรวมกลุ่มทาํงานทั Éวไป โดยนักวิจัยพบว่ากลุ่มทาํงาน (Working Group) จะมี

ปฏิสมัพนัธค่์อนขา้งตํÉาและความรับผดิชอบจะเนน้ไปทีÉส่วนบุคคลมากกว่าการรับผิดชอบเป็นกลุ่ม

หรือส่วนรวม สมาชิกแต่ละคนจะทาํงานเพียงของตนเองและจะไม่ร่วมรับผิดชอบในผลงานของ

ผูอื้Éนไปมากกว่าทีÉตนเองมีส่วนเกีÉยวขอ้ง เมืÉอมีการประชุมสมาชิกจะร่วมแบ่งปันข้อมูลและร่วม

ตดัสินใจในประเด็นทีÉเกีÉยวข้องกับการปรับปรุงการทาํงานของตนเองเป็นหลกั (Johnson and 

Johnson, 2006: 532) ซึÉงจากรายละเอียดดงักล่าวนีÊสามารถนาํมาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

กลุ่มทาํงานกบัทีมไดด้งัตารางทีÉ 2.1 

 

ตารางทีÉ 2.1  การเปรียบเทียบลกัษณะของกลุ่มทาํงานกบัทีม 

 

กลุ่มทํางาน (Working Group) ทีม (Team) 

 เนน้ผูน้าํทีÉไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน  เนน้ทีÉความรับผิดชอบและเป็นผูน้าํร่วมกนั 

 เป้าหมายโดยรวม  เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจง 

 งานของบุคคลมีเพียงแค่สร้างผลผลิต  งานของบุคคลและทีมคือการพฒันาผลผลิต 

 การประเมินประสิทธิผลเป็นการประเมินโดยออ้ม

โดยอิทธิพลของกลุ่มหรือจากผูอ้ืÉน 

 การประเมินประสิทธิผลเป็นการประเมินโดยตรง

จากผลผลิตของทีมทีÉทาํได ้

 บุคคลรับผิดชอบเฉพาะในส่วนของตน  ทัÊงทีมและบุคคลมีความรับผิดชอบร่วมกนั 

 ยกยอ่งชืÉนชมและใหร้างวลัแก่ความสาํเร็จเป็น

รายบุคคล 

 ฉลองใหก้บัความสาํเร็จของทีม พร้อมทัÊงยกยอ่ง

และฉลองใหก้บัความสาํเร็จทีÉเกิดจากความ

พยายามของบุคคลดว้ย 

 การประชุมดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพเพียง

ช่วงระยะเวลาสัÊนๆ 

 การประชุมเปิดให้มีการอภิปรายอยา่งเปิดกวา้ง

และเนน้ทีÉการแกไ้ขปัญหา 

 การประชุมจะมีการอภิปราย ตดัสินใจ และ

มอบหมายงาน 

 การประชุมจะมีการอภิปราย ตดัสินใจ และ

ปฏิบติังานจริงร่วมกนั 

 

แหล่งทีÉมา:  Katzenbach and Smith, 1993 quoted in Johnson and Johnson, 2006: 533. 
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จากตารางทีÉ  2.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มทาํงานและทีมมีลักษณะการทาํงานแบบกลุ่ม

เช่นเดียวกนั แต่มีรายละเอียดของการทาํงานและจุดเนน้ทีÉแตกต่างกนัอยา่งสิÊนเชิง นั Éนคือ การทาํงาน

แบบทีมเป็นการทาํงานแบบกลุ่มรูปแบบหนึÉ งทีÉมีขนาดเล็ก การทาํงานเป็นทีมไม่ใช่เพียงแค่การ

นาํเอาคนมานั Éงทาํงานร่วมกนั การทาํงานรูปแบบคณะกรรมการ สภา หรือหน่วยงานก็ตามคือ

ลกัษณะของกลุ่มทาํงานไม่ใช่ทีม (Johnson and Johnson, 2006: 532) หมายความว่าไม่ใช่กลุ่ม

ทาํงานทุกรูปแบบจะเป็นทีม ซึÉง Hackman (1990) ไดส้รุปความแตกต่างระหว่างทีมกบักลุ่มว่ามี

คุณลกัษณะอยู ่3 ประการ ทีÉช่วยแยกทีมทาํงานออกจากกลุ่มประเภทอืÉนๆ ไดแ้ก่ ระบบสงัคมทีÉคงอยู ่

(Intact Social Systems) การพึÉงพาอาศยัระหว่างสมาชิก (Interdependence Among Members) และ

ความแตกต่างดา้นบทบาทของสมาชิก (Differentiation of Member Roles) โดยทีÉสมาชิกจะมีการ

พึÉงพาอาศยัซึÉ งกันและกนัตัÊ งแต่ทีÉ เริÉ มมีวตัถุประสงค์ร่วมกัน มีงานทีÉต้องทาํร่วมกัน รวมถึงการ

ทาํงานเป็นทีมในบริบทขององค์การและการบริหารความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉนหรือกบักลุ่มอืÉน

ภายใตร้ะบบสงัคมทีÉใหญ่ขึÊน 

 

2.1.2  ประเภทของทีม 

การจดัแบ่งประเภทของทีมสามารถทาํไดห้ลายแนวทาง โดยมีการจดัแบ่งอยู่ 3 แนวทางซึÉง

นิยมใชก้นัมากทีÉสุดสาํหรับการนาํทีมมาใชแ้ละวิธีการนาํทีมเขา้มาใชภ้ายในองคก์าร รวมถึงสิÉงทีÉได้

จากทีม (Johnson and Johnson, 2006: 534-537)  

การแบ่งประเภทตามแนวทางแรกการจดักลุ่ม (Setting) เป็นประโยชน์อย่างมาก เนืÉองจาก

เป็นการพบรูปแบบทีÉเป็นพืÊนฐานของทีมซึÉงแบ่งออกเป็น ทีมทาํงาน (Work Team) ทีมกีฬา (Sport 

Team) และทีมในการเรียนรู้ (Learning Team) โดยทีÉทีมทัÊง 3 ประเภทมีวตัถุประสงคใ์นการตัÊงทีมทีÉ

คลา้ยคลึงกนัคือเพืÉอสร้างความร่วมมือและเพิÉมศกัยภาพดว้ยการผสานพลงัจากสมาชิกภายในทีม 

แนวทางทีÉสองของการแบ่งประเภทของทีมถกูแบ่งตามลกัษณะการใชง้านภายในองค์การ 

โดยทั Éวไปแลว้สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ ทีมสาํหรับแกปั้ญหา ทีมโครงการพิเศษ และทีม

เพืÉอผลิตสินคา้และบริการ โดยสามารถอธิบายเพิÉมเติมไดด้งันีÊ 

2.1.2.1 ทีมแก้ปัญหา (Problem-Solving Teams) ประกอบด้วยพนักงานทีÉ เป็น

ตวัแทนจาํนวน 5 ถึง 12 คน ทีÉมีขอบเขตงานแตกต่างจากแผนกเดียวกนัมาทาํงานร่วมกนั โดยมีการ

พบปะกันประมาณสัปดาห์ละ 2-3 ชั Éวโมง เพืÉออภิปรายแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ในการทํางานของทีมแก้ปัญหาสมาชิกจะ

แลกเปลีÉยนแนวความคิดและเสนอข้อเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทาํงานและวิธี
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ปฏิบัติงานไปยงัฝ่ายบริหารได้ แต่ทีมเหล่านีÊ มกัไม่ค่อยไดรั้บอาํนาจในการนําขอ้เสนอแนะไป

ปฏิบติั เนืÉองจากอาํนาจในการตดัสินใจยงัคงอยูที่Éฝ่ายบริหาร 

2.1.2.2 ทีมเพืÉอวตัถุประสงค์เฉพาะ (Special-Purpose Teams) เกีÉยวขอ้งกบัการทาํ

การตดัสินใจในทุกระดบัชัÊนของการบงัคบับญัชา ช่วยในการสร้างบรรยากาศสาํหรับปรับปรุง

คุณภาพและการผลิต สาํหรับองคก์ารทีÉมีการจดัตัÊงสหภาพ ทีมรูปแบบนีÊถกูใชส้าํหรับส่งเสริมความ

ร่วมมือระหว่างแรงงานกบัฝ่ายบริหารในเรืÉองการตดัสินใจทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัทุกระดบัชัÊน ทีม

เพืÉอวตัถุประสงค์เฉพาะนีÊ ถูกนํามาใช้ในช่วงประมาณปี ค.ศ.1980 ในช่วงหลงัจากรูปแบบทีม

แกปั้ญหา ซึÉงเป็นรูปแบบทีÉเหมาะสาํหรับองคก์ารทีÉมีการจดัตัÊงสหภาพ และเป็นพืÊนฐานในการสร้าง

ทีมแบบบริหารโดยตนเอง 

2.1.2.3 ทีมบริหารโดยตนเอง (Self-Managing Teams) ประกอบด้วยพนักงาน

ประมาณ 5-15 คน รับผดิชอบในการผลิตสินคา้และบริการ โดยสมาชิกจะตอ้งมีการเรียนรู้งานทุก

อยา่งและมีการสบัเปลีÉยนหมุนเวียนการทาํงานกนั นอกจากนีÊ ทีมยงัทาํหน้าทีÉดา้นการบริหารแทน

ฝ่ายบริหาร รวมถึงการกาํหนดตารางเวลาการทาํงานและหยุดงาน การจดัซืÊอวตัถุดิบและอุปกรณ์ 

และการคดัเลือกสมาชิกใหม่ จุดเด่นของทีมรูปแบบนีÊ คือการเปลีÉยนแปลงโครงสร้างพืÊนฐานวิธีการ

บริหารแบบธรรมดาใหพ้นกังานสามารถควบคุมการทาํงานดว้ยตนเอง แกปั้ญหาอุปสรรคเรืÉองชัÊน

ของการบริหารแบบระบบราชการระหว่างหน่วยงานลง ทาํให้สามารถเพิÉมกาํลงัการผลิตไดถึ้ง 30 

เปอร์เซ็นต์หรือมากกว่านัÊน และคุณภาพก็เพิÉมขึÊนอย่างชดัเจน นอกจากนีÊ ยงัทาํให้โครงสร้างของ

องคก์ารมีลกัษณะแบนราบลง ซึÉงทีมในรูปแบบนีÊ มีแนวโนม้เป็นทีÉนิยมมากยิ ÉงขึÊนในอนาคตสาํหรับ

องคก์ารธุรกิจ 

การจดัแบ่งประเภทของทีมแนวทางสุดทา้ยคือการแบ่งโดยใชสิ้ÉงทีÉทีมทาํ ซึÉงสามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 แนวทาง (Katzenbach and Smith, 1993 quoted in Johnson and Johnson, 2006) คือ ทีม

สาํหรับใหค้าํแนะนาํ ทีมระดบัปฏิบติัการ และทีมระดบับริหาร ซึÉงสามารถอธิบายเพิÉมเติมไดด้งันีÊ 

2.1.2.4 ทีมใหค้าํแนะนาํ (Teams that Recommend Things) หมายความรวมถึง กลุ่ม

งาน กลุ่มโครงการ หรือกลุ่มความปลอดภัย ซึÉ งถูกร้องขอให้ทําการศึกษาและแก้ไขปัญหา

โดยเฉพาะ (Katzenbach and Smith, 1993 quoted in Johnson and Johnson, 2006) โดยส่วนใหญ่ทีม

ใหค้าํแนะนาํมกัจะถกูกาํหนดกรอบเวลาในการดาํเนินงานเอาไว ้ซึÉงวนัเสร็จสิÊนทีÉถูกกาํหนดนีÊ จะ

เป็นสิÉงทีÉตอ้งคาํนึงเมืÉอทีมเริÉ มเขา้มารับหน้าทีÉในการแนะนาํให้สาํหรับผูที้Éจะตอ้งนาํเอาคาํแนะนาํ

เหล่านัÊ นไปวางแผนสําหรับดาํเนินการหรือตัดสินใจขัÊนสุดท้ายต่อไป โดยมีประเด็นสําคัญ 2 

ประการ ซึÉงทีมใหค้าํแนะนาํตอ้งใหค้วามสาํคญัคือ การเริÉมตน้ดว้ยความรวดเร็วและคาํแนะนาํทีÉให้

ผูน้าํไปปฏิบติัตอ้งเป็นแนวทางทีÉมีประสิทธิผล 
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2.1.2.5 ทีมสาํหรับทาํงาน (Teams that Make or Do Things) จาํเป็นตอ้งมีการให้

ความสาํคญัต่อผลการปฏิบติังานอย่างเขม้งวด (Katzenbach and Smith, 1993 quoted in Johnson 

and Johnson, 2006) การประเมินผลการปฏิบติังานทีÉดีทีÉสุดคือพิจารณาทีÉการส่งมอบผลงานหรือ

ชิÊนงานของหน่วยงานต่างๆภายในองค์การ ดังนัÊ น ผูบ้ริหารระดับสูงควรต้องให้ความสาํคัญต่อ

ประเด็นทีÉเกีÉยวข้องกบัการส่งมอบทีÉสาํคญัต่างๆภายในองค์การ ซึÉงเป็นสิÉงทีÉมีผลโดยตรงต่อการ

กาํหนดราคาและมูลค่าของสินค้าและบริการ และเป็นสิÉงทีÉชีÊ ให้เห็นถึงประสิทธิผลของทีมต่อ

องคก์ารไดดี้ทีÉสุด 

2.1.2.6 ทีมบริหารงาน (Teams that Run Things) ค่อนขา้งจะเกิดขึÊนยาก โดยเฉพาะ

สาํหรับองค์การทีÉมีขนาดใหญ่และมีความซับซ้อน ถึงแมว้่าในความเป็นจริงมีผูน้ ําในองค์การ

จาํนวนไม่น้อยอา้งว่ามีกลุ่มทาํงานขึÊนตรงต่อพวกเขาในลกัษณะของทีม แต่มีกลุ่มของผูบ้ริหาร

เหล่านีÊ จาํนวนนอ้ยมากทีÉจะเป็นทีมทีÉแทจ้ริง ทีมของผูบ้ริหารระดบัสูงมีความยากมากทีÉสุดสาํหรับ

การสร้างทีม แต่ในขณะเดียวกนัถา้หากสามารถทาํไดส้าํเร็จก็จะมีพลงัมากทีÉสุดเช่นกนั ซึÉงโดยปกติ

แลว้ทีมในระดบัผูบ้ริหารอาจไม่มีความจาํเป็น การทาํงานเป็นกลุ่มตามปกติก็เพียงพอต่อความ

รับผิดชอบและมีความเสีÉยงน้อยกว่า ซึÉงในระดบันีÊ จะมีความเชืÉอใจค่อนข้างตํÉาและมีขัดแยง้เชิง

ทาํลายค่อนขา้งสูง การทาํงานแบบกลุ่มจึงมีความเสีÉยงนอ้ยและง่ายต่อการบริหารจดัการ นอกจากนีÊ

ยงัพบว่าการตัÊงวตัถุประสงคข์องทีมระดบับริหารใหมี้ความโดดเด่นและมีความจาํเพาะเป็นสิÉงทีÉทาํ

ไดย้าก เนืÉองจากตอ้งมีการคาํนึงถึงวตัถุประสงค์และพนัธกิจหลกัขององค์การดว้ยเช่นกนั ซึÉงสอง

ส่วนนีÊ ควรจะตอ้งไม่ขัดแยง้กนั ดงันัÊ น ทีมระดับบริหารทีÉแท้จริงส่วนใหญ่จึงมีลกัษณะไม่เป็น

ทางการและมีขนาดเลก็ อาจประกอบดว้ยสมาชิกเพียง 2-3 คน 

นอกจากทีมประเภทต่างๆทีÉกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ยงัมีทีมอีก 2 ประเภท ทีÉมีความสาํคญัและ

มีการแนวโน้มการใชม้ากขึÊนในปัจจุบนั ไดแ้ก่ ทีมประสานขา้มสายงานและทีมเสมือนจริง ซึÉงมี

รายละเอียดดงันีÊ  

2.1.2.7 ทีมประสานข้ามสายงาน (Cross-Functional Teams) เป็นวิ ธีการทีÉ มี

ประสิทธิผลทีÉทําให้บุคลากรจากหลายๆ ฝ่ายภายในองค์การหรือแมแ้ต่ระหว่างองค์การมา

แลกเปลีÉยนขอ้มลูกนั พฒันาแนวความคิดใหม่ๆ และแกปั้ญหา รวมถึงการประสานงานเพืÉอดาํเนิน

โครงการทีÉมีความซบัซอ้นร่วมกนั ในระยะแห่งการเริÉ มตน้ทีมงานประเภทนีÊ จะใชเ้วลามากเพืÉอให้

สมาชิกเรียนรู้ทีÉจะทาํงานร่วมกนั เนืÉองจากสมาชิกมีความแตกต่างหลากหลายและซบัซอ้น รวมทัÊ ง

ตอ้งใชเ้วลาในการสร้างความเชืÉอถือไวว้างใจซึÉงกนัและกนั โดยเฉพาะบุคคลทีÉมีภูมิหลงัแตกต่างกนั 

มีประสบการณ์และมุมมองแตกต่างกนัมาก (ร็อบบินส์, 2548: 93) 
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2.1.2.8 ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams) คือทีมทีÉรวมตัวเข้าด้วยกันโดยไม่

จาํเป็นต้องพบปะกันโดยตรง มีการนําเอาเทคโนโลยีมาช่วยในการติดต่อสืÉอสาร เช่น ระบบ

อินเตอร์เน็ตไร้สายนาํมาใชใ้นการประชุมออนไลน ์ซึÉงทาํใหส้ามารถประสานงานระหว่างสมาชิกทีÉ

มีความแตกต่างกนัในดา้นภูมิศาสตร์และบรรลุเป้าหมายร่วมกนัได้ ดงันัÊน ทีมงานเสมือนจริงจึง

สามารถปฏิบัติงานทุกๆประเภทได้เฉกเช่นเดียวกับทีมงานประเภทอืÉนๆ อาทิ แลกเปลีÉยนและ

แบ่งปันขอ้มลู ดาํเนินการตดัสินใจ และปฏิบติังานใหส้าํเร็จ (ร็อบบินส์, 2548: 93)  

ขอ้ดีของการนาํทีมเสมือนจริงมาใชคื้อสมาชิกภายในทีมสามารถทาํงานจากทีÉใดก็ได ้

เพียงแค่มีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายการสืÉอสาร และเนืÉองจากการใชที้มเสมือนจริงทาํให้ไม่

ตอ้งมีการพบปะแบบเห็นหน้า (Face-to-Face) ทาํให้สมาชิกมีความผ่อนคลายในการแสดงความ

คิดเห็นมากขึÊน เนืÉองจากไม่ตอ้งถูกยึดติดกบัธรรมเนียมปฏิบติัต่างๆ ภายในห้องประชุม (Johnson 

and Johnson, 2006: 536) แต่สิÉงนีÊก็สามารถเกิดเป็นขอ้เสียไดเ้ช่นกนั เนืÉองจากการติดต่อสืÉอสารผ่าน

ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ทาํให้ไม่สามารถสืÉอสารอวจันภาษาหรือการแสดงออกทางสีหน้า 

ท่าทาง และนํÊ าเสียงได ้ซึÉงอาจทาํให้การสืÉอสารมีความชัดเจนน้อยลงและอาจมีผลต่อการสร้าง

ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก (ร็อบบินส์, 2548: 93) 

จากประเภทของทีมทีÉกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นว่าทีมสามารถแบ่งออกไดห้ลายประเภท ทัÊ งนีÊ  

ขึÊนอยูก่บัเกณฑที์Éใชพิ้จารณา ไม่ว่าจะเป็นการแบ่งตามวตัถุประสงค์การจดัตัÊ งอย่างง่าย ซึÉงแบ่งทีม

ออกเป็น 3 ประเภท กวา้งๆไดแ้ก่ ทีมทาํงาน ทีมกีฬา และทีมในการเรียนรู้ หรือการแบ่งทีมตาม

ลกัษณะการใชง้านภายในองคก์ารซึÉงมีวตัถุประสงคข์องการสร้างทีมทีÉมีความเฉพาะเจาะจงมากขึÊน 

อนัประกอบดว้ย ทีมแกปั้ญหา ทีมเพืÉอวตัถุประสงค์เฉพาะ และทีมบริหารตนเอง หรือการแบ่งทีม

ตามลกัษณะของงานทีÉทีมรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ทีมใหค้าํแนะนาํ ทีมสาํหรับทาํงาน และทีมบริหารงาน 

นอกจากนีÊ รวมถึงทีมประสานขา้มสายงานและทีมเสมือนจริง ทีมทัÊ งหมดเหล่านีÊ ลว้นตัÊ งขึÊนมาเพืÉอ

วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหนึÉง ดงันัÊน จึงมีการคาดหวงัผลสัมฤทธิÍ ของการปฏิบติังานของทีม ซึÉงก็

คือการวดัประสิทธิผลของทีม 

 

2.2  ทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

2.2.1  ความหมายของประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เมืÉอกล่าวถึงคาํว่า “ประสิทธิผล” ย่อมตอ้งมาคู่กบัคาํว่า “ประสิทธิภาพ” สองคาํนีÊ ถูกใช้

ควบคู่กันเสมอจนบางครัÊ งอาจทาํให้เข้าใจสับสนได้ว่าสามารถใชท้ดแทนกนัได้หรือเกิดความ

สบัสนว่าจะใชส้องคาํนีÊ เมืÉอใดจึงจะเหมาะสม อนัทีÉจริงแลว้สองคาํนีÊ มีความหมายโดยนัยทีÉแตกต่าง
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กนัอย่างสิÊนเชิง โดยส่วนใหญ่คาํว่าประสิทธิภาพจะเน้นถึงเรืÉองการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่าหรือ

กระบวนการผลิตทีÉใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด ดงัทีÉ ธงชยั สันติวงษ์ (2533) ให้นิยาม

การมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าหมายถึง “การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทาํงานทีÉ

ก่อให้เกิดผลได้สูง โดยไดผ้ลผลิตทีÉมีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรทีÉใชไ้ป” หรือกล่าวอีกนัย

หนึÉ งคือ การลงทุนน้อยแต่ได้ผลกาํไรมาก (Lower Cost But Maximized Profit) แต่การให้

ความสาํคญักบัความคุม้ค่าเพียงอยา่งเดียวอาจยงัไม่เพียงพอต่อความสาํเร็จขององค์การ จึงมีอีกคาํ

หนึÉงเขา้มาเกีÉยวขอ้งคือคาํว่าประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การบริหารงานไดผ้ลงานตามทีÉ

กาํหนดหรือตามทีÉตัÊงเป้าหมายไว ้(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2553) เป็นการเน้นทีÉผลลพัธ์มากกว่า

กระบวนการหรือตน้ทุนการดาํเนินการ ดงันัÊน จะเห็นไดว้่าสองคาํนีÊ มีความแตกต่างกนัอย่างชดัเจน

และไม่สามารถนาํมาใชท้ดแทนกนัได ้แต่มกัพบว่ามีการใชค้วบคู่กนั เนืÉองจากทัÊงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมีความเกีÉยวขอ้งกนัอยูแ่ละต่างมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารดว้ยกนัทัÊงสิÊน 

 

2.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เพืÉอความเข้าใจทีÉชัดเจนสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดว้ยแนวคิดเชิงระบบ (The Systems Approach) กล่าวคือ องค์การจะเป็นระบบทีÉมีการ

นาํเอาทรัพยากรนาํเขา้มาจากภายนอก แลว้จากนัÊนก็จะเขา้สู่กระบวนการแปรสภาพและส่งเป็น

ผลผลิตออกมา ซึÉงการวดัประสิทธิผลขององคก์าร ก็จะมีอยู ่ณ ขัÊนสุดทา้ยเมืÉอการดาํเนินการสิÊนสุด

ลง เรียกว่า การวดัผลสาํเร็จตามเป้าหมาย (ธงชยั สันติวงษ์, 2533) ซึÉงเป็นการวดัทีÉปลายทางเพียง

เท่านัÊ น ในแง่ของความสําเร็จขององค์การการวดัเพียงผลสําเร็จโดยไม่คาํนึงถึงกระบวนการ

ดาํเนินงานหรือระบบถือว่าเป็นการวดัทีÉไม่สมบูรณ์ ดงันัÊน องคก์ารจึงควรพิจารณาใหค้รอบคลุมทัÊ ง

ระบบตัÊงแต่ตน้จนจบ นั Éนคือตอ้งพิจารณาถึงความสามารถขององคก์ารทัÊงในแง่ของการจดัหาปัจจยั

นําเข้า  พิจารณาประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต รวมถึงการบริหารทีÉทําหน้าส่งเสริม

กระบวนการผลิต แลว้จึงเชืÉอมโยงต่อไปถึงผลผลิตทีÉทําออกมาได้ ซึÉ งในขัÊนตอนของการให้

ความสาํคญัต่อกระบวนการผลิตทัÊงระบบนัÊนถือว่าเป็นการประเมินประสิทธิภาพนั Éนเอง 
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ภาพทีÉ 2.1  ความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

แหล่งทีÉมา:  ดดัแปลงจาก Martin and Kettner, 1996: 8. 

 

จากภาพทีÉ 2.1 กระบวนการเดียวกนัสามารถเกิดขึÊนไดท้ัÊ งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

หรืออาจจะเกิดเพียงตัวใดตัวหนึÉ งก็ได้ กล่าวคือ การวดัประสิทธิภาพสามารถกระทาํได้ในทุก

ขัÊนตอนของกระบวนการ โดยพิจารณาไดจ้ากทรัพยากรทีÉใชล้งไปในการดาํเนินการ รวมทัÊงผลผลิต 

(Outputs) ทีÉไดก้็ถือเป็นการวดัประสิทธิภาพ โดยถือว่าเป็นเพียงสิÉงทีÉเกิดขึÊนจากกระบวนการ ส่วน

การประเมินประสิทธิผลทีÉแทจ้ริงตอ้งพิจารณาทีÉผลลพัธ ์(Outcomes) เป็นการวดัโดยเปรียบเทียบผล

ทีÉไดก้บัเป้าหมายทีÉวางไว ้และสามารถส่งผลกระทบ (Impacts) ต่อผลผลิตในเชิงบวก เพราะฉะนัÊน 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นสิÉงทีÉคู่กนั มีความเกีÉยวขอ้งสัมพนัธ์กนั แต่ไม่เสมอไปทีÉองค์การ

สามารถทาํได้ทัÊ งสองอย่างในกิจกรรมหรือกระบวนการเดียวกัน ยกตัวอย่างเช่น กิจกรรมการ

ฝึกอบรมขององค์การแห่งหนึÉ ง หากเน้นไปทีÉดา้นประสิทธิภาพก็จะสนใจแค่จาํนวนผูผ้่านการ

ฝึกอบรมหรือการฝึกอบรมไดค้รบตามหลกัสูตรทีÉวางไวใ้นแผนการฝึกอบรมเพียงเท่านัÊน ในขณะทีÉ

ประสิทธิผลจะให้ความสําคัญไปถึงความสําเร็จของเป้าหมายการฝึกอบรมด้วย ก็คือเมืÉอผูเ้ข้า

ฝึกอบรมผา่นการฝึกอบรมแลว้สามารถนาํความรู้ทีÉไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการทาํงานไดจ้ริง

หรือพฤติกรรมการทาํงานมีการเปลีÉยนแปลงในทิศทางทีÉดีขึÊน 

ดังนัÊ น จะเห็นได้ว่าในการทํางานใดๆ ก็ตามเราสามารถวัดผลการทํางานได้ทัÊ งด้าน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงานนัÊ น เช่นเดียวกบัการทาํงานรูปแบบทีม ซึÉ งถา้หาก

ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) 

กระบวนการ 

(Process) 

ผลผลติ 

(Outputs) 

ปัจจยันําเข้า 

(Inputs) 

ผลลพัธ์ 

(Outcomes) 

ผลกระทบ 

(Impacts) 

ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) 

ประสิทธิผล 

(Effectiveness) 
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ตอ้งการวดัประสิทธิภาพของทีมก็สามารถทาํได้โดยการประเมินจากการดาํเนินการของทีม ซึÉ ง

สามารถทาํไดทุ้กกระบวนการของการดาํเนินการ ทัÊ งการสืÉอสารภายในทีม การตดัสินใจของทีม 

การประสานความร่วมมือภายในทีม รวมไปถึงการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมกับหน่วยงานทีÉ

เกีÉยวขอ้งภายนอกทีม และสาํหรับประสิทธิผลของทีมก็เช่นกนั สามารถประเมินไดจ้ากผลลพัธ์ของ

ทีมเหล่านัÊนโดยเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หลกัของทีมทีÉวางไว ้ซึÉงถือว่าเป็นหัวใจสาํคญั

ของการสร้างทีม ดงันัÊน การศึกษาในครัÊ งนีÊ จึงสนใจศึกษาทีÉประสิทธิผลของทีมหรือผลลพัธ์ของทีม

นั Éนเอง  

 

2.2.3  โมเดลของทีมทีÉมปีระสิทธิผล 

หนึÉ งในหัวใจสําคัญของการพฒันาการทาํงานของทีมให้อยู่ในระดับสูง ต้องเข้าใจว่า

ความสาํเร็จของทีมไม่ใช่สิÉงทีÉเกิดขึÊนไดโ้ดยง่าย จาํเป็นตอ้งใชเ้วลาและความตัÊงใจ ซึÉงตอ้งไดรั้บการ

นาํทางและสนบัสนุนจากผูน้าํทีม พร้อมทัÊงวฒันธรรมองค์การก็ตอ้งเอืÊอต่อการทาํงานเป็นทีมดว้ย 

เพืÉอใหที้มสามารถบรรลุผลในการปฏิบติังานในระดบัสูงตอ้งเขา้ใจถึงปัจจยัทีÉมีผลต่อประสิทธิผล

และพลวตัของทีม ดงันัÊน มีนกัวิชาการมากมายพยายามเสนอโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล ซึÉงแต่

ละโมเดลประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆกนัตามแต่ทีÉนักวิชาการจะมุ่งความสาํคญั บางโมเดลเน้นไปทีÉ

โครงสร้างและพลวัตของปฏิสัมพันธ์ ขณะทีÉบางโมเดลให้ความสําคัญต่อการจูงใจและ

ความสามารถพิเศษของสมาชิกแต่ละคนภายในทีม หรือแม้กระทั Éงบางโมเดลยงัมองไปถึง

สภาพแวดลอ้มภายนอกทีม เช่น วฒันธรรมองคก์าร  

โมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลทีÉทาํการทบทวนในการศึกษาครัÊ งนีÊ ประกอบดว้ยโมเดลของ

นกัวิชาการดงัตารางทีÉ 2.2 

 

ตารางทีÉ 2.2  รายชืÉอนกัวิชาการทีÉเสนอโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

หัวข้อ ปี ค.ศ. โมเดล นักวิชาการ 

2.2.3.1 

 

1977 

 

โมเดล GRPI 

 

Irwin M. Rubin, Mark S. 

Plovnick, และ Ronald E. Fry 

2.2.3.2 1982 โมเดลมิติ 5 ดา้น ทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของทีม James H. Shonk 

2.2.3.3 

 

1993 

 

โมเดลองคป์ระกอบพืÊนฐานของทีม 

 

Jon R. Katzenbach และ  

David K. Smith 

2.2.3.4 

 

1998 

 

โมเดลความสอดคลอ้งทางกลยทุธ์ 

 

Lynda Lieberman Baker และ 

William P. Gardner 



16 

ตารางทีÉ 2.2  (ต่อ) 

 

หัวข้อ ปี ค.ศ. โมเดล นักวิชาการ 

2.2.3.5 

 

2001 

 

โมเดล 5 พลวตัของความร่วมมือและการทาํงาน

เป็นทีม 

Frank M. La Fasto และ  

Carl E.Larson 

2.2.3.6 2002 โมเดลเงืÉอนไขประสิทธิผลของทีม Richard J. Hackman 

2.2.3.7 2005 โมเดล 5 ความผิดปกติในการทาํงานของทีม Patrick Lencioni 

2.2.3.8 2005 โมเดลองคป์ระกอบของทีมทีÉมีประสิทธิผล Stephen P. Robbins 

 

2.2.3.1 โมเดล GRPI (Rubin, Plovnick and Fry, 1977 quoted in Meuse, 2009: 6) 

นาํเสนอโดย Irwin M. Rubin, Mark S. Plovnick และ Ronald E. Fry เป็นหนึÉ งในโมเดลทีÉนาํเสนอ

เกีÉยวประสิทธิผลของทีมทีÉ มีอายุมากทีÉ สุด โดยนําเสนอปัจจัยต่างๆในรูปแบบของพีระมิด 

ประกอบดว้ยปัจจยัเป้าหมาย (Goals) บทบาท (Roles) กระบวนการ (Processes) และความสัมพนัธ ์

(Relationships) ซึÉงความสมัพนัธข์องแต่ละองคป์ระกอบเริÉมจากยอดพีระมิดลงมาสู่ฐาน อธิบายได้

ว่า การทาํงานเป็นทีมเริÉ มต้นด้วยการกาํหนดเป้าหมาย เมืÉอเป้าหมายชดัเจน บทบาทและความ

รับผิดชอบก็จะมีความชดัเจนตามไปดว้ย การกาํหนดเป้าหมายทีÉไม่ชดัเจนจะส่งผลให้เกิดความ

สับสนดา้นบทบาทและความรับความรับผิดชอบ และทาํให้กระบวนการการทาํงานมีปัญหา ทัÊ ง

เรืÉองขัÊนตอนการทาํงาน การตดัสินใจ และการแกไ้ขความขดัแยง้ ซึÉงการแกไ้ขปัญหาจะตอ้งมอง

ยอ้นกลบัไปทีÉเป้าหมายอีกครัÊ งและทาํการกาํหนดเป้าหมายใหม่ให้มีความชดัเจน ซึÉงจะทาํให้มีการ

ปรับบทบาท ความรับผิดชอบ และกระบวนการการทาํงานใหม่ ส่งผลให้การทาํงานเป็นทีมเกิด

ประสิทธิผลมากยิ ÉงขึÊนและความสมัพนัธ์ในการทาํงานระหว่างบุคคลก็จะเป็นไปในทิศทางทีÉดีขึÊน 

ทัÊงระหว่างสมาชิกทีมดว้ยกนัและระหว่างผูน้าํทีมกบัลกูทีม ซึÉงความสมัพนัธข์องปัจจยัต่างๆ เหล่านีÊ

สามารถแสดงไดด้งัภาพทีÉ 2.2 
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ภาพทีÉ 2.2  โมเดล GRPI ของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

แหล่งทีÉมา:  Rubin, Plovnick, and Fry Model, 1977 quoted in Meuse, 2009: 6. 

 

จากภาพทีÉ 2.2 สามารถอธิบายองคป์ระกอบต่างๆภายในโมเดลไดด้งันีÊ  

1) เป้าหมาย (Goals) คือ ความชัดเจนเกีÉยวกับจุดประสงค์หลกัของทีม 

ความเขา้ใจเกีÉยวกบังานหลกั มาตรฐานและความคาดหวงัของงาน ตอ้งมีการจดัลาํดบัความสาํคญั

ของงาน และกรอบเวลา รวมถึงขอบเขตของงาน พร้อมทัÊงการเห็นพอ้งตอ้งกนัในผลลพัธ์สุดทา้ยทีÉ

ทีมตอ้งการ 

2) บทบาท (Roles) คือ การเต็มใจเชืÉอในผูน้ ําทีม เข้าใจในบทบาทของ

สมาชิกทุกคนภายในทีมและความรับผิดชอบในหน้าทีÉของแต่ละคน รวมถึงความรับผิดชอบทีÉทุก

คนตอ้งมีร่วมกนั ทัÊงนีÊ ขอบเขตของบทบาทตอ้งมีความชดัเจนและไม่มีช่องว่างระหว่างบทบาท 

3) กระบวนการและขัÊนตอนการทาํงาน (Processes and Workflow) แบ่ง

ออกเป็น กระบวนการของทีม (Team Processes) เช่น วิธีการตดัสินใจ การแกไ้ขความขดัแยง้ของ

ทีม รวมถึงการสืÉอสาร และกระบวนการของงาน (Work Processes) เช่น ระเบียบวิธีปฏิบัติและ

ขัÊนตอนการทาํงาน 

4) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) เป็นความเชืÉอ

ใจทีÉเกิดขึÊนระหว่างสมาชิกภายในทีม ซึÉงเป็นสิÉงทีÉมีความยดืหยุน่และอ่อนไหว ตอ้งอาศยัการสืÉอสาร

ทีÉดีและวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีÉมีประสิทธิผล โดยการอาศยัความร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา 

2.2.3.2 โมเดลมิติ 5 ดา้น ทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของทีม (Shonk, 1982: 8) เสนอโดย 

James H. Shonk ซึÉงไดรั้บอิทธิพลในการศึกษาประสิทธิผลของทีมจากงานของ Rubin, Plovnick 

และ Fry โดยทาํการศึกษาร่วมกบั Fry พบว่ามีมิติทีÉ 5 เพิÉมเติมจากโมเดล GRPI ทีÉนาํเสนอก่อนหน้า

โดย Rubin, Plovnick และ Fry นั Éนคือสภาพแวดลอ้มองค์การ โดยตลอดระยะเวลาของทีมจะตอ้ง

เป้าหมาย 

บทบาท 

กระบวนการ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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ประกอบดว้ยมิติ 5 ด้าน ทีÉทีมจาํเป็นต้องมีการจัดการเพืÉอมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มของ

องคก์าร ซึÉงตวัแปรทัÊง 5 ดา้นนีÊ ไดรั้บความสนใจอย่างมากจากผูจ้ดัการซึÉงตอ้งการปรับปรุงผลการ

ปฏิบติังานของทีม เนืÉองจากทีมทีÉสามารถจดัการต่อตวัแปรทัÊ ง 5 ขอบเขตนีÊ ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 

การทาํงานของทีมก็จะเพิÉมประสิทธิผลดว้ยเช่นกนั ซึÉงมากกว่าทีมทีÉไม่สามารถจดัการได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.3  มิติ 5 ดา้น ทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของทีม 

แหล่งทีÉมา:  ดดัแปลงจาก Shonk, 1982: 16. 

 

นอกจากนีÊ  Shonk ยงัพบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัทัÊง 5 มิติดงักล่าว มีลกัษณะเป็น

ลาํดบัชัÊนของปฏิสมัพนัธ ์ซึÉงผลการดาํเนินการภายในมิติใดมิติหนึÉ งไม่ว่าจะดีหรือไม่ดีจะสามารถ

ส่งผลกระทบต่อมิติอืÉนๆ ได ้โดยลาํดบัชัÊนของปฏิสมัพนัธนี์Ê เกิดจากบางตวัแปรสามารถส่งอิทธิพล

ต่อตวัแปรอืÉนๆ ซึÉงเปรียบเสมือนเป็นตวัแปรทีÉอยูช่ ัÊนบนสุดของลาํดบัชัÊน ดงัไดแ้สดงในภาพทีÉ 2.4 

 

 

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม 

 นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบติั 

 ระบบ: รางวลัและการสืÉอสาร 

 โครงสร้างองคก์าร 

 ความตอ้งการจากภายนอก (ลูกคา้) 

เป้าหมาย 

 ความเขา้ใจและความชดัเจน 

 การมีส่วนร่วมและการเห็นพอ้งตอ้งกนั 

 การดาํเนินการ: เฉพาะเจาะจงและวดัได ้

 การร่วมแบ่งปันระหว่างสมาชิก 

 การไม่มีความขดัแยง้ 

บทบาท 

 ความเขา้ใจและความชดัเจน 

 การมีส่วนร่วมและเห็นพอ้งตอ้งกนั 

 การไม่มีความขดัแยง้ 

กระบวนการ 

 การตดัสินใจ 

 การสืÉอสาร 

 การประชุม 

 รูปแบบของผูน้าํ 

ความสัมพันธ์ 

 ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล 

 ความรู้สึก/ทศันคติ/อารมณ ์

 ความเต็มใจในการทาํงานเป็นทีมของบุคคล 
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ภาพทีÉ 2.4  ลาํดบัชัÊนของปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 

แหล่งทีÉมา:  ดดัแปลงจาก Shonk, 1982: 17. 

 

จากภาพทีÉ 2.4 แสดงถึงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ ในลกัษณะลาํดบัชัÊน โดยทีÉ 

Shonk (1982: 17-18) อธิบายถึงปฏิสมัพนัธนี์Ê ใหช้ดัเจนมากยิ ÉงขึÊนดว้ยตวัอยา่งปัญหาทีÉเกิดขึÊนทั Éวไป

ของทีมและสาเหตุทีÉเป็นรากเหงา้ของปัญหา เช่น กิจกรรมการพฒันาทีมมกัจะเริÉ มตน้จากสมาชิก

ภายในทีมตัÊ งแต่ 2 คนขึÊนไป มีความรู้สึกถึงปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ ซึÉงจากประสบการณ์แลว้

สมาชิกเหล่านีÊ จะไม่มีปัญหาด้านความสัมพนัธ์ต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกทีม ดงันัÊ น พวกเขาจึง

มกัจะเขา้กบัสิÉงแวดลอ้มภายนอกไดดี้กว่าภายในทีม จากการตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ดแสดงให้เห็นว่า

รากเหงา้ของปัญหาดา้นความสมัพนัธนี์Êทาํใหส้มาชิกทีÉมีปัญหาเหล่านีÊ จะมีความรู้สึกไม่เห็นดว้ยต่อ

เป้าหมายของทีม หรือเกิดปัญหาความขดัแยง้ดา้นบทบาท หรือเกิดความคิดว่าสมาชิกแต่ละคนควร

มีอาํนาจในการตดัสินแยกกนัตามความรับผดิชอบของแต่ละคน นอกจากนีÊ ปัญหาดา้นความสมัพนัธ์

ทีÉจะเกิดขึÊนอาจเกิดขึÊนมาจากสาเหตุดา้นอืÉนๆ ไดอี้กดว้ย เช่น ประเด็นดา้นเป้าหมาย บทบาท หรือ

กระบวนการ 

บางครัÊ งอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มภายนอกทาํให้สมาชิกภายในทีมเกิดความต้องการทีÉ

ขดัแยง้และแตกต่างกนั ซึÉงสามารถทาํใหเ้กิดปัญหาดา้นความสมัพนัธขึ์Êนได ้เช่น ทีมโครงการทีÉตอ้ง

มีความรับผดิชอบหลายดา้น สมาชิกตอ้งทาํงานให้กบัหัวหน้าทีÉแตกต่างกนั ซึÉงจากความตอ้งการ

บทบาท 

กระบวนการ 

ความสัมพนัธ์ 

อทิธิพลจากสภาพแวดล้อม 

เป้าหมาย 
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ของหัวหน้าสองคนทีÉแตกต่างกนัสามารถทาํให้เกิดปัญหาด้านบทบาทได ้ซึÉ งเป็นทีÉชดัเจนว่าจะ

ส่งผลต่อปัญหาดา้นความสมัพนัธ ์อยา่งไรก็ตามสุดทา้ยแลว้สาเหตุของปัญหาก็มาจากสิÉงแวดลอ้ม

ภายนอก 

นอกจากนีÊบางครัÊ งยงัพบว่าสมาชิกภายในทีมอาจมีความเขา้ใจในเป้าหมายแตกต่างกนั ซึÉง

สามารถสงัเกตไดว้่ามีการโตแ้ยง้กนัเกิดขึÊนบ่อยครัÊ งในขณะทาํการประชุม เมืÉอทาํการวินิจฉัยอย่าง

เหมาะสมแลว้จะพบว่าเป็นปัญหาทีÉเกิดจากความเขา้ใจเป้าหมายทีÉแตกต่างกนั ซึÉงในกรณีถา้หาก

ผูจ้ดัการพยายามลงไปแกปั้ญหาดา้นความสมัพนัธที์ÉเกิดขึÊน จะกลายเป็นการแกปั้ญหาผดิจุดและผิด

ลาํดบัชัÊนของปฏิสมัพนัธ ์ซึÉงสาเหตุของปัญหาดา้นบทบาททีÉแทจ้ริงอาจเป็นผลมาจากความไม่เขา้ใจ

หรือความไม่ชัดเจนของเป้าหมาย ดงันัÊ น ปัญหาทีÉเกิดขึÊ นในชัÊนใดชัÊนหนึÉ งของปฏิสัมพนัธ์อาจ

กลายเป็นสาเหตุของปัญหาในระดบัชัÊนทีÉสูงขึÊนได ้สาํหรับการพิจารณาว่าปัญหาเกิดขึÊนในระดบัชัÊน

ใด ให้พิจารณาตวัแปรทีÉอยู่ในระดับชัÊนทีÉสูงกว่าก่อนว่าสาเหตุของปัญหาทีÉแทจ้ริงมาจากอะไร 

ก่อนทีÉจะลงมือแกไ้ขปัญหาในระดบัชัÊนทีÉประสบปัญหา 

2.2.3.3 โมเดลองค์ประกอบพืÊนฐานของทีม (Katzenbach and Smith, 1993 quoted 

in Meuse, 2009: 7-8) เสนอโดย Jon R. Katzenbach และ David K. Smith  เป็นโมเดลทีÉให้

ความสาํคญัต่อพืÊนฐานของทีม โดยพวกเขาเชืÉอว่าคนโดยส่วนใหญ่เขา้ใจถึงความสามารถทีÉไดจ้าก

การทาํงานเป็นทีม แต่มกัพบว่ามีแรงต่อต้านโดยธรรมชาติทีÉมาจากบทบาท หน้าทีÉ  และความ

รับผดิชอบของแต่ละบุคคล ซึÉงไม่ใช่เรืÉ องง่ายทีÉบุคคลจะยอมรับผิดชอบในผลแห่งการกระทาํของ

ผูอื้Éนหรือเต็มใจรับผดิชอบงานใหก้บัผูอื้Éน การทีÉจะเอาชนะแรงต่อตา้นเหล่านีÊ จาํเป็นตอ้งให้สมาชิก

ทีมเขา้ใจ ยอมรับ และปรับใชเ้กีÉยวกบั “พืÊนฐาน (basics)” ของการทาํงานเป็นทีม โดยทีÉ Katzenbach 

และ Smith แสดงใหเ้ห็นองคป์ระกอบพืÊนของทีมในรูปของสามเหลีÉยมดงัภาพทีÉ 2.5 
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ภาพทีÉ 2.5  โมเดลทีÉเนน้องคป์ระกอบพืÊนฐานของทีม 

แหล่งทีÉมา:  Katzenbach and Smith 1993 quoted in Meuse, 2009: 8. 

 

จากภาพทีÉ 2.5 ผลลพัธจ์ากโมเดลของ Katzenbach และ Smith มีอยู ่3 ประการคือ (1) 

ผลิตผลจากความร่วมมือ (2) ความกา้วหน้าของบุคคล และ (3) ผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน สิÉ ง

เหล่านีÊ คือสิÉ งทีÉจะได้จากการทํางานเป็นทีม ซึÉ งแสดงอยู่ทีÉ มุมของโมเดลรูปสามเหลีÉยม และ

ส่วนประกอบทีÉเหลือของรูปสามเหลีÉยมคือองค์ประกอบทีÉสาํคญัของทีมทีÉตอ้งมี ประกอบดว้ย ขอ้

ผกูพนั (Commitment) ทกัษะ (Skills) และความรับผดิชอบ (Accountability)  

Katzenbach และ Smith ยนืยนัว่าทีมทีÉประสบผลสาํเร็จตอ้งมีความผกูพนัอยา่งลึกซึÊ ง

ต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค ์และวิธีการ รวมทัÊงสมาชิกภายในทีมตอ้งมีความผกูพนัต่อกนัอย่างมาก

อีกดว้ย โดยสมาชิกทุกคนภายในทีมตอ้งเขา้ใจตรงกันว่าภูมิปัญญาของทีมเกิดขึÊนได้ดว้ยการให้

ความสาํคญัต่อผลิตผลจากความร่วมมือ ความกา้วหน้าของบุคคล และผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 

นอกจากนีÊ  Katzenbach และ Smith ยงัเสนอคาํถาม 6 ขอ้ ทีÉจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญั ซึÉงจะสามารถ

ช่วยตรวจสอบการทาํงานของทีมและช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของทีมได ้ดงันีÊ  

 

ผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 

ความก้าวหน้าของบคุคล ผลิตผลจากความร่วมมือ 

รับผิดชอบ 

รับผิดชอบเป็นกลุ่ม 

รับผิดชอบ 

วตัถุประสงคที์É

มีความหมาย 

เป้าหมายเฉพาะ วิธีการร่วมกนั 

การแกไ้ข 

งานเฉพาะทาง/ 

 

ความสัมพนัธ ์

ปัญหา 

งานในหนา้ทีÉ 

ระหว่างบุคคล 

ร่วมกนั 

(จาํนวนคนเลก็นอ้ย) 

เป็นรายบุคคล 
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1) ขนาดของทีมมีความเหมาะสมหรือไม่? 

2) สมาชิกภายในทีมมีทกัษะทีÉสามารถช่วยเติมเต็มซึÉงกนัและกนัเพียงพอ

หรือไม่? 

3) วตัถุประสงค์ของทีมมีความหมายทีÉ เป็นจริงได้และเป็นทีÉ เข้าใจได้

หรือไม่? 

4) เป้าหมายของทีมมีความชดัเจน ทาํไดจ้ริง และสามารถวดัไดห้รือไม่? 

5) วิธีการทาํงานผา่นการไตร่ตรองอย่างรอบคอบและมีการตกลงกนัอย่าง

ชดัเจนหรือไม่? 

6) สมาชิกภายในทีมมีความตระหนกัถึงความรับผดิชอบร่วมกนัหรือไม่? 

2.2.3.4 โมเดลความสอดคลอ้งทางกลยุทธ์ (The Strategic Alignment Model) 

(Baker and Gardner, 1998) นาํเสนอโดย Lynda Lieberman Baker และ William P. Gardner โมเดล

นีÊ เปรียบเสมือนเครืÉองมือในการวินิจฉัยโรคและมีประโยชน์เช่นเดียวกบัตวัช่วยในการออกแบบ

และเขา้แทรกแซงกระบวนการ Baker และ Gardner พบว่าโมเดลนีÊ จะเป็นเครืÉองมือทีÉเป็นประโยชน์

ดว้ยวิธีการแสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้งทีÉเกิดขึÊนภายในองค์การ นอกจากนีÊ ยงั

เป็นพืÊนฐานทีÉจะช่วยใหส้ามารถสร้างความสอดคลอ้งระหว่างองค์ประกอบต่างๆให้เกิดขึÊนใหม่ได้

ง่ายขึÊน โดยทีÉโมเดลนีÊนาํเสนอปัจจยัทีÉจาํเป็นต่อประสิทธิผลขององค์การ ปัจจยัเหล่านีÊ ถูกแสดงให้

เห็นในลกัษณะของวงกลมทีÉซอ้นกนัเป็นชัÊนๆ วงกลมในแต่ละวงสร้างขึÊนมาจากวงกลมทีÉมีขนาด

เลก็กว่าทีÉอยูด่า้นในและมีขนาดทีÉเพิÉมขึÊน โดยเมืÉอยิ ÉงมีขนาดเพิÉมขึÊนก็จะมีความเสถียรลดลงและมี

แนวโนม้ทีÉจะเกิดการผนัผวนและเปลีÉยนแปลงเพิÉมมากขึÊน ดงัแสดงในภาพทีÉ 2.6 
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วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ 

เป้าหมาย 
บทบาท 

ระเบียบวิธีปฏิบัติ 

ความสัมพันธ์ 

ค่านิยม 

วงกลมแต่ละวง ทีÉมีขนาดเพิ ÉมขึÊน ตอ้งอาศยั

พืÊนฐานมาจากวงกลมทีÉเลก็กว่าซึÉ งมาก่อนหนา้ 

วงกลมเปรียบเสมือนองคป์ระกอบของ

องคก์าร ยิ Éงวงมีขนาดเลก็ ยิ Éงมีความเสถียร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.6  โมเดลความสอดคลอ้งทางกลยทุธ ์(The Strategic Alignment Model) 

แหล่งทีÉมา:  Baker and Gardner, 1998. 

 

จากภาพทีÉ 2.6 แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัต่างๆ ในลกัษณะชัÊนของวงกลม 

วงกลมชัÊนในสุดคือค่านิยม ซึÉงถือว่าเป็นแกนกลางของความสมัพนัธ์และเป็นปัจจยัทีÉมีความเสถียร

มากทีÉสุด โดยทีÉปัจจยัแต่ละตวัสามารถอธิบายไดด้งันีÊ  

1) ค่านิยม (Values) คือสิÉงทีÉอยูแ่กนกลางของทีมหรือองค์การและเป็นสิÉงทีÉ

กระตุน้ใหที้มสามารถทาํงานออกมาไดอ้ยา่งดีทีÉสุด ทัÊ งนีÊ  ไดมี้การแสดงให้เห็นเป็นทีÉประจกัษ์แลว้

ว่าค่านิยมเป็นสิÉงทีÉมีความสาํคญัหรือเป็นสิÉงทีÉมีความจาํเป็นต่อทีม สมาชิกของทีม และองค์การ 

ค่านิยมเป็นสิÉงทีÉมีระดบัความเป็นนามธรรมสูงทีÉสุดจากในบรรดาทุกสิÉงทีÉสมาชิกทีมจะสามารถ

ยอมรับได ้นอกจากนีÊ  ค่านิยมยงัเป็นปัจจยัทีÉมีความเสถียรมากทีÉสุดในการสร้างทีม 

2) วิสยัทศัน์ (Vision) เป็นการแสดงออกถึงภาพทีÉสอดคลอ้งกนัของจุดซึÉง

ทีมตอ้งการจะไปใหถึ้ง ทีมนัÊนถกูสร้างขึÊนมาสาํหรับงานระยะสัÊนหรือโครงการ ซึÉงจะมีเวลาไม่มาก

นกัเพืÉอใชส้าํหรับสืÉอสารและทาํให้วิสัยทศัน์มีความชดัเจน โดยปกติแลว้วิสัยทศัน์มกัจะกล่าวถึง

ความปรารถนาในอนาคต ซึÉงตอ้งมีความทา้ทายและสามารถเป็นไปได ้วิสยัทศัน์ทีÉดีจะตอ้งสามารถ
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สืÉอสารและถ่ายทอดไดง่้าย ไม่ยดืยาวจนเกินไป เขา้ใจง่าย และสามารถนาํไปสู่ความสาํเร็จของการ

เปลีÉยนแปลงขององคก์ารในอนาคต และเมืÉอทีมจาํเป็นตอ้งมีการตดัสินใจเชิงนโยบาย วิสัยทศัน์จะ

นาํมาซึÉงมาตรฐานทีÉทีมตอ้งไปใหถึ้งและแสดงถึงค่านิยมทีÉมีความเฉพาะซึÉงสมาชิกทีมตอ้งดาํรงอยู ่

ยิ Éงไปกว่านัÊน วิสัยทัศน์ของทีมยงัช่วยตอบคาํถามทีÉว่า “พวกเราคือใคร?” และ “อะไรคือสิÉงทีÉ

ตอ้งการจะเป็น?” และสุดทา้ยเมืÉอสมาชิกทีมแต่ละคนมีความเขา้ใจวิสัยทศัน์อย่างชดัเจน จะทาํให้

ทีมสามารถแสดงบทบาทไดอ้ย่างพร้อมเพรียงกันและสมาชิกภายในทีมมีความรู้สึกถึงความเป็น

อนัหนึÉงอนัเดียวกนั 

3) พนัธกิจ (Mission) คือถอ้ยแถลงทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความมุ่งหมายซึÉงสามารถ

ทาํให้เกิดขึÊนจริงไดใ้นทางปฏิบัติสาํหรับทีมทีÉมีอยู่ โดยทีÉคาํกล่าวซึÉงยึดถือเป็นพนัธกิจนัÊ นจะมุ่ง

ความสาํคญัทีÉวตัถุประสงค์ในทางธุรกิจและเป้าหมายเฉพาะขององค์การ นอกจากนีÊ ยงัถูกใชเ้พืÉอ

สร้างแรงพยายามและการริเริÉมให้กบัสมาชิกทีมโดยตรง อีกทัÊ งแสดงให้เห็นถึงแรงสนับสนุนของ

ทีมทีÉจะทาํให้องค์การเจริญเติบโตและสามารถสร้างผลกาํไรได้ นอกจากนีÊ  พนัธกิจยงัใชส้าํหรับ

สืÉอสารให้ทีมทราบถึงผลิตภัณฑ์และ/หรือบริการทีÉทีมต้องดาํเนินการและรับผิดชอบ ซึÉ งเป็นทีÉ

แน่นอนว่าบุคคลอืÉนๆ ภายในองคก์ารก็จะทราบดีว่าสามารถคาดหวงัสิÉงใดจากทีมไดบ้า้ง พนัธกิจทีÉ

ชดัเจนจะมีความสาํคญัเป็นพิเศษสาํหรับทีมซึÉงจะตอ้งยึดถือปฏิบติัตลอดระยะเวลาทีÉทาํงาน โดยทีÉ

ความชดัเจนของพนัธกิจมาจากความชดัเจนของความมุ่งหมายในทางธุรกิจเชิงกลยุทธ์สาํหรับทีม 

ทาํใหส้มาชิกภายในทีมสามารถวางเป้าหมายไดต้รงประเด็นและมีความหมายต่อองคก์าร 

4) เป้าหมาย (Goals) คือถอ้ยแถลงทีÉกล่าวถึงผลลพัธ์สุดทา้ยทีÉต้องการให้

สาํเร็จภายในระยะเวลาทีÉกาํหนด และมีการกาํหนดถึงระดับของความสําเร็จทีÉคาดหวงัภายใน

ขอบเขตความรับผดิชอบของแต่ละทีมดว้ย ซึÉงเป้าหมายของทีมตอ้งสนับสนุนหน่วยงานทีÉสมาชิก

ทีมทาํงานอยูแ่ละสนบัสนุนองคก์ารโดยรวมทัÊงหมดดว้ย ดงันัÊน เมืÉอเป้าหมายของทีมมีความชดัเจน

ก็จะทาํใหที้มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์ โดยเป้าหมายทีÉมี

ความชดัเจนตอ้งประกอบดว้ยเกณฑที์Éรวมเป็นคาํว่า “SMART” มีรายละเอียดดงันีÊ  

(1) “S” มาจากคาํว่า “Specific” หมายถึง ลกัษณะเฉพาะเจาะจง อธิบาย

ไดว้่า เป้าหมายทีÉมีความชดัเจนจะเป็นตวักาํหนด “สิÉง” ทีÉทีมตอ้งทาํให้เป็นผลสาํเร็จในระยะเวลาทีÉ

กาํหนด 

(2) “M” มาจากคาํว่า “Measurable” หมายถึง ความสามารถในการวดั 

อธิบายไดว้่า เป้าหมายต้องกล่าวถึง “ระดับ” ของความสําเร็จทีÉปรารถนาในผลลพัธ์สุดทา้ย ซึÉ ง

เป้าหมายควรตอ้งสามารถวดัไดใ้นเชิงปริมาณ 
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(3) “A” มาจากคาํว่า “Agree Upon” หมายถึง การตกลง อธิบายไดว้่า 

เป้าหมายเป็นผลลพัธจ์าก “การเจรจาต่อรอง” ทีÉเกิดขึÊนอยา่งแทจ้ริง มากกว่าการถูกควบคุมจากผูน้าํ

หรือบุคคลอืÉนภายในองคก์าร 

(4) “R” มาจากคาํว่า “Realistic” หมายถึง สามารถปฏิบติัไดจ้ริง อธิบาย

ไดว้่า เป้าหมายตอ้งสามารถทาํไดจ้ริง แต่ก็ยงัคงไวซึ้Éงความทา้ทาย โดยตอ้งสะทอ้นให้เห็นถึงการ

ปรับปรุงผลการปฏิบติังานตลอดเวลา ทัÊ งนีÊ  ตอ้งอยู่บนพืÊนฐานของขอ้เท็จจริง การวิเคราะห์ และ

ความรู้ การปรับปรุง “สามารถทาํได้” ภายในขอบเขตของอาํนาจและการควบคุมของทีมซึÉ ง

รับผดิชอบต่อผลลพัธน์ัÊน 

(5) “T” มาจากคาํว่า “Time Bound” หมายถึง กรอบเวลา อธิบายไดว้่า 

ผลลัพธ์สุดท้ายทีÉก ําหนดจะเป็นสิÉ ง ทีÉประสบความสําเร็จเฉพาะในบางช่วงเวลาเท่านัÊ น 

“กาํหนดเวลา” จึงสามารถใชเ้ป็นส่วนประกอบหลกัสาํหรับประเมินความคืบหนา้ 

เป้าหมายช่วยใหส้มาชิกทีมทราบถึงบทบาททีÉจาํเป็นตอ้งมีเพืÉอให้สาํเร็จตาม

เป้าหมาย “SMART” 

5) บทบาท (Role) เมืÉอเป้าหมายได้ถูกกาํหนดขึÊนมาก็มีความจาํเป็นต้อง

อธิบายถึงบทบาทใหมี้ความชดัเจน การทาํใหบ้ทบาทมีความชดัเจนหมายความว่าแต่ละบุคคลตอ้งมี

ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนถึงความรับผดิชอบของเขาเหล่านัÊนในการนาํพากลุ่มไปสู่เป้าหมายทีÉวางไว ้

กลุ่มทีÉมีประสิทธิผลจะมีการอภิปรายถึงศกัยภาพและความรู้ของสมาชิกแต่ละคนทีÉนาํมาใชเ้พืÉอทีม 

หลงัจากนัÊนสมาชิกก็ตอ้งยอมรับในความรับผิดชอบเฉพาะของแต่ละคน รวมถึงของตนเองดว้ย 

ความชดัเจนของบทบาทครอบคลุมถึงเรืÉองการลดความขดัแยง้ภายในกลุ่มดว้ย อย่างไรก็ตาม การ

ทาํให้บทบาทมีความชดัเจนเป็นกระบวนการทีÉตอ้งดาํเนินการอย่างต่อเนืÉอง ดว้ยเหตุผลทีÉว่าจะมี

ความรับผดิชอบใหม่เกิดขึÊนเสมอเมืÉอกลุ่มตอ้งเขา้ร่วมรับผิดชอบงาน ซึÉงความรับผิดชอบทีÉเพิÉมเขา้

มาใหม่นีÊตอ้งไดรั้บการอภิปรายและมอบหมายใหก้บัสมาชิกทีÉมีความเหมาะสม 

6) ระเบียบวิธีปฏิบติั (Procedures) ทีมทีÉมีประสิทธิผลจะมีขอ้ตกลงร่วมกนั

ก่อนลงมือกระทาํโครงการจริงว่าพวกเขาจะทาํงานร่วมกันอย่างไร โดยประเด็นทีÉมีการตกลง

ร่วมกนัอยา่งเช่น วิธีทาํการตดัสินใจ วิธีดาํเนินการประชุม วิธีการประเมินและทบทวนการทาํงาน

ของสมาชิกทีมแต่ละบุคคล วิธีบริหารความขดัแยง้และขอ้คิดเห็นแตกต่างกนั วิธีการสืÉอสารขอ้มูล 

รวมถึงผูรั้บผิดชอบในกระบวนการหรือขัÊนตอนต่างๆ ดงันัÊน เพืÉอให้การดาํเนินการตามขอ้ตกลง

เหล่านีÊ เป็นไปไดด้ว้ยดีภายในกลุ่มตอ้งมีการลดเรืÉองความขดัแยง้จากการทาํงานลง ซึÉงความขดัแยง้

นีÊ จะเกิดขึÊ นเมืÉอสมาชิกภายในกลุ่มขาดความเข้าใจในระเบียบวิธีการปฏิบัติงานทีÉถูกต้อง เมืÉอ

ปราศจากการกาํหนดระเบียบวิธีการปฏิบติังาน ก็มกัจะพบว่ามีความขดัแยง้เกิดขึÊนภายในกลุ่ม คือ
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แทนทีÉจะไดผ้ลลพัธ์ตามทีÉตอ้งการ ก็กลายเป็นปัญหาเรืÉ องวิธีการจะทาํอย่างไรงานถึงจะประสบ

ผลสาํเร็จนั Éนเอง 

7) ความสมัพนัธ ์(Relationships) เป็นทีÉยอมรับกนัโดยทั Éวไปว่าในบางครัÊ ง

ทีมทีÉมีประสิทธิผลสมาชิกภายในทีมตอ้งมีความสมัพนัธก์นัระหว่างการทาํงาน ในบริบทของความ

เชืÉอใจ การสนบัสนุน การเคารพ และความรู้สึกเป็นกนัเองเกิดขึÊนระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มและ

ระหว่างกลุ่ม ซึÉงสิÉงเหล่านีÊ มีอิทธิพลอย่างมากต่อวิธีการในการทาํงานร่วมกนัของทีม บ่อยครัÊ งมกั

พบว่าความสมัพนัธห์รือทกัษะของการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างกนัถกูแสดงออกมาอยา่งชดัเจนว่าไม่ดี

เท่าทีÉควร ซึÉ งลักษณะแบบนีÊ เรียกว่า “การปะทะทางบุคลิกภาพ (Personality Clashes)” หรือ 

ความสัมพนัธ์ไม่ลงรอยกนั (Bad Chemistry) แต่ทีมทีÉมีประสิทธิผลจะตอ้งสนับสนุนและเห็นถึง

คุณค่าของความหลากหลายและความแตกต่างระหว่างสมาชิก ในขณะเดียวกนัความหลากหลาย

ดงักล่าวก็ตอ้งการสมาชิกแต่ละคนทีÉมีทกัษะและความรับผดิชอบในการทาํงานร่วมกบับุคคลคนอืÉน

ทีÉมีความแตกต่างจากตนเอง ดังนัÊ น ทีมทีÉมีประสิทธิผลต้องพร้อมสําหรับรับมือกับเรืÉ องความ

แตกต่าง โดยทีÉพวกเขาตอ้งควบคุมจดัการเรืÉองความขดัแยง้ทีÉจะเกิดขึÊนระหว่างบุคคลและความไม่

เขา้ใจทีÉอาจเกิดขึÊนไดจ้ากขัÊนตอนการพฒันาบรรยากาศของความเชืÉอใจ ความเคารพ และช่วยเหลือ

ซึÉงกนัและกนั สมาชิกภายในทีมตอ้งทาํงานเพืÉอปรับปรุงทกัษะดา้นปฏิสัมพนัธ์ของตนเอง รวมทัÊ ง

ต้องทําการระบุและรักษาสมดุลระหว่างจุดแข็งและจุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนเพืÉอเพิÉม

ประสิทธิผลของทีมใหสู้งทีÉสุด 

2.2.3.5 โมเดล 5 พลวตัของความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม (Five Dynamics of 

Team Work and Collaboration) (LaFasto and Larson, 2001 quoted in Meuse, 2009: 9) นาํเสนอ

โดย Frank M. LaFasto และ Carl E. Larson ซึÉงสร้างโมเดลจากการรวบรวมข้อมูลจากทีม

หลากหลายธุรกิจทัÊ งสิÊน 600 ทีม และสร้างเป็นทฤษฎีทีÉประกอบไปดว้ย 5 องค์ประกอบ ซึÉงเป็น

องคป์ระกอบทีÉตอ้งทาํความเขา้ใจและจดัการอย่างจริงจงัเพืÉอเพิÉมโอกาสให้เกิดประสิทธิผลต่อทีม 

องคป์ระกอบดงักล่าวสามารถแสดงไดด้งัภาพทีÉ 2.7 
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ภาพทีÉ 2.7  โมเดลหา้พลวตัของความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม 

แหล่งทีÉมา:  LaFasto and Larson, 2001 quoted in Meuse, 2009: 9. 

 

จากภาพทีÉ 2.7 แสดงถึง 5 องค์ประกอบทีÉช่วยสร้างประสิทธิผลให้เกิดขึÊนแก่การ

ทาํงานเป็นทีม และเช่นเดียวกบัโมเดลอืÉนๆ ทีÉพยายามนาํเสนอองค์ประกอบทีÉสามารถส่งผลกับ

ประสิทธิผลของทีม สาํหรับโมเดลนีÊ สามารถยกตวัอย่างเพืÉออธิบายไดว้่า องค์ประกอบเริÉมตน้คือ

สมาชิกทีม (Team Member) ซึÉงหวัใจของความสาํเร็จของทีมคือการไดค้นทีÉเหมาะสม โดยสมาชิก

ของทีมทีÉ เหมาะสมต้องมีพฤติกรรมดังนีÊ  คือ (1) เปิดเผย (Openness) (2) ช่วยเหลือเกืÊ อกูล 

(Supportiveness) (3) มุ่งเป้าหมายการทาํงาน (An action Orientation) และ (4) ลกัษณะส่วนบุคคล

เชิงบวก (A Positive Personal Style) สาํหรับองค์ประกอบของโมเดลสามารถวิเคราะห์จากคาํถาม

ดงัต่อไปนีÊ  

1) สิÉงทีÉทาํใหเ้ป็นสมาชิกทีÉดีของทีม: พฤติกรรมและความสามารถเป็นส่วน

สาํคญัจริงหรือไม่? 

2) พฤติกรรมอะไรในกลุ่มทีÉช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายใน

ทีมทีÉมีประสิทธิผล? 

3) พฤติกรรมอะไรของทีม (ตามความเขา้ใจของสมาชิกทีมและผูน้าํทีม) ทีÉ

เป็นสาเหตุทีÉทาํใหก้ารแกไ้ขปัญหาของบางทีมประสบความสาํเร็จมากกว่าทีมอืÉน ๆ? 

4) พฤติกรรมอะไรของผูน้าํทีม (จากมุมมองของสมาชิกทีม) ทีÉช่วยทาํให้

ทีมประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลว? 
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5) กระบวนการและวิธีปฏิบัติอะไรขององค์การทีÉช่วยเพิÉมความชัดเจน 

ความมั Éนใจ และความรับผดิชอบในทีม? 

2.2.3.6 โมเดลเงืÉอนไขประสิทธิผลของทีม (Hackman, 2002 quoted in Meuse, 

2009: 9-11) นาํเสนอโดย Richard J. Hackman ซึÉงอา้งว่าทีมจะเกิดประสิทธิผลไดเ้มืÉอเป็นไปตาม

เงืÉอนไขดงันีÊ  คือ (1) มีการทาํงานเป็นทีมจริงมากกว่าเป็นทีมแค่ในนาม (2) ทีมมีทิศทางการทาํงานทีÉ

บงัคบัไว ้(3) มีโครงสร้างองค์การทีÉสนับสนุนการทาํงานเป็นทีม (4) การทาํงานของทีมอยู่ภายใต้

บริบทขององค์การทีÉคอยสนับสนุน และ (5) มีการสอนงานจากผูเ้ชีÉยวชาญในการทาํงานเป็นทีม

อยา่งเพียงพอ และสามารถวดัประสิทธิผลของทีมไดจ้ากผลิตภณัฑ์และบริการทีÉทาํไดเ้หนือความ

คาดหวงัของลูกคา้ ความสามารถของทีมทีÉมีการพฒันาอยู่ตลอดเวลา และการตอบสนองความ

ตอ้งการของสมาชิกภายในทีม ประเด็นเหล่านีÊสามารถแสดงไดต้ามภาพทีÉ 2.8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.8  โมเดลเงืÉอนไขประสิทธิผลของทีม 

แหล่งทีÉมา:  Hackman, 2002 quoted in Meuse, 2009: 10. 

 

 

 

ประสิทธิผล 

ของทีม 

- ผลิตภณัฑที์Éลูกคา้ยอมรับได ้

- ความสามารถของทีมเพิ ÉมขึÊน 

- การเรียนรู้ของ 

  สมาชิกทีม 

บริบทขององค์การทีÉช่วยสนับสนุน 

การสอนงานอย่างมืออาชีพ 
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จากภาพทีÉ 2.8 เงืÉอนไขทีÉสาํคญั 5 ประการ สําหรับประสิทธิผลของทีมสามารถ

อธิบายไดด้งันีÊ  

1) ทีมทาํงานทีÉแทจ้ริงตอ้งประกอบดว้ย 4 ลกัษณะสาํคญั คือ เป็นงานทีÉทาํ

เป็นทีม มีขอบเขตทีÉชดัเจน มีอาํนาจในการตดัสินใจทีÉชดัเจน และเสถียรภาพของการเป็นสมาชิก 

2) การควบคุมทิศทางการทาํงานเป็นมากกว่าวิธีการทาํงานทีÉทีมตอ้งทาํให้

ลุล่วง สิÉงนีÊหมายความว่าทีมตอ้งมีความชดัเจน ความทา้ทาย และเป้าหมายทีÉเน้นถึงความสาํเร็จของ

ผลลพัธ ์

3) โครงสร้างทีÉเหมาะสม หมายถึง ทัÊ งส่วนทีÉเกีÉยวข้องกับงานของทีม 

องคป์ระกอบของทีม และบรรทดัฐานในการทาํงาน ซึÉงตอ้งไม่ขดัขวางการทาํงานเป็นทีม 

4) บริบทขององค์การทีÉช่วยสนับสนุน ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรทีÉเพียงพอ

สาํหรับทีม การให้รางวลั ขอ้มูลข่าวสาร การให้ความรู้ การให้ความร่วมมือจากกลุ่มผูที้ÉเกีÉยวขอ้ง 

และการสนบัสนุนใหที้มสามารถทาํงานไดป้ระสบผลสาํเร็จ 

5) การสอนงานอยา่งมืออาชีพ หมายความว่า การมีผูที้Éมีความสามารถช่วย

สมาชิกทีมใหส้ามารถจดัการกบัประเด็นทีÉมีความสาํคญัหรือปัญหาทีÉกาํลงัประสบอยู่ เพืÉอให้งาน

ของทีมประสบผลสาํเร็จ นอกจากนีÊ การสอนงานยงัช่วยให้สมาชิกภายในทีมมีโอกาสไดพ้ฒันา

ความร่วมมือและปรับปรุงการประสานงาน 

2.2.3.7 โมเดล 5 ความผิดปกติในการทาํงานของทีม (Lencioni, 2005 quoted in 

Meuse, 2009: 11-12) นาํเสนอโดย Patrick Lencioni ซึÉงนาํเสนอในรูปแบบทีÉแตกต่างจากโมเดล

อืÉนๆ โดยเขามองว่าทีมทาํงานทุกรูปแบบมีโอกาสทีÉจะเกิดการทาํงานทีÉผิดปกติขึÊนได ้ดงันัÊน เพืÉอ

เป็นการปรับปรุงการทาํงานของทีมจึงจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉตอ้งทาํความเขา้ใจประเภทและระดบัของ

ความผดิปกติในการทาํหนา้ทีÉของทีม โดยรูปแบบของโมเดลมีลกัษณะเป็นพีระมิดทีÉแสดงถึงลาํดบั

ขัÊนของความกา้วหนา้ในการพฒันาทีม ซึÉงประกอบดว้ย 5 ระดบัขัÊน โดยเริÉ มตน้จากฐานไปสู่ยอด

ของพีระมิด ระดบัขัÊนทีÉต ํÉากว่าตอ้งเกิดขึÊนอยา่งสมบูรณ์แลว้จึงขา้มไปยงัระดบัขัÊนทีÉสูงขึÊน สามารถดู

ไดด้งัภาพทีÉ 2.9  
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ภาพทีÉ 2.9  โมเดล 5 ความผดิปกติในการทาํงานของทีม 

แหล่งทีÉมา:  Lencioni, 2005 quoted in Meuse, 2009: 11. 

 

จากภาพทีÉ 2.9 แสดงถึงความผิดปกติในการทาํงานของทีม 5 ประการ ซึÉงประกอบ

ไปดว้ย: 

1) ขาดความไวว้างใจ (Absence of Trust) เป็นผลมาจากการทีÉสมาชิก

ภายในทีมเกิดความรู้สึกไม่เต็มใจในการทาํงานร่วมกบัคนอืÉนและไม่เต็มใจในการยอมรับความ

ผดิพลาด ความบกพร่อง และการตอ้งการความช่วยเหลือของสมาชิกคนอืÉน ดงันัÊน เมืÉอเกิดความไม่

สบายใจระหว่างสมาชิกทาํใหพื้Êนฐานของความไวว้างใจก็ไม่สามารถเกิดขึÊนได ้

2) กลวัความขดัแยง้ (Fear of Conflict) เมืÉอทีมขาดความไวว้างใจกนัก็ทาํให้

ไม่สามารถเกิดการกลั ÉนกรองสิÉงใดได ้ไม่สามารถอภิปรายร่วมกนัอยา่งจริงจงัในประเด็นทีÉสาํคญัได ้

ซึÉงสร้างใหเ้กิดสถานการณ์ของความขดัแยง้ภายในทีมไดง่้าย ทาํใหมี้การอภิปรายแบบบงัหน้า แต่มี

การแสดงความคิดเห็นแบบลบัหลงั สาํหรับการมอบหมายงานใดๆถา้หากสมาชิกทีมไม่แสดงความ

คิดเห็นกนัอยา่งเปิดเผย ผลของการตดัสินใจก็จะดอ้ยลงไป 

3) ขาดความรับผดิชอบ (Lack of Commitment) เมืÉอปราศจากความขดัแยง้

อยา่งสิÊนเชิง จะเป็นการยากสาํหรับสมาชิกภายในทีมทีÉจะร่วมทาํการตดัสินใจเมืÉอสภาพแวดลอ้ม

ของการตดัสินใจเกิดความกาํกวม เมืÉอขาดทิศทางและความรับผิดชอบสามารถทาํให้พนักงาน

โดยเฉพาะพนกังานทีÉมีความสามารถ เกิดความไม่พอใจและเสียสิทธิในการแสดงความคิด  

กลัวความขัดแย้ง 

ขาดความไว้วางใจ 

ไม่ใส่ใจ 

ต่อผลลัพธ์ 

ขาดความรับผิดชอบ 

หลบเลีÉยงภาระหน้าทีÉ 



31 

4) หลบเลีÉยงภาระหนา้ทีÉ (Avoidance of Accountability) เมืÉอทีมไม่สามารถ

ปฏิบติัตามแผนการทาํงานทีÉชดัเจนได ้แมจ้ะผลกัดนัและให้ความสาํคญัเพียงใด พนักงานจะเกิด

ความลงัเลใจทีÉขอความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมทีม และเกิดพฤติกรรมทีÉถ่วงประสิทธิผลของทีม 

5) ไม่ใส่ใจในผลลพัธ์ (Inattention to Results) โดยธรรมชาติแลว้เมืÉอ

สมาชิกทีมไม่ยึดถือภาระหน้าทีÉในความรับผิดชอบแลว้ ก็จะมีแนวโน้มทีÉจะตอบสนองความ

ตอ้งการของตนเองก่อนตอบสนองเป้าหมายร่วมของทีม ซึÉ งถา้หากทีมปราศจากความต้องการ

ความสาํเร็จ ธุรกิจก็จะประสบความเสียหายในทีÉสุด 

2.2.3.8 โมเดลองคป์ระกอบของทีมทีÉมีประสิทธิผล (ร็อบบินส์, 2548) นาํเสนอโดย 

Stephen P.Robbins ซึÉงนาํเสนอปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมในลกัษณะของโมเดลภาพรวม 

โดยมีสิÉงทีÉตอ้งคาํนึงถึงอยู ่2 ประการคือ ประการแรก ทีมมีรูปแบบและโครงสร้างทีÉแตกต่างกนัไป 

โมเดลทีÉนําเสนอนีÊ พยายามกล่าวถึงภาพรวมของทีมทุกประเภท ดังนัÊ น จ ําเป็นต้องมีความ

ระมดัระวงัในการประยกุตใ์ชโ้มเดลดงักล่าวเป็นแนวทางเท่านัÊนไม่ใช่บทบญัญติัตายตวั ประการทีÉ

สอง โมเดลนีÊ มีฐานคติว่าการทาํงานเป็นทีมดีกว่าทาํงานคนเดียว 

ประสิทธิผลตามโมเดลของร็อบบินส์ หมายถึง การวดัผลงานของทีมว่าเป็นไปตาม

วตัถุประสงคห์รือไม่ รวมถึงการดาํเนินงานของทีม และความพึงพอใจโดยรวมของสมาชิก โดยแต่

ละองคป์ระกอบสามารถอธิบายได ้ดงันีÊ  

1) บริบท (Context) มีความเกีÉยวขอ้งกบัผลการดาํเนินงานของทีมอยา่งสูง 

ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

(1) ทรัพยากรทีÉเพียงพอ (Adequate Resources) ทีมทีÉจะมีประสิทธิผล

จาํเป็นต้องได้รับการสนับสนุนทีÉ ดีจากองค์การและทุกฝ่ายทีÉ เกีÉยวข้อง ทัÊ งในเรืÉ องบุคลากร 

งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ รวมถึงในดา้นการบริหารดว้ย 

(2) ภาวะผูน้าํและโครงสร้าง (Leadership and Structure) ตอ้งใชภ้าวะ

ผูน้าํอย่างเหมาะสมกบัรูปแบบของทีมไม่มากหรือน้อยจนเกินไป รวมถึงโครงสร้างการทาํงานทีÉ

สามารถนาํเอาศกัยภาพของสมาชิกทีมออกมาไดอ้ยา่งมากทีÉสุด 

(3) บรรยากาศแห่งความเชืÉอถือไวว้างใจกนั (Climate of Trust) ผูน้าํตอ้ง

สามารถสร้างความเชืÉอมั Éนไวว้างใจให้เกิดขึÊนต่อผูน้ ําและสมาชิกภายในทีมได้ เนืÉองจากความ

ไวว้างใจจะทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจและความรับผดิชอบต่อเป้าหมายร่วมกนั 

(4) การประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัล (Performance 

Evaluation and Reward Systems) เน้นการประเมินและให้รางวลัโดยสะทอ้นถึงความเป็นทีม

มากกว่ารายบุคคล 
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2) องค์ประกอบและคุณสมบัติ (Composition) เป็นปัจจัยทีÉ เกีÉยวข้องกับ

ความสามารถ บุคลิกภาพของสมาชิกในทีม การจดัสรรบทบาทของสมาชิก ความหลากหลาย ขนาด

ของทีม ความยดืหยุน่ และความชอบของทีม สามารถอธิบายไดด้งันีÊ  

(1) ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Members) ประกอบดว้ย

ทกัษะ 3 ประการ ทีÉจาํเป็นสาํหรับทีมงานทุกประเภท นั Éนคือ ทกัษะความเชีÉยวชาญทางดา้นเทคนิค 

(Technique Expertise) ทกัษะความเชีÉยวชาญในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ และทกัษะในการ

ประสานงานและแกปั้ญหาความขดัแยง้ 

(2) บุคลิกภาพ (Personality) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของทีม 

โดยสามารถวิเคราะห์ไดจ้ากโมเดลบุคลิกภาพ 5 ประการ (The Big-Five Personality Model) อนั

ประกอบดว้ย การมุ่งสังคม (Extroversion) การออมชอม (Agreeableness) ความสาํนึกรับผิดชอบ 

(Conscientiousness) ความมั Éนคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และเปิดรับโอกาส (Openness to 

Experience) 

(3) การจัดสรรบทบาท (Allocate Roles) สมาชิกภายในทีมทุกคน

จะต้องเข้าใจบทบาทของตนเองอย่างชัดเจน เนืÉองจากบทบาทจะแสดงให้เห็นถึงสิÉ งทีÉต้อง

รับผดิชอบ บทบาททีÉมีความชดัเจนสามารถช่วยลดความขดัแยง้ในทีมได ้

(4) ความหลากหลาย (Diversity) ทีมทีÉประกอบด้วยสมาชิกทีÉมีความ

แตกต่างหลากหลายทาํใหมี้ความสามารถและขอ้มูลทีÉหลากหลาย และนาํไปสู่ประสิทธิผลของทีม 

แต่ในขณะเดียวกันความหลากหลายอาจทาํให้เกิดความขัดแยง้เพิÉมมากขึÊ นด้วย ดังนัÊ น ความ

หลากหลายควรมีเพืÉอใหเ้กิดการกระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์แต่ไม่ถึงขัÊนเกิดความแตกแยก 

(5) ขนาดของทีม (Size of Teams) จ ํานวนสมาชิกในทีมมีผลต่อ

ประสิทธิผล โดยทีมทีÉมีจาํนวนสมาชิกมากหรือเป็นทีมขนาดใหญ่จะสามารถแกปั้ญหาไดดี้ แต่จะ

ขาดความรวดเร็วในการทาํงานเมืÉอเทียบกบัทีมขนาดเล็ก และเมืÉอพิจารณาดา้นประสิทธิผลทีมทีÉมี

ขนาดเล็กจะมีประสิทธิผลสูงกว่า เนืÉองจากทีมขนาดใหญ่จะเกิดความสูญเปล่าทางสังคม (Social 

Loafing) คือสมาชิกทีมจะมีความพยายามในการทาํงานลดลงเมืÉอจาํนวนสมาชิกเพิÉมมากขึÊน ดงันัÊน 

จึงตอ้งมีการจดัสรรขนาดทีมใหเ้หมาะสมกบังาน 

(6) ความยืดหยุ่นของสมาชิก (Member Flexibility) สมาชิกภายในทีม

ตอ้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆไดดี้ และทีÉสาํคัญคือตอ้งสามารถปฏิบติังานของ

สมาชิกอืÉนได ้
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(7) ความชอบของสมาชิก (Member Preferences) ในการคัดเลือก

สมาชิกทีม นอกจากพิจารณาทกัษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพแลว้ควรพิจารณาความชอบและ

ความเต็มใจในการทาํงานเป็นทีมดว้ย เนืÉองจากสิÉงเหล่านีÊ มีผลต่อขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 

3) การออกแบบงาน (Work Design) ต้องมีการออกแบบงานให้มีความ

ดึงดูดใจใหส้มาชิกภายในทีมใชค้วามพยายามในการทาํงานอย่างเต็มความสามารถ ยกตวัอย่างเช่น 

เรืÉองเสรีภาพและอิสระในการทาํงาน (Freedom and Autonomy) โอกาสทีÉจะใชท้กัษะความสามารถ

ทีÉแตกต่างหลากหลายในการปฏิบติังาน (Skill Variety) ความสามารถทีÉจะทาํงานให้สาํเร็จสมบูรณ์

ของชิÊนงาน รวมถึงการทํางานหรือโครงการทีÉมีความสําคัญหรือมีผลกระทบต่อผูอื้Éน (Task 

Significance) การศึกษาวิจยัพบว่าคุณลกัษณะเหล่านีÊ จะช่วยยกระดบัการจูงใจของสมาชิกและเพิÉม

ประสิทธิผล อีกทัÊงเพิÉมความรู้สึกรับผดิชอบงานมากขึÊน 

4) กระบวนการ (Process) มีความสําคัญต่อประสิทธิผลของทีม โดยทีÉ

กระบวนการเป็นสิÉงทีÉช่วยให้ความเชืÉอทีÉว่าผลิตภาพหรือผลงาน (Productivity) ของทีมอย่างน้อย

ทีÉสุดจะเท่ากบัผลรวมของผลิตภาพหรือผลงานของบุคคลแต่ละคน องคป์ระกอบของกระบวนการทีÉ

สาํคญั ไดแ้ก่ 

(1) วตัถุประสงค์ร่วมกนั (Common Purpose) จะเป็นแนวทางและแรง

กระตุน้ในการทาํงานให้กบัสมาชิกเสมือนเป็นขอ้ผูกพนัสมาชิกเขา้ไวด้ว้ยกนั ซึÉงในทีÉนีÊ ก็หมาย

รวมถึงวิสยัทศัน์ดว้ย เนืÉองจากมีหนา้ทีÉในการควบคุมทิศทางการทาํงานเช่นเดียวกนั 

(2) เป้าหมายเฉพาะเจาะจง (Specific Goals) คือ ว ัตถุประสงค์ทีÉ

เฉพาะเจาะจงวดัได ้(Measurable) และเป็นเป้าหมายทีÉเป็นจริงในการปฏิบติั (Realistic) ซึÉงเป็นการ

แปลความหมายจากวตัถุประสงคร่์วมโดยทั Éวไปมาเป็นเป้าหมายการทาํงานของทีมใหมี้ความชดัเจน

มากยิ ÉงขึÊน 

(3) ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม (Team Efficacy) ความสาํเร็จ

ในเรืÉองเล็กน้อยสามารถสร้างความเชืÉอมั Éนในการสร้างความสาํเร็จทีÉยิ Éงใหญ่ได ้ดงันัÊน ควรมีการ

มอบหมายงานทีÉมีความเหมาะสมและไม่เกินความสามารถของทีมเพืÉอสร้างมั Éนใจในการทาํงาน

ใหก้บัทีม 

(4) ระดบัความขดัแยง้ (Conflict Levels) ถา้หากปราศจากความขดัแยง้

อยา่งสิÊนเชิงจะทาํใหเ้กิดความเฉืÉอยชาและไม่กระตือรือร้น ดงันัÊน ความขดัแยง้สามารถช่วยยกระดบั

ประสิทธิผลของทีมได้ แต่ต้องเป็นความขัดแยง้ทีÉ เกีÉยวข้องกับงานไม่ใช่ความขัดแยง้ในเชิง

สมัพนัธภาพ (Relationship Conflict) ความเห็นทีÉแตกต่างในเรืÉองงานจะช่วยทาํให้เกิดการอภิปราย

และมีการประเมินทางเลือกในการตดัสินใจทีÉดีกว่า 
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(5) ความสูญเปล่าทางสงัคม (Social Loafing) คือ การทีÉมีคนซ่อนตวัอยู่

ภายในกลุ่มในลกัษณะทีÉสูญเปล่า หรือไม่ใชค้วามพยายามของตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อกลุ่ม ซึÉงในอีก

ความหมายหนึÉงก็คือการเอาเปรียบเพืÉอนร่วมทีม ทีมทีÉมีประสิทธิผลตอ้งพยายามไม่ให้มีความสูญ

เปล่าทางสงัคมเกิดขึÊน 

องคป์ระกอบทัÊงหมดทีÉนาํเสนอโดยร็อบบินส์สามารถแสดงไดด้งัภาพทีÉ 2.10 แสดง

ใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบสาํคญัทีÉก่อใหเ้กิดทีมทีÉมีประสิทธิผลตามแนวคิดของร็อบบินส์ ซึÉงแบ่งเป็น 

4 ประเภท ประเภทแรก คือ ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้มหรือบริบททีÉส่งผลให้ทีม

ทีÉมีประสิทธิผล ประเภททีÉสองเป็นองค์ประกอบและคุณสมบัติของทีม ประเภททีÉสาม คือ การ

ออกแบบงาน และประเภทสุดทา้ย คือ ตวัแปรทางดา้นกระบวนการ สะทอ้นถึงสิÉงต่างๆทีÉดาํเนินไป

ในทีม และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล  
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ภาพทีÉ 2.10  องคป์ระกอบของทีมทีÉมีประสิทธิผลของร็อบบินส์ 

แหล่งทีÉมา:  ร็อบบินส์, 2548: 94. 

 

บริบทหรือสภาพแวดล้อม 

 ทรัพยากรทีÉเพียงพอ 

 ภาวะผูน้าํและโครงสร้าง 

 บรรยากาศแห่งความเชืÉอถือไวว้างใจกนั 

 การประเมินผลการปฏิบติังานและระบบรางวลั 

องค์ประกอบและคุณลักษณะ 

 ความสามารถของสมาชิก 

 บุคลิกภาพ 

 การจดัสรรบทบาท 

 ความหลากหลาย 

 ขนาดของทีม 

 ความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 ความชอบของสมาชิก 

การออกแบบงาน 

 ความเป็นอิสระ 

 ความหลากหลายของทกัษะ 

 เอกลกัษณ์ของงาน 

 ความสาํคญัของงาน 

กระบวนการ 

 วตัถุประสงคร่์วมกนั 

 เป้าหมายทีÉเฉพาะเจาะจง 

 ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม 

 ระดบัความขดัแยง้ 

 ความสูญเปล่าทางสังคม 

ประสิทธิผลของทีม 
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จากโมเดลของทีมทีÉ มีประสิทธิผลทีÉนํามาเสนอมาทัÊ ง 8 แบบ พิจารณาแลว้จะเห็นว่า

องค์ประกอบของแต่ละโมเดลมีปัจจยัทีÉสอดคลอ้งคลา้ยคลึงกนั โดยความแตกต่างจะขึÊนอยู่กับ

ขอบเขตของมุมมองทีÉพิจารณา ในมุมมองแบบแคบก็จะพิจารณาองคป์ระกอบภายในบริบทของทีม

เป็นหลกั เช่น โมเดล GRPI ของ Rubin Plovnick และ Fry โมเดลทีÉเน้นองค์ประกอบพืÊนฐานของ

ทีม ของ Katzenbach และ Smith และโมเดล 5 ความผิดปกติในการทาํงานของทีมของ Lencioni 

สาํหรับในส่วนมุมมองแบบกวา้งก็จะมีการพิจารณาถึงบริบทภายนอกทีมทีÉส่งผลต่อการทาํงานเป็น

ทีมเข้ามาร่วมด้วย เช่น นโยบายขององค์การ โครงสร้างองค์การ และลูกค้า เป็นต้น โมเดลทีÉ

พิจารณาในมุมมองนีÊ  เช่น โมเดลของ Shonk และโมเดลห้าพลวตัของความร่วมมือและการทาํงาน

เป็นทีมของ LaFasto และ Larson ดงันัÊน เพืÉอใหค้รอบคลุมต่อการศึกษาและมีความชดัเจนมากยิ ÉงขึÊน 

จึงได้ทําการแยกแยะองค์ประกอบใหม่และแจกแจงเปรียบเทียบปัจจัยและมิติต่างๆ ภายใน

องคป์ระกอบ จดัแยกตามนกัวิชาการแต่ละท่านทีÉนาํเสนอ ดงัตารางทีÉ 2.3  
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ตารางทีÉ 2.3  เปรียบเทียบมิติต่างๆ ภายในโมเดลทีมทีÉมีประสิทธิผลทีÉนาํเสนอโดยนกัวิชาการแต่ละท่าน 

 

ปัจจัย / มิติ Rubin, 

Plovnick 

& Fry 

(1977) 

Shonk 

 

 

(1982) 

Katzenbach 

& Smith 

 

(1993) 

Gardner 

and Baker  

 

(1998) 

LaFasto & 

Larson 

 

(2001) 

Hackman 

 

 

(2002) 

Lencioni 

 

 

(2005) 

Robbins 

 

 

(2005) 

รวม 

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม         4 

1. โครงสร้างองคก์าร         3 

2. นโยบายและ         2 

การสนบัสนุนขององคก์าร          

3. ทรัพยากรทีÉเพียงพอ         1 

4. ความตอ้งการจากภายนอก          1 

(ลูกคา้)          

การกําหนดทิศทางการทํางาน         5 

5. ค่านิยม         1 

6. วิสัยทศัน ์         1 

7. พนัธกจิ         2 

8. เป้าหมาย         7 

9. กลยุทธ์*         - 

10. ลาํดบัความสาํคญั         1 
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ตารางทีÉ 2.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ Rubin, 

Plovnick 

& Fry 

(1977) 

Shonk 

 

 

(1982) 

Katzenbach 

& Smith 

 

(1993) 

Gardner 

and Baker  

 

(1998) 

LaFasto & 

Larson 

 

(2001) 

Hackman 

 

 

(2002) 

Lencioni 

 

 

(2005) 

Robbins 

 

 

(2005) 

รวม 

ภาวะผู้นํา         4 

11. ความเหมาะสม         1 

12. ความยืดหยุ่น*         - 

13. การเป็นตวัแทน*         - 

14. การควบคุม*         - 

15. การจูงใจ         3 

การจัดทีม         2 

16. การจดัสรรบทบาท         5 

17. ความรับผิดชอบต่อบทบาท หนา้ทีÉ          6 

และทีม          

18. ความเหมาะสมของสมาชิกทีม         6 

(ความหลากหลาย ยืดหยุ่น ความชอบ)          

19. การออกแบบงานมีความเหมาะสม         2 

20. ขนาดของทีม         2 
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ตารางทีÉ 2.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ Rubin, 

Plovnick 

& Fry 

(1977) 

Shonk 

 

 

(1982) 

Katzenbach 

& Smith 

 

(1993) 

Gardner 

and Baker  

 

(1998) 

LaFasto & 

Larson 

 

(2001) 

Hackman 

 

 

(2002) 

Lencioni 

 

 

(2005) 

Robbins 

 

 

(2005) 

รวม 

กระบวนการ         6 

21. ระเบียบวิธีปฏิบติั         6 

22. การวางแผน         2 

23. การสืÉอสาร         3 

24. การประชุม         3 

25. การตดัสินใจ         5 

26. การแกปั้ญหา         4 

27. การจดัการความขดัแยง้         4 

28. การประเมินผลการปฏิบติังาน         2 

29. การฝึกอบรม         2 

30. การประสานงานกบัภายนอกทีม         2 
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ตารางทีÉ 2.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ Rubin, 

Plovnick & 

Fry 

(1977) 

Shonk 

 

 

(1982) 

Katzenbach 

& Smith 

 

(1993) 

Gardner 

and Baker  

 

(1998) 

LaFasto & 

Larson 

 

(2001) 

Hackman 

 

 

(2002) 

Lencioni 

 

 

(2005) 

Robbins 

 

 

(2005) 

รวม 

ความสัมพันธ์         6 

31. บรรยากาศของทีมทีÉเหมาะสม         4 

(ความเชืÉอใจ, ตรงไปตรงมา, เป็นหนึÉงเดียว )          

32. ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม         2 

33. ระดบัความขดัแยง้         3 

34. ความสูญเปล่าทางสังคม         1 

35. ความรู้สึก/ทศันคติ/อารมณ์         2 

          

จํานวนปัจจัยรวม () 4 5 2 3 4 4 1 4 27 

จาํนวนมิติรวม () 15 18 6 16 2 13 6 12 88 

 

หมายเหตุ:  * คือ มิติทีÉเพิ Éมเติมเขา้มาเพืÉอความสมบูรณ์ของการศึกษา 
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2.2.3.9 สรุปปัจจยัทีÉเป็นองคป์ระกอบของทีมทีÉมีประสิทธิผล จากตารางทีÉ 2.3 ปัจจยั

ต่างๆ จากโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลทีÉนําเสนอโดยนักวิชาการแต่ละท่าน ได้ถูกนํามาจัด

องคป์ระกอบใหม่โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัหลกัและมิติย่อย ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การกาํหนดทิศทางการทาํงาน ภาวะผูน้าํ การจดัทีม กระบวนการ และ

ความสมัพนัธ ์และมิติยอ่ยภายในปัจจยัองคป์ระกอบอีก 35 มิติ ดงัทีÉแสดงในตารางทีÉ 2.3 ทัÊ งนีÊ  เพืÉอ

ความสมบูรณ์ของโมเดลทีÉใชใ้นการศึกษาประสิทธิผลของทีม ผูว้ิจยัมีการเพิÉมตวัแปรทีÉเกีÉยวขอ้งเขา้

มาในโมเดล 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํ และกลยทุธ ์ซึÉงมีความสาํคญัและมีความเกีÉยวขอ้ง ดงันีÊ  

1) ภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็นการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคล ให้พยายามปฏิบติั

ตามอย่างเต็มใจ เพืÉอความสัมฤทธิÍ ผลของเป้าหมายทั Éวไป (George, 1960: 493; Keontz and 

O’Donnell, 1964: 517) ซึÉงเป็นทัÊ งศาสตร์และเทคนิคทางจิตวิทยา (Argyris, 1976: 29) และเป็นทัÊ ง

ศิลปะของการสร้างความศรัทธาใหเ้กิดกบัผูอื้Éน (Gilmer, 1971: 4) โดยกระบวนการใชอิ้ทธิพลของ

ผูน้าํตอ้งมีการปรับเปลีÉยนไปตามสถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงไป (Doll, 1972: 3) ซึÉงผูน้าํแต่ละคนมี

การใชอ้าํนาจหรืออิทธิพลต่อผูอื้ÉนทีÉแตกต่างกนั ทาํใหเ้กิดเป็นรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉหลากหลาย ทาํให้

มีการศึกษาถึงรูปแบบภาวะผู ้นํากันอย่างแพร่หลาย เริÉ มตัÊ งแต่ในยุคแรกของการศึกษา มี

แนวความคิดว่าบุคคลเกิดมาจะมีบุคลิกหรือคุณลกัษณะทีÉถ่ายทอดต่อกนัมา บุคคลทีÉจะเป็นผูน้าํทีÉดี

ไดจ้ะตอ้งมีส่วนผสมของคุณลกัษณะทีÉเหมาะสม ทัÊงดา้นบุคลิกภาพทีÉแสดงถึงการเป็นผูน้าํและดา้น

ความสามารถ ดงัทีÉงานวิจยัของ McCall and Lombardo (1983) เสนอว่าผูน้าํทีÉประสบความสาํเร็จ 

ตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการ คือ ความมั Éนคงทางอารมณ์ การยอมรับความผิดพลาด 

ทกัษะการสร้างปฏิสมัพนัธที์Éดี และความสามารถในการทาํความเขา้ใจ ซึÉงประเด็นสาํคญัของกลุ่ม

ความแนวคิดนีÊ คือ คุณลักษณะของบุคคลทีÉ เป็นผูน้ ํา โดยเรียกกลุ่มแนวความคิดนีÊ ว่าทฤษฎี

คุณลกัษณะภาวะผูน้ ํา (Trait Theories) ต่อมาเริÉ มมีการให้ความสําคัญต่อสิÉงทีÉผูน้ ําปฏิบัติและ

ชีÊใหเ้ห็นว่าทัÊงผูน้าํและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซึÉงกนัและกนั เกิดเป็นอีกกลุ่มทฤษฎีหนึÉ งเรียกว่าทฤษฎี

พฤติกรรมผูน้าํ (Behavioral Theories) การศึกษาภาวะผูน้าํตามแนวความคิดนีÊ เกิดขึÊนมากมาย เริÉ ม

ตัÊงแต่การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท ประเทศสหรัฐอเมริกา ทีÉจาํแนกผูน้าํออกเป็น 2 มิติ 

คือ ด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) และด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) ซึÉ งการให้

ความสาํคญัต่อมิติทัÊงสองทีÉแตกต่างกนัของผูน้าํ ทาํใหเ้กิดเป็นรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉแตกต่างกนั (เสริม

ศกัดิÍ  วิศาลาภรณ์, 2540) นอกจากนีÊ ยงัมีการศึกษาทีÉ มีลกัษณะใกลเ้คียงกันอีกหลายงาน เช่น 

การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน มหาวิทยาลยัฮาวาร์ด และตาข่ายภาวะผูน้าํ (Leadership Grid) 

ของ Blake และ Mouton (1964) ซึÉงมีแนวคิดหลกัใกลเ้คียงกนั คือ การประเมินผูน้าํจากมิติการให้

ความสาํคญัต่อตวับุคลากรและความสาํเร็จของงานเป็นสาํคญั แต่ Reddin (1970) มองว่าภาวะผูน้าํ
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จะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ย ไม่ไดขึ้Êนอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารทีÉมุ่งงานหรือมุ่งมนุษยสัมพนัธ์

เพียงเท่านัÊน แต่ขึÊนอยูก่บัสถานการณ์ทีÉผูน้าํเผชิญ ซึÉงประสิทธิผลของผูน้าํ คือ การทีÉผูน้าํใชรู้ปแบบ

ภาวะผูน้าํไดเ้หมาะสมกับสถานการณ์ และทาํให้งานตามบทบาทและความรับผิดชอบประสบ

ความสาํเร็จ ตามแนวคิดนีÊ จึงจดัเป็นอีกกลุ่มแนวความคิดหนึÉงในการศึกษาภาวะผูน้าํเรียกว่าทฤษฎี

ภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership) โดยแนวคิดในกลุ่มนีÊ พยายาม

นาํเสนอรูปแบบของผูน้าํแบบต่างๆ ทีÉผูน้ ําต้องปรับให้เขา้กบัสถานการณ์ แต่ทัÊ งนีÊ  ผูน้ ําจะเลือก

แสดงภาวะผูน้ ําแบบใดก็ขึÊนอยู่กับองค์ประกอบทางสถานการณ์ ไดแ้ก่ องค์ประกอบทางด้าน

เทคโนโลยี องค์การ และคน ซึÉงผูน้าํตอ้งใชว้ิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตวัใดเป็น

หลกัในการใชรู้ปแบบผูน้าํไดอ้ย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด (Reddin, 1970) ซึÉงการทีÉ

ผูน้ ําจะเลือกใช้ภาวะผู ้นําแบบใดหรือจะเปลีÉยนแปลงภาวะผู ้นําอย่างไร  Burns (1978) มี

แนวความคิดว่าจะตอ้งยดึตามความตอ้งการของผูต้ามดว้ย เนืÉองดว้ยเป้าหมายของผูน้าํจะสาํเร็จได ้

ตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูต้าม การจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติัตามจึงเป็นสิÉงสาํคญั ซึÉงการจูงใจผูต้ามใน

ช่วงแรกใช้วิธีการแลกเปลีÉยน โดยผูน้าํจะจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติตามทีÉคาดหวงัไว ้ด้วยการระบุ

ขอ้กาํหนดงานอยา่งชดัเจนและตอบแทนความสาํเร็จดว้ยรางวลั การแลกเปลีÉยนนีÊ จะช่วยให้สมาชิก

พึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเพืÉอบรรลุเป้าหมายของงาน Burns (1978) เรียกภาวะผูน้าํแบบนีÊ ว่า 

ภาวะผูน้าํเชิงแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) แต่ภาวะผูน้าํเชิงแลกเปลีÉยนจะมีประสิทธิภาพ

สูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีÉค่อนขา้งคงทีÉ เมืÉอสภาพแวดลอ้มเปลีÉยนแปลงไป สิÉงแลกเปลีÉยนอาจไม่

สามารถจูงใจผูต้ามได ้Burns (1978) จึงเสนอภาวะผูน้าํแบบใหม่ทีÉสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังาน

ไดม้ากกว่าทีÉคาดหวงัไวเ้รียกว่า ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงหรือผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational 

Leadership) ซึÉงเป็นภาวะผูน้าํทีÉตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจ และพยายามให้

ผูต้ามไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการทีÉสูงกว่าทีÉคาดหวงั และมุ่งเนน้การพฒันาผูต้าม กระตุน้

และยกยอ่งซึÉงกนัและกนั จนสามารถเปลีÉยนผูต้ามเป็นผูน้าํได ้ซึÉงภาวะผูน้าํลกัษณะเช่นนีÊ ค่อนขา้งมี

ความเหมาะสมกบัรูปแบบการทาํงานเป็นทีม 

งานวิจยัจาํนวนมากยนืยนัถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบทบาทการใชภ้าวะผูน้าํ

กบัประสิทธิผลทีÉเกิดขึÊนของทีม ซึÉงงานส่วนใหญ่มุ่งความสาํคญัไปทีÉการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํทีÉ

หวัหนา้หน่วยงานหรือทีมงานต่างๆ เลือกใช ้ยกตวัอยา่งงานวิจยัของ Dionne, Yammarino, Atwater 

and Spangler (2004) ทาํการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) พบว่า

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงทีÉจูงใจสมาชิกทีมทัÊงดา้นค่าตอบแทนและกระตุน้ทางความคิด สามารถ

ส่งอิทธิพลต่อการทาํงานของทีมผา่นกระบวนการของทีมในดา้นต่างๆ ซึÉงตวัแปรเรืÉองการจูงใจและ

กระบวนการคิดนัÊนสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zaccaro, Rittman, and Marks (2001) ทีÉทาํการศึกษา
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ภาวะผูน้าํเชิงหนา้ทีÉ (Functional leadership) ดว้ยปัจจยัดา้นกระบวนการสาํคญัของทีม 4 ปัจจยั คือ 

กระบวนการคิดของทีม กระบวนการสร้างแรงจูงใจ กระบวนการทางดา้นอารมณ์ และกระบวนการ

ความร่วมมือภายในทีม ซึÉงกระบวนการเหล่านีÊ มีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้าํ และมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิผลของทีมด้วย นอกจากนีÊ  จากงานวิจัยของ Srivastava, Bartol and Locke (2006) ทีÉ

ทาํการศึกษาภาวะผูน้าํแบบมอบอาํนาจ (Empowering Leadership) และงานวิจยัของ Mahembe and 

Engelbrecht (2013) ทีÉทาํการศึกษาภาวะผูน้าํใฝ่บริการ (Servant Leadership) ก็แสดงให้เห็นถึง

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ํากับประสิทธิผลของทีมเช่นกัน ซึÉ งจะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ ําทีÉใช้

ทาํการศึกษาจะมีรูปแบบแตกต่างกนั จึงทาํให้สรุปได้ว่าประสิทธิผลของทีมไม่ไดเ้ป็นผลมาจาก

ภาวะผูน้าํรูปแบบใดรูปแบบหนึÉ งเพียงรูปแบบเดียว ซึÉง Herre (2010) ไดผ้ลสรุปจากการศึกษาว่า

อิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้าํขึÊนอยูก่บัผลลพัธที์Éเราใหค้วามสนใจพิจารณาและสถานการณ์หรือ

บริบท ดงันัÊน ผูน้าํจึงมีความจาํเป็นตอ้งปรับพฤติกรรมเพืÉอตอบสนองต่อสถานการณ์และให้ไดผ้ล

ลพัธข์องทีมอยา่งทีÉตัÊงใจ เช่น เลือกใชภ้าวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง เมืÉอตอ้งให้ความสาํคญัทีÉผลการ

ทาํงานของทีม และเลือกใชผู้น้าํแบบมอบอาํนาจ เมืÉอตอ้งการเน้นทีÉกระบวนการของทีมและความ

อิสระของทีม ซึÉงรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉเลือกใชก้็จะมีลกัษณะเติมเต็มซึÉงกนัและกนั 

เมืÉอภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีม และไม่ใช่เพียงภาวะ

ผูน้ ําใดเพียงรูปแบบเดียว แต่ขึÊ นอยู่กับสถานการณ์และผลลัพธ์ทีÉต้องการ ดังนัÊ น การศึกษา

ประสิทธิผลของทีมครัÊ งนีÊ  จึงมุ่งความสาํคญัไปทีÉกระบวนการภาวะผูน้าํ ซึÉงเป็นกระบวนการร่วม

ของการใชภ้าวะผูน้ ํารูปแบบต่างๆ ทาํให้ไม่จาํเป็นตอ้งมุ่งความสาํคญัไปทีÉภาวะผูน้าํรูปแบบใด

รูปแบบหนึÉง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.11  โมเดลกระบวนการภาวะผูน้าํ 

แหล่งทีÉมา:  Chung and Magginson, 1981: 282. 
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 อาํนาจในตาํแหน่ง 

พฤติกรรมต่างๆ ของผูน้าํ 

 การสั Éงการ  การสนบัสนุน 

 การมุ่งผลสัมฤทธิÍ  

 ความเหมาะสมของผูน้าํ 

 พฤติกรรมของผูน้าํเหมาะสม

กบัสถานการณ์หรือไม่ 

 ประสิทธิผล 

 ความพึงพอใจ 

 แรงจูงใจ 

 ผลผลิต 

4 

2 

5 3 

1 
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จากภาพทีÉ 2.11 โมเดลกระบวนการภาวะผูน้าํ ซึÉงเป็นสรุปภาพรวมของการ

ใชภ้าวะผูน้าํจากรูปแบบต่างๆ โดยมีองค์ประกอบหลกัทีÉสาํคัญอยู่ 5 ส่วน เริÉ มจาก (1) ลกัษณะ

ส่วนตัวของผูน้าํ และ (2) พฤติกรรมของผูน้าํ ซึÉงจะแสดงพฤติกรรมออกมาโดยแปรผนัตาม (3) 

สถานการณ์ต่างๆ และเมืÉอผูน้าํ (4) มีความเหมาะสมและแสดงพฤติกรรมเหมาะสมกบัสถานการณ์

ต่างๆ ก็จะทาํใหที้มเกิด (5) ประสิทธิผล ผลิตผล สร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใหเ้กิดกบัสมาชิก

ทีม ดงันัÊน สาํหรับปัจจยัภาวะผูน้าํของการศึกษาครัÊ งนีÊ  จึงนาํองค์ประกอบของกระบวนการภาวะผู ้

นาํมาประยกุตใ์ช ้อธิบายไดด้งัภาพทีÉ 2.12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.12  มิติภายในปัจจยัภาวะผูน้าํ 

 

2) กลยุทธ์ (Strategies) เป็นมิติทีÉถูกเพิÉมเข้ามาในปัจจัยการกําหนดทิศ

ทางการทาํงานขององคก์าร เนืÉองจากกลยทุธมี์ความสาํคญัต่อการกาํหนดทิศทางการทาํงาน เป็นการ

กาํหนดวิธีการเพืÉอใหเ้ป้าหมายหรือวตัถุประสงคที์Éวางไวป้ระสบผลสาํเร็จ (ชยัยุทธ ชิโนกุล, 2537: 

1) ซึÉงกลยทุธน์ัÊนตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและเป้าหมาย (Wright, Pringle, and Kroll, 1992) 

ซึÉงเป็นวิธีการดาํเนินงานทีÉมั Éนใจไดว้่าจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ (Certo 

and Paul, 1991) และทาํใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Abraham, 2006; Pitts and Lei, 

2006) ดว้ยการใชท้รัพยากรและศกัยภาพทีÉมีอยู่ (Coulter, 2005) ภายใตสิ้Éงแวดลอ้มทีÉมีอิทธิพลต่อ

การดาํเนินงานของแผน (Paul, 1983)  

สาํหรับการวางแผนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการของการกาํหนดทิศทางและ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร ในรูปแบบแผนทัÊงในระยะสัÊน กลาง และยาว โดยการจดัทาํเป็นเอกสารทีÉ

ระบุถึงวิสยัทศัน์ พนักิจ และกลยทุธต่์างๆ ซึÉงองคก์ารสามารถใชเ้ป็นเครืÉองมือในการประสานงาน

ปัจจัยภาวะผู้นํา ความหมาย 

 ความเหมาะสม พิจารณาการให้การยอมรับของสมาชิกทีมต่อตวัผู้นาํ ทัÊงเรืÉ อง

ลกัษณะและพฤติกรรมของผู้นาํ รวมถึงความสามารถในการนาํพา

ทีมไปสู่เป้าหมายของทีม 

 ความยดืหยุน่ 

 การเป็นตวัแทน พิจารณาการใช้อาํนาจของผู้นาํ 

 การควบคุม 

 การจูงใจ พิจารณาผลลพัธ์ของการใช้อาํนาจของผู้นาํ 
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และกาํกับติดตามการดาํเนินงานในส่วนต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะทีÉ

สอดคลอ้งกัน โดยการจดัทาํกลยุทธ์ต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทัÊ งภายในและภายนอก

องค์การ เพืÉอให้เห็นโน้มของสถานการณ์และกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององค์การให้

สอดคลอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ทีÉเกิดขึÊน จึงเห็นได้ว่าทิศทางการทาํงานขององค์การจะถูก

ตอบสนองไดม้ากเพียงใดก็ขึÊนอยูก่บัการวางแผนกลยทุธ ์ซึÉงเป็นการแปลงนโยบายสู่การปฏิบติัจริง 

ดงันัÊน สาํหรับปัจจยัการกาํหนดทิศทางการทาํงานของทีมจึงตอ้งมีมิติดา้นกลยุทธ์รวมเขา้มาดว้ย 

เพืÉอความสมบูรณ์ของการศึกษา 

สาํหรับความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัองค์ประกอบต่างๆ ทีÉสรุปมานัÊน ความสัมพนัธ์

หลกัขององค์ประกอบอา้งอิงจากโมเดลของ Shonk โมเดล GRPI ของ Rubin, Plovnick และ Fry 

และโมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ของ Baker และ Gardner ซึÉ งโมเดลทัÊ ง 3 นําเสนอ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบลักษณะใกล้เคียงกัน คือ ความสัมพันธ์แบบลาํดับชัÊ น โดย

ความสัมพันธ์เริÉ มจากปัจจัยอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม มาสู่ปัจจัยทิศทางการทํางาน ปัจจัย

องคป์ระกอบของทีม ปัจจยักระบวนการ และปัจจยัความสมัพนัธ ์ตามลาํดบั และมีปัจจยัภาวะผูน้าํ

เป็นปัจจัยหลกัทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อทุกปัจจัยทีÉกล่าวมา เนืÉองจากผูน้ ําเป็นผูที้É มีอิทธิพลต่อการ

กาํหนดปัจจยัอืÉนๆ ภายในโมเดลและยงัมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานของทีมงาน 

(สุวรรณา วิไลวลัย,์ 2554) ดงันัÊน ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัองคป์ระกอบของทีมทีÉมีประสิทธิผลทีÉ

ใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ จึงมีความสมัพนัธด์งัภาพทีÉ 2.13  
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ภาพทีÉ 2.13  แสดงการจดัองคป์ระกอบใหม่โมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

อทิธิพลจากสภาพแวดล้อม 

 โครงสร้างองคก์าร  ทรัพยากรทีÉเพียงพอ 

 นโยบายและการสนบัสนุนขององคก์าร 

 ความตอ้งการจากภายนอก (ลูกคา้) 

การกาํหนดทศิทางการทาํงาน 

 ค่านิยม  วิสัยทศัน ์

 พนัธกจิ  เป้าหมาย 

 กลยุทธ ์  ลาํดบัความสาํคญั 

ภาวะผู้นํา 

 ความเหมาะสม 

 ความยืดหยุ่น 

 การเป็นตวัแทน 

 การควบคุม 

 การจูงใจ 

การจัดทมี 

 การจดัสรรบทบาท  ขนาดของทีม 

 ความรับผิดชอบต่อบทบาทและทีม 

 ความเหมาะสมของสมาชิก 

 การออกแบบงานมีความเหมาะสม 

กระบวนการ 

 ระเบียบวิธีปฏิบติั  การวางแผน 

 การสืÉอสาร  การประชุม 

 การตดัสินใจ  การแกปั้ญหา 

 การจดัการความขดัแยง้  การฝึกอบรม 

 การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การประสานงานกบัภายนอกทีม 

ความสัมพันธ์ 

 บรรยากาศของทีมทีÉเหมาะสม  

(ความเชืÉอใจ, ตรงไปตรงมา, เป็นหนึÉงเดียว) 

 ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม 

 ระดบัความขดัแยง้ 

 ความสูญเปล่าทางสังคม 

 ความรู้สึก/ ทศันคติ/ อารมณ ์
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สําหรับภาพทีÉ  2.13 เป็นการจัดองค์ประกอบโมเดลของทีมทีÉ มีประสิทธิผลใหม่ 

ประกอบด้วย 6 ปัจจัยหลกั และมิติย่อยอีก 35 มิติ โดยทีÉ ปัจจัยหลักทัÊ ง 6 ได้แก่ อิทธิพลจาก

สภาพแวดลอ้ม ทิศทางการทาํงาน ภาวะผูน้ ํา การจัดองค์ประกอบของทีม กระบวนการ และ

ความสมัพนัธ ์ซึÉงปัจจยัต่างๆ แต่ละปัจจยัสามารถอธิบายเพิÉมได ้ดงันีÊ 

1) ภาวะผูน้ ํา (Leadership) ผูจ้ ัดการทีมหรือผูน้ ําทีมต้องใช้อาํนาจอย่าง

เหมาะสมและยดืหยุน่ เนน้การพฒันาวิธีการทาํงานของทีมและจดัสรรเวลาเพืÉอปรับปรุงการทาํงาน

ของทีม ผูน้าํทีมควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมคนอืÉนๆไดฝึ้กความเป็นผูน้าํทีม เพืÉอให้สมาชิกทีมมี

ทกัษะทีÉเหมาะสมต่อสถานการณ์ทีÉทีมตอ้งเผชิญ โดยผูน้าํทีมมีหนา้ทีÉทัÊ งควบคุมและดูแลปัจจยัดา้น

อืÉนๆ ภายในโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลนีÊ  รวมถึงทาํหน้าทีÉ เป็นตวัแทนของทีมทีÉถูกตอ้งและ

เหมาะสมต่อหน่วยงานอืÉนๆภายในองคก์าร 

2) สภาพแวดลอ้ม (Environment) คือ บริบทขององค์การทีÉมีส่วนส่งเสริม

ความสาํเร็จของทีม เริÉมตัÊงแต่โครงสร้างขององคก์ารและนโยบายขององคก์ารตอ้งมีความเหมาะสม

กบัการทาํงานรูปแบบทีม รวมถึงองคก์ารโดยผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความสาํคญัของทีมและให้การ

สนบัสนุนในเรืÉองทรัพยากรใหก้บัทีมอยา่งเพียงพอ รวมถึงการใหค้วามสาํคญัต่อความตอ้งการของ

ลกูคา้ เพืÉอสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์าร 

3) ทิศทางการทาํงาน (Direction) องค์ประกอบนีÊ ทีมตอ้งมีความชดัเจนทัÊ ง

ค่านิยม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ เป้าหมาย และการจดัลาํดบัความสาํคญั สิÉงเหล่านีÊ ตอ้งมีความ

สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั สมาชิกภายในทีมตอ้งมีการยึดมั Éนต่อเป้าหมายและเสียสละเพืÉอ

ความสาํเร็จของทีม 

4) การจดัองคป์ระกอบของทีม (The Composition of The Team) เป็นปัจจยั

ทีÉมีผลกระทบโดยตรงต่อการทาํงานของทีมและประสิทธิผลของทีม เริÉ มตัÊ งแต่การคดัเลือกสมาชิก

ทีม การกาํหนดขนาดของทีม เพืÉอให้มีความเหมาะสมกบังาน และงานก็ตอ้งมีความเหมาะสมกบั

การทาํงานรูปแบบทีม การกาํหนดบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกทีมแต่ละคน รวมถึง

บทบาทและความรับผดิชอบของทีมต่อหน่วยงานอืÉนๆ ภายในองคก์าร 

5) กระบวนการ (Processes) คือ ขัÊนตอนการทาํงานของทีมซึÉงประกอบดว้ย

กระบวนการทาํงานต่างๆ มากมาย ตัÊ งแต่การวางแผนและกาํหนดระเบียบวิธีปฏิบติัในการทาํงาน

ของทีม เพืÉอเป็นกรอบในการทาํงานและทาํการสืÉอสารให้ทุกคนในทีมเขา้ใจตรงกนั และเมืÉอทีม

ตอ้งมีการตดัสินใจ ควรทาํใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ โดยใชเ้สียงส่วนใหญ่เมืÉอเป็นการตดัสินใจทีÉ

สาํคญั การโตเ้ถียงกนั ความขดัแยง้ และความเห็นทีÉแตกต่างเป็นสิÉงทีÉช่วยเพิÉมการมีส่วนร่วม แต่ตอ้ง

เป็นไปในทิศทางทีÉสร้างสรรค์และมีคุณภาพ นอกจากนีÊ สมาชิกทีมต้องมีการประเมินผลการ
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ปฏิบติังานและประสิทธิผลของทีมเป็นระยะๆ และร่วมหาวิธีการปรับปรุงการทาํงานโดยผ่านการ

กระบวนการฝึกอบรม และเพืÉอความสาํเร็จขององค์การทีมก็ตอ้งมีการประสานงานกบัหน่วยงาน

อืÉนๆ ภายนอกทีม เพืÉอใหก้ารทาํงานสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 

6) ความสัมพนัธ์ (Relationship) สมาชิกทีมตอ้งช่วยกนัสร้างบรรยากาศทีÉ

เหมาะสมต่อการทาํงานของทีม โดยตอ้งมีความเชืÉอใจซึÉงกนัและกนั แสดงออกอย่างตรงไปตรงมา 

และร่วมแรงร่วมใจกนัเป็นหนึÉงเดียว ไม่มีการเอาเปรียบกนัในการทาํงาน สมาชิกทีมทุกคนควรมี

ความรู้สึก อารมณ์ และทัศนคติทีÉดีต่อการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม อาจมีการแสดงความคิดเห็นทีÉ

ขดัแยง้กนับา้งในเรืÉองงาน แต่อยู่ในระดบัทีÉไม่ทาํให้ทีมเกิดปัญหาและทุกคนในทีมก็รับฟังซึÉ งกนั

และกนั โดยทีÉสมาชิกทีมทุกคนมีความเชืÉอมั Éนในศกัยภาพของทีมว่าสามารถทาํให้งานสาํเร็จลุล่วง

ได ้

 

2.2.4  การวดัประสิทธิผลของทีม 

Shonk (1982: 99) แสดงความคิดเห็นว่าเกณฑ์เบืÊองตน้สาํหรับทาํการประเมินการทาํงาน

ของทีมว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ คือ (1) การพิจารณาว่างานทีÉไดรั้บมอบหมายของทีมสาํเร็จตาม

เป้าหมายหรือไม่ (2) กระบวนการทาํงานของทีมมีการพฒันาหรือไม่ และ (3) ผลทีÉไดจ้ากการ

ทาํงานมีประสิทธิผลเพิÉมมากขึÊนหรือไม่ ในขณะทีÉมีความเครียดนอ้ยลง สมาชิกทีมมีความพึงพอใจ

เพิÉมมากขึÊน และการเติบโตพฒันาของสมาชิกก็เพิÉมมากขึÊนดว้ยเช่นกนั ซึÉงสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอ

ของ Hackman (2002: 30) ทีÉระบุว่าทีมทีÉมีประสิทธิผลคือทีมทีÉสามารถตอบสนองต่อเกณฑ์ทัÊ ง 3 

เหล่านีÊ ไดอ้ยา่งดีทีÉสุด ไดแ้ก่ (1) ผลผลิตของทีมเป็นทีÉยอมรับของลูกคา้ (2) ความสามารถของทีมมี

การพฒันา และ (3) ประสบการณ์ทีÉมีความหมายของกลุ่มและความพึงพอใจของสมาชิกทีม จะเห็น

ว่านกัวิชาการทัÊ งสองท่านนาํเสนอสิÉงทีÉบ่งชีÊ ถึงประสิทธิผลของทีมสอดคลอ้งกนั ซึÉงสามารถสรุป

ออกมาเป็นปัจจยัไดด้งันีÊ คือ  

2.2.4.1 ผลงาน เป็นการวดัประสิทธิผลของทีมจากผลงานทีÉสามารถบรรลุเป้าหมาย

ทีÉวางไว ้

2.2.4.2 กระบวนการของทีมดา้นต่างๆ มีการพฒันาในทางทีÉดีขึÊน  

2.2.4.3 สมาชิกทีม มีการเติบโตพฒันา คือสมาชิกทีมมีความสามารถเพิÉมมากขึÊ น 

ในขณะทีÉมีความเครียดนอ้ยลงและมีความพึงพอใจเพิÉมมากขึÊน 

สาํหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ จึงนาํปัจจยัทัÊ ง 3 ดา้นนีÊ มาใชใ้นการวดัประสิทธิผลของทีม ถือว่า

เป็นการวดัประสิทธิผลจากผลลพัธ์สุดทา้ยของการทาํงานเป็นทีม ในขณะทีÉปัจจยัต่างๆ ภายใน

โมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลจะเป็นองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม หมายความว่า ถา้
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หากสามารถตอบสนองต่อปัจจยัต่างๆ ภายในโมเดลไดค้รบก็จะส่งผลให้การทาํงานเป็นทีมเกิด

ประสิทธิผล ซึÉงเมืÉอทาํการวดัจากปัจจยัทัÊ งหมดแลว้ก็จะทาํให้ทราบถึงประสิทธิผลของทีมอย่าง

แทจ้ริง 

 

2.2.5  ประเด็นปัญหาของการประเมนิ 

2.2.5.1 ความแตกต่างระหว่างทีมผลิตสินคา้และทีมบริการ ซึÉงเป็นการยากทีÉจะบอก

ได้ว่าทีมใดมีประสิทธิผลมากกว่ากนั โดยทั Éวไปแลว้องค์การสามารถวดัความสาํเร็จของทีมได้

โดยตรงจากผลผลิตหรือผลิตภณัฑข์องทีม ซึÉงเป็นเรืÉองง่ายสาํหรับทีมทาํงานฝ่ายผลิตทีÉสามารถทาํ

การวดัไดโ้ดยตรงจากหน่วยของการผลิต แต่สาํหรับทีมทีÉมีผลลพัธเ์ป็นการใหบ้ริการแลว้ถือว่าเป็น

เรืÉองยากเนืÉองจากไม่สามารถนบัจาํนวนของผลผลิตได ้และเมืÉอนาํทีมทีมีผลลพัธ์เป็นหน่วยผลผลิต

กบัอีกทีมทีÉมีผลลพัธเ์ป็นการใหบ้ริการมาเปรียบเทียบกนัจึงเป็นการยากทีÉบอกว่าทีมไหนมีผลการ

ทาํงานทีÉดีกว่ากนั ดงันัÊน จึงเป็นการง่ายกว่าถา้หากทาํการประเมินผา่นผลสะทอ้นของการพฒันาทีม 

ยกตวัอยา่งเช่น ทีมกรีฑา เป็นการง่ายทีÉจะประเมินว่าทีมมีผลงานดีหรือไม่ ซึÉงมีประเด็นมากมายทีÉ

จะสามารถทาํการประเมินได ้นอกเหนือจากสถิติของการแพช้นะ (Shonk, 1982) 

2.2.5.2 การประเมินผลของทีมจะสามารถทาํไดย้ากขึÊนเมืÉอตอ้งทาํในระดบัชัÊนการ

บริหารทีÉสูงขึÊนและผลผลิตของทีมหนึÉงส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของอีกทีมหนึÉง ยกตวัอยา่งเช่น 

ในการประชุมผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาดไดท้าํการแจง้ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตและผูจ้ดัการฝ่ายวิจยั

พฒันาว่าการกาํหนดเป้าหมายประจาํปีของเขาเป็นสาเหตุทีÉทาํให้แผนการตลาดของบริษทัตอ้งสูญ

เงินไป 1 ลา้นบาท หลงัจากมีการอภิปรายกนัในเรืÉองนีÊ  ฝ่ายผลิตและฝ่ายวิจยัพฒันาก็ยอมรับในความ

ผดิพลาดทีÉเกิดขึÊนและทาํการปรับเปลีÉยนเป้าหมาย แต่อย่างไรก็ตาม การตัÊ งเป้าหมายใหม่ก็ไม่มีสิÉง

ใดยนืยนัว่าจะสามารถช่วยใหบ้ริษทัไม่ตอ้งสูญเสียเงินจาํนวนดงักล่าว (Shonk, 1982) 

จากประเด็นทัÊงสองทาํใหเ้ห็นว่าการประเมินผลการปฏิบติังานของทีมหรือประสิทธิผลของ

ทีมนัÊนตอ้งใหค้วามสาํคญักบัรายละเอียดทัÊงในเรืÉองของความแตกต่างระหว่างทีมผลิตสินคา้และทีม

ใหบ้ริการ รวมถึงเรืÉองผลผลิตของทีมหนึÉงทีÉจะกลายเป็นปัจจยันาํเขา้ในกระบวนการผลิตของอีกทีม

หนึÉง ซึÉงประเด็นเหล่านีÊ จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

การศึกษาโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลนัÊ นมีนักวิชาการพยายามนําเสนอโมเดลต่างๆ 

มากมาย ทัÊ งในมุมมองแบบแคบ ทีÉเสนอปัจจยัเฉพาะภายในทีม รวมถึงแบบกวา้งจะพิจารณาทุก

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อการทาํงานของทีม ซึÉงการนาํเสนอโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลอาจไม่สามารถ

นาํเสนอได้ครบทุกโมเดลทีÉมีนักวิชาการต่างๆ นําเสนอ แต่ก็สามารถทาํให้เห็นองค์ประกอบทีÉ

สาํคญัและทุกปัจจยัทีÉถกูนาํเสนอก็สามารถจดัเขา้มาอยูใ่นองคป์ระกอบเหล่านีÊ ไดท้ัÊงหมด ทาํให้คาด
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ว่าองค์ประกอบทีÉจัดขึÊนมานีÊ มีความครอบคลุมกบัปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊ งหมดแลว้ ซึÉงองค์ประกอบ

ดงักล่าวประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ทิศทางการทาํงาน ภาวะผูน้าํ การ

จดัองคป์ระกอบของทีม กระบวนการ และความสัมพนัธ ์โดยทีÉปัจจยัองค์ประกอบหลกัแต่ละตวัก็

สร้างขึÊนมาจากปัจจยัมิติยอ่ย ซึÉงลว้นแลว้แต่มีผลต่อประสิทธิผลของทีมทัÊ งสิÊน ซึÉงประสิทธิผลของ

ทีมสามารถทาํการวดัได้อย่างเป็นรูปธรรมจากผลงานของทีมเปรียบเทียบกับเป้าหมายทีÉวางไว ้

รวมถึงกระบวนการทาํงานของทีมว่ามีการพฒันาขึÊนหรือไม่ และสุดทา้ยคือสมาชิกทีมตอ้งมีการ

พฒันาทกัษะความสามารถ มีความกา้วหน้าในงาน และมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซึÉงปัจจยัทีÉ

ซ่อนอยูภ่ายใตค้วามพึงพอใจในงานและพฤติกรรมในการทาํงานคือค่านิยม ระบบค่านิยมสามารถ

ส่งผลต่อกระบวนการรับรู้ของบุคคล และส่งผลโดยตรงต่อการแสดงออกด้านพฤติกรรม เมืÉอ

ค่านิยมนัÊนสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมทีÉพวกเขาแสดงออกอยู่ (Rokeach, 1973; Williams, 1968) การ

ไดรั้บค่านิยมทีÉตอ้งการเป็นเหตุผลหนึÉงทีÉทาํใหบุ้คคลยงัคงอยูก่บัองคก์าร เมืÉองานทีÉทาํอยูไ่ม่สามารถ

ตอบสนองค่านิยมของพวกเขาเหล่านัÊนได ้พวกเขามีแนวโนม้ทีÉจะตดัสินใจออกจากงานเมืÉอมีความ

ไม่พอใจในงานเกิดขึÊน (George and Jones, 1996) ดงันัÊน ปัจจยัค่านิยมจึงมีความสาํคัญต่อการ

ทาํงานของทีม นอกจากจะเป็นปัจจยัทีÉช่วยกาํหนดทิศทางการทาํงานแลว้ ยงัมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการทาํงานและพฤติกรรมต่างๆทีÉแสดงออก เพราะฉะนัÊนการศึกษาครัÊ งนีÊ จึงนาํค่านิยมมาเป็นตวั

แปรสาํคญัในการศึกษาและแยกออกมาจากปัจจยัการกาํหนดทิศทางในการทาํงาน เพืÉอความชดัเจน

ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ ์ซึÉงรายละเอียดของค่านิยมจะกล่าวถึงในลาํดบัต่อไป 

 

2.3  ค่านิยม 

 

ผลงานทางวิชาการชีÊ ให้เห็นว่าค่านิยมไดรั้บการสนใจศึกษาในหลายแขนงความรู้ เช่น 

จิตวิทยา สังคมวิทยา มนุษยวิทยา ปรัชญา และแวดวงการศึกษา (Rokeach, 1968) จึงไม่ใช่เรืÉ อง

แปลกทีÉจะมีความแตกต่างกนัในทางทฤษฎีจาํนวนมากเกีÉยวกบัความคิดเห็นต่อค่านิยม แต่อยา่งไรก็

ตามพบว่ามีการยอมรับกนัโดยทั Éวไปของการมีอยู่ของค่านิยมและผลทีÉมีต่อพฤติกรรม (Robinson, 

1997) ซึÉ งการนิยามค่านิยมนัÊ นมีความเป็นสากลเพิÉมมากขึÊ น ทาํให้มีการนําเอาไปใช้ได้อย่าง

กวา้งขวาง แต่ Williams (1968) นกัสงัคมวิทยา มองว่าค่านิยมเป็นเรืÉองของแต่ละบุคคล เกิดจากการ

ตีความจากประสบการณ์ของแต่ละคน และค่านิยมไม่ใช่เป้าหมายทีÉเห็นไดอ้ย่างชดัเจนของการ

กระทาํ แต่ค่อนขา้งทีÉจะเป็นเกณฑ์ทีÉทาํให้เป้าหมายนัÊนถูกเลือก ดงันัÊน ทา้ยทีÉสุดแลว้ค่านิยมจึงมี

ความสาํคัญ สอดคลอ้งกับการนิยามของ Kluckhohn (1951: 395) นักมานุษยวิทยา ซึÉงได้ให้

รายละเอียดเกีÉยวกบัค่านิยมว่าเป็น “แนวความคิดทีÉเกีÉยวกบักลุ่มของความปรารถนาทัÊงทีÉเป็นแบบชดั
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แจง้หรือซ่อนเร้นและเป็นลกัษณะทีÉพิเศษหรือลกัษณะปกติ ซึÉงมีอิทธิพลต่อการเลือกวิธีการ วิถีทาง 

และจุดหมายปลายทางของการกระทาํ” ซึÉงมองว่าค่านิยมทาํหน้าทีÉเป็นเกณฑ์สาํหรับทาํการเลือก

การกระทําเช่นเดียวกัน สําหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ นิยาม “ค่านิยม” ตามแนวคิดของ Rokeach 

(Rokeach, 1968: 5 อา้งถึงใน สุนทรี โคมิน และ สนิท สมคัรการ, 2522: 13) คือ “ความเชืÉออย่าง

หนึÉงซึÉงมีลกัษณะถาวร เชืÉอว่าวิถีปฏิบติับางอยา่งหรือเป้าหมายของชีวิตบางอยา่งนัÊน เป็นสิÉงทีÉตวัเอง

หรือสงัคมเห็นดีเห็นชอบควรทีÉจะยดึถือหรือปฏิบติัมากกว่าวิธีปฏิบติัหรือเป้าหมายชีวิตอยา่งอืÉน”  

การศึกษาเรืÉองค่านิยมในเชิงวิทยาศาสตร์เริÉมขึÊนในปี ค.ศ. 1930 เมืÉอนกัจิตวิทยาสงัคมมีการ

พฒันาระบบการวดัค่านิยมและกาํหนดค่านิยมว่ามีความหมายเช่นเดียวกบัเป้าหมายหรือความสนใจ

ส่วนบุคคล โดยทีÉนักจิตวิทยาสังคมทาํการศึกษาคนทีÉเป็นสมาชิกของกลุ่ม โดยเน้นทีÉสังคมและ

ความสัมพนัธ์ทีÉมีต่อกนัของคนเหล่านัÊน (Sargent and Williamson, 1966) และให้ความสาํคญัต่อ

ผลกระทบทีÉเกิดขึÊนต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคลและผลจากพฤติกรรมของบุคคลอืÉนเช่นกนั ซึÉง

วิธีการศึกษาเช่นนีÊ แตกต่างจากแนวทางดา้นจิตวิทยา ซึÉงศึกษาปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลเมืÉอ

ไดรั้บสิÉงเร้า และก็แตกต่างจากการศึกษาดา้นสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาซึÉงเน้นเรืÉองพฤติกรรม

กลุ่มและผลลพัธที์ÉเกิดขึÊนมากกว่าการสนใจศึกษาการรวมกลุ่มของบุคคล  

สาํหรับ Rokeach (1968, 1973) ซึÉงรับอิทธิพลทางความคิดจากทัÊ งดา้นปรัชญา สังคมวิทยา 

มานุษยวิทยา และจิตวิทยา ได้ทาํการวิจัยเกีÉยวกับค่านิยมและพิจารณาค่านิยมในฐานะทีÉช่วย

สนบัสนุนใหเ้ป็นวฒันธรรม สงัคม และเป็นจุดกาํเนิดของบุคคล โดยเขาให้เหตุผลว่าอนัทีÉจริงแลว้

มนุษยเ์ป็นเจา้ของค่านิยมหรือเป็นผูก้าํหนดค่านิยม ซึÉงมีค่านิยมทีÉแตกต่างกนัจาํนวนมากทีÉมนุษย์

ยดึถือ ค่านิยมเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและเมืÉอค่านิยมเหล่านัÊนเปลีÉยนก็นาํไปสู่การเปลีÉยนแปลง

ของทศันคติและพฤติกรรม Rokeach เชืÉอว่ามีพฤติกรรมหลายรูปแบบทีÉถูกกาํหนดโดยระบบความ

เชืÉอ ซึÉงประกอบขึÊนมาจากความคิดความเขา้ใจ ทศันคติ การรับรู้เกีÉยวกบัพฤติกรรมของตนเอง และ

การรับรู้เกีÉยวกบัพฤติกรรมและการรับรู้ของบุคคลอืÉน สิÉ งเหล่านีÊ ทาํหน้าทีÉ เชืÉอมโยงสัมพนัธ์กัน 

นอกจากนีÊ  Rokeach (1979) ยงักล่าวต่อไปว่าจาํนวนของค่านิยมทัÊ งหมดทีÉมนุษยถื์อครองอยู่มี

จาํนวนไม่มากนัก เกิดขึÊ นจากการเรียนรู้ ซึÉ งค่านิยมของคนทั ÉวทัÊ งโลกจะมีความคลา้ยคลึงกัน 

สามารถนาํมาจดักลุ่มเป็นระบบค่านิยมได ้สาํหรับความแตกต่างของค่านิยมจะแสดงออกทางระดบั 

(Degree) เนืÉองจากการใหค้วามสาํคญัต่อค่านิยมทีÉแตกต่างกนั ประสบการณ์ทีÉไดจ้ากการเรียนรู้ทาง

สงัคม (Socialization) ทาํใหบุ้คคลทราบว่าในแต่ละสถานการณ์ทีÉพวกเขาตอ้งประสบไม่ไดมี้เพียง

ค่านิยมเดียว จึงทาํใหเ้กิดการเปรียบเทียบระดบัความสาํคญัซึÉงกนัและกนัของค่านิยม (The Relative 

Quality of Values) ซึÉงการใหค้วามสาํคญัต่อค่านิยมใดมากกว่ากนัก็ขึÊนอยู่กบัการเรียนรู้ทีÉไดรั้บมา

พร้อมดว้ยการสังเกตจากการกระทาํทีÉเป็นบรรทดัฐานทางสังคม (Norm) สิÉงเหล่านีÊจะแสดงออก
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ผา่นทางทศันคติและพฤติกรรมของมนุษย ์ทาํใหเ้กิดความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล แต่มกัพบว่าจะ

ไม่แตกต่างกนัมากนกัระหว่างบุคคลภายในกลุ่มสังคมเดียวกนั หมายความว่าระบบค่านิยมมีส่วน

สะทอ้นภาพของวฒันธรรมกลุ่ม เปรียบเสมือนลกัษณะประจาํกลุ่มหรือลกัษณะประจาํชาติ  

สิÉงทีÉทาํใหล้กัษณะของคนในสงัคมเดียวกนัมีความคลา้ยคลึงกนัจนเป็นลกัษณะประจาํกลุ่ม

คือ ความยนืยงถาวรของค่านิยม ความคงทีÉของค่านิยมหรือการทีÉไม่เปลีÉยนแปลงง่ายเป็นสาเหตุทีÉทาํ

ใหบุ้คลิกภาพของกลุ่มคนในสงัคมหนึÉงแตกต่างไปจากกลุ่มคนในอีกสงัคมหนึÉง (สุนทรี โคมิน และ 

สนิท สมคัรการ, 2522: 14) ซึÉงถา้หากว่าค่านิยมทีÉบุคคลถือครองอยู่มีความมั Éนคงอย่างสมบูรณ์แลว้ 

การเปลีÉยนแปลงทัÊงส่วนบุคคลและสงัคมอาจเป็นไปไม่ไดเ้ลย ในขณะเดียวกนั ถา้หากค่านิยมไม่มี

ความมั Éนคงอยา่งสมบูรณ์แลว้ การคงอยูอ่ย่างต่อเนืÉองของบุคลิกลกัษณะของมนุษยแ์ละสังคมก็จะ

เป็นไปไม่ไดเ้ช่นกนั (Rokeach, 1973) ระดบัของความคงอยู่ของค่านิยมเป็นผลมาจากขอ้เท็จจริง

ทีÉว่าบุคคลไดรั้บการเรียนรู้ในการแยกแยะค่านิยมทีÉยึดถือออกจากค่านิยมอืÉนๆ ไดอ้ย่างสมบูรณ์

หรือไม่ ยกตัวอย่างเช่น เมืÉอกล่าวถึงความซืÉอสัตย ์คนส่วนใหญ่มกัได้รับการปลูกฝัÉงให้มีความ

ซืÉอสตัยอ์ยูเ่สมอ จะไม่พบว่ามีการปลูกฝัÉงให้คนมีความซืÉอสัตยเ์พียงเล็กน้อยหรือซืÉอสัตยเ์ป็นบาง

เวลา ดงันัÊน ยิ Éงถา้หากบุคคลใดสามารถแยกแยะค่านิยมทีÉยดึถือออกจากค่านิยมอืÉนไดม้ากเท่าใด ก็ยิ Éง

ทาํใหค่้านิยมมีความยนืยงถาวรมากขึÊนเท่านัÊน 

สาํหรับการนําค่านิยมมาใช ้พบว่าบ่อยครัÊ งทีÉมีการระบุถึงค่านิยมในบริบททีÉไม่ถูกต้อง 

(Mindell and Gorden, 1981) กล่าวคือ ค่านิยมนัÊนไม่ใช่ความคิดเห็นหรือทศันคติทีÉนาํไปสู่สิÉงใดสิÉง

หนึÉงหรือสถานทีÉใดสถานทีÉหนึÉง ถา้จะกล่าวใหถ้กูตอ้งค่านิยมคือสิÉงทีÉเป็นความเชืÉอของบุคคล เป็น

ความคิดและความรู้สึก ซึÉงไม่ใช่สิÉงทีÉเป็นกฎตายตวัและเป็นจริงเสมอ จึงควรนาํมาพิจารณาใน

บริบทเชิงวฒันธรรม ค่านิยมไม่ใช่หลกัศาสนาหรือหลกัจริยธรรม แต่เกีÉยวข้องกับมิติทางด้าน

ศีลธรรม และค่านิยมไม่ใช่การกระทาํ แต่เราสามารถพิจารณาค่านิยมของแต่ละบุคคลไดจ้ากการ

กระทาํของพวกเขาเหล่านัÊน ซึÉงแนวคิดเกีÉยวกบัค่านิยมนัÊนมีความคลา้ยคลึงกบัแนวคิดอืÉนในทาง

สงัคมศาสตร์ รวมทัÊงมีการศึกษาเกีÉยวกบัค่านิยมในศาสตร์ทางสังคมหลายแขนงวิชา ทาํให้มีความ

สบัสนในการนาํมาประยกุตใ์ชไ้ด ้เพืÉอความชดัเจนในการแยกแยะแนวคิดค่านิยมออกจากแนวคิด

อืÉนๆ ทีÉสาํคญัทางสงัคมศาสตร์ สามารถอธิบายเพิÉมเติมไดด้งันีÊ   

แนวคิดแรกเรืÉองทศันคติ ทศันคติประกอบขึÊนจากความเชืÉอหลายอยา่งทีÉแสดงออกต่อสิÉงใด

สิÉงหนึÉงโดยเฉพาะ แต่สาํหรับค่านิยมนัÊนเป็นความเชืÉอเฉพาะอยา่งใดอยา่งหนึÉงเพียงความเชืÉอเดียวทีÉ

มีต่อสิÉงของหรือสถานการณ์ไดห้ลายอยา่งในขณะเดียวกนั ซึÉงในสถานการณ์ต่างๆ ค่านิยมทาํหนา้ทีÉ

เป็นมาตรฐานสาํหรับการแสดงออก ในขณะทีÉทศันคติทาํหน้าทีÉเพียงประเมินออกมาเป็นความพึง

พอใจหรือไม่พอใจ ซึÉงหลายๆ ทศันคติทีÉแสดงออกอาจจะมาจากค่านิยมทีÉใชเ้ป็นมาตรฐานเพียงไม่กีÉ
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ตวัเท่านัÊน ดงันัÊน จึงคาดได้ว่าคนๆ หนึÉ งจะมีจาํนวนค่านิยมน้อยกว่าจาํนวนทศันคติ ซึÉงค่านิยม

เหล่านัÊ นจะมีจาํนวนเท่ากับความเชืÉอทีÉพวกเขาได้เรียนรู้มาเกีÉยวกับพฤติกรรมวิถีปฏิบัติทีÉน่า

ปรารถนากบัจุดหมายปลายทางชีวิตทีÉน่าปรารถนา แต่คนๆ หนึÉงสามารถมีทศันคติไดอ้ย่างมากมาย

จากประสบการณ์การเรียนรู้ของพวกเขาผา่นสิÉงของหรือสถานการณ์ต่าง  ๆทัÊงทางตรงและทางออ้ม 

นอกจากนีÊ คุณสมบติัสาํคญัทีÉทาํใหค่้านิยมแตกต่างจากทศันคติคือ ความเป็นแกนกลาง (Centrality) 

และความเป็นเครืÉองมือ (Instrumentality) นั Éนคือค่านิยมจะอยูใ่นส่วนลึกหรือใจกลางของบุคลิกภาพ

และระบบความระลึกรู้ (Cognitive System) มากกว่าทศันคติ ทาํให้ค่านิยมจึงเป็นตัวกาํหนดทัÊ ง

ทศันคติและพฤติกรรม ในขณะเดียวกนั ดว้ยความเป็นเครืÉองมือของทศันคติ ทศันคติบางตวัเป็น

เครืÉองมือทีÉจะนาํไปสู่การรักษาไวซึ้Éงค่านิยมบางค่านิยม ฉะนัÊน การเปลีÉยนค่านิยมก็จะนาํไปสู่การ

เปลีÉยนแปลงทางทศันคติทีÉเกีÉยวขอ้งมากมาย ในขณะทีÉการเปลีÉยนทศันคติไม่จาํเป็นตอ้งกระทบถึง

ระบบค่านิยม (สุนทรี โคมิน และ สนิท สมคัรการ, 2522: 26-28) 

แนวคิดทีÉสองบรรทดัฐานทางสงัคม ค่านิยมกบับรรทดัฐานทางสังคม มีความแตกต่างกนั

อยู ่3 ประการ (สุนทรี โคมิน และ สนิท สมคัรการ, 2522: 28-29; วชัรพล ศุภจกัรวฒันา, 2550: 12) 

คือ ประการแรก ค่านิยมเป็นทัÊ งจุดหมายปลายทาง (End-State of Existence) และพฤติกรรมวิถี

ปฏิบติั (Mode of Behavior) แต่บรรทดัฐานทางสงัคมเป็นเพียงพฤติกรรมวิถีปฏิบติัเท่านัÊน ประการ

ทีÉสอง ค่านิยมเป็นแกนสอดผ่าน (Transcends) สถานการณ์เฉพาะต่างๆ แต่บรรทดัฐานทางสังคม

ใดๆ เป็นคําบงการหรือข้อกําหนดทีÉสังคมเห็นพ้องต้องกันว่าต้องปฏิบัติตัวอย่างไรในแต่ละ

สถานการณ์ และประการสุดทา้ย ค่านิยมเป็นเรืÉองภายในตวับุคคล (Internal) มีความเป็นส่วนตวั

มากกว่าบรรทดัฐานทางสงัคม ซึÉงเป็นเรืÉองของการรับรองโดยทั Éวไป (Consensual) และอยู่ภายนอก 

(External) ตวับุคคล และนอกจากนีÊ  Williams (1968: 284 อา้งถึงใน สุนทรี โคมิน และ สนิท สมคัร

การ, 2522: 29) ไดอ้ธิบายใหเ้ห็นความแตกต่างมากยิ ÉงขึÊนว่าค่านิยมนัÊนเป็นมาตรฐานของความพึง

ปรารถนาซึÉงไม่ขึÊ นกบัสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึÉ งโดยเฉพาะ ค่านิยมหนึÉ งจึงสามารถใชเ้ป็น

จุดอา้งอิงในหลายๆบรรทดัฐานทางสงัคมได ้แต่ในขณะทีÉบรรทดัฐานทางสังคมหนึÉ งอาจจะเป็นทีÉ

รวมของผลการแสดงออกของหลายค่านิยมก็ได ้ดงันัÊน ค่านิยมจึงเสมือนฐานทีÉใชต้ดัสินว่าจะรับ

บรรทดัฐานใดหรือไม่ 

แนวคิดทีÉสามความตอ้งการ นกัวิชาการบางท่านพิจารณาค่านิยมและความตอ้งการว่าเป็น

สิÉงทีÉอยู่ในระดบัเดียวกนั ดงัเช่น Maslow (1971) ทีÉกล่าวว่าความตอ้งการความประจกัษ์แห่งตน 

(Self-Actualization) เป็นทัÊ งความตอ้งการและค่านิยมขัÊนสูง (Higher-Order Values) แต่ Rokeach 

(1973) ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้เสนอดงักล่าว โดยเขาเชืÉอว่าค่านิยมเป็นตวัแทนของการระลึกรู้ (Cognitive 

Representation) ถึงความตอ้งการของบุคคลซึÉงเป็นความตอ้งการในทางสงัคมดว้ย โดยผา่นทางการ
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เรียนรู้ทางสังคม (Socialization) ซึÉงเมืÉอความตอ้งการของบุคคลสอดคลอ้งกบัความตอ้งการทาง

สงัคมเกิดเป็นค่านิยมแลว้ จะทาํใหค่้านิยมนัÊนไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

แนวคิดทีÉสีÉลกัษณะบุคลิก (Trait) ซึÉ งหมายความรวมถึงลกัษณะ (Characteristics) ด้วย 

ในทางจิตวิทยามองลกัษณะบุคลิกเป็นลกัษณะทีÉคงทีÉไม่ยดืหยุน่ ไม่เปลีÉยนแปลงไปตามสถานการณ์

ทีÉต่างกัน มกัฝังอยู่ในตัวบุคคลมาอย่างยาวนานและเปลีÉยนแปลงได้ยาก อาจมีสาเหตุมาจาก

พนัธุกรรมดว้ยส่วนหนึÉ ง (สุนทรี โคมิน และ สนิท สมคัรการ, 2522: 31; วชัรพล ศุภจกัรวฒันา, 

2550: 13) ในขณะทีÉค่านิยมของคนทีÉรวมกนัเป็นระบบค่านิยมสามารถมีการเปลีÉยนแปลงไดผ้่าน

การเรียนรู้ทางสงัคม ซึÉงการเปลีÉยนแปลงนีÊ มีผลสมัพนัธก์บัการเปลีÉยนแปลงทางสภาพสงัคม (Social 

Conditions) ทาํใหส้ามารถสะทอ้นสภาพทางสงัคมไดด้ว้ย 

แนวคิดสุดทา้ยความสนใจ ความสนใจเป็นเพียงการแสดงออกทีÉสะทอ้นจากค่านิยมใน

แง่มุมหนึÉงเท่านัÊน ค่านิยมหนึÉงอาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกไดห้ลายแง่มุม โดยค่านิยมมีคุณสมบติั

ทีÉสาํคญัคือมีความเป็นมาตรฐานทีÉใชน้าํการกระทาํ นาํการตดัสินใจ และการแกค้วามขดัแยง้ ซึÉงทาํ

ใหค่้านิยมแตกต่างจากความสนใจ และความสนใจของคนสามารถมีไดม้ากมายแต่ไม่สามารถนาํมา

จดัเขา้กลุ่มเป็นวิถีปฏิบติัทีÉดีทีÉสุดหรือจุดหมายปลายทางของชีวิตได ้ดงันัÊน จาํนวนของความสนใจ

จึงมีจาํนวนมากกว่าค่านิยม 

กล่าวโดยสรุปแลว้ค่านิยมเป็นเหมือนความเชืÉอทัÊ งหมด เกีÉยวข้องกับกระบวนการรับรู้ 

อารมณ์ และองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม อธิบายไดว้่าค่านิยมคือกระบวนการเรียนรู้เกีÉยวกบัสิÉงทีÉ

ปรารถนา เมืÉอกล่าวว่าผูค้นมีค่านิยมก็คือการกล่าวว่าพวกเขารู้ดว้ยกระบวนการรับรู้ถึงวิธีการทีÉ

ถูกตอ้งในการกระทาํสิÉ งต่างๆ หรือการทาํสิÉ งต่างๆ ให้สําเร็จ และค่านิยมเป็นสิÉงทีÉเกีÉยวข้องกับ

อารมณ์ในความหมายทีÉว่าผูค้นสามารถมีอารมณ์ความรู้สึกเกีÉยวกบัค่านิยม ทัÊ งในแง่ยอมรับและ

ต่อตา้น และสุดทา้ยแลว้ค่านิยมคือองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมในความหมายทีÉว่าค่านิยมคือตวัแปร

แทรกแซงทีÉทาํหนา้ทีÉช่วยนาํไปสู่การกระทาํ (Rokeach, 1973) 

 

2.3.1  ค่านิยมองค์การ 

ค่านิยมองคก์ารมีลกัษณะเช่นเดียวกบัความเชืÉอ คือมีการระลึกรู้ เกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกทาง

จิตใจ และองค์ประกอบเกีÉยวกบัพฤติกรรม ซึÉงสิÉงเหล่านีÊ ปฏิสัมพนัธ์กันอย่างต่อเนืÉอง และแสดง

ออกมาในรูปของการกระทาํและพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ (Rokeach, 1973) ซึÉงทุก

องค์การและทุกงานมีกลุ่มของค่านิยมและความเชืÉอเป็นเครืÉ องนําทาง ซึÉ งก็คือค่านิยมองค์การ 

(Organizational Values) โดยค่านิยมองค์การทาํหน้าทีÉสืÉอสารสิÉงทีÉองค์การเชืÉอและเห็นว่าเป็นสิÉง

สาํคญั (Hitt, 1988) และทาํใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์าร มีหนา้ทีÉช่วยกาํหนดทิศทางโดยทั Éวไปของ
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องคก์าร เป็นแนวทางการดาํเนินกิจกรรมของแต่ละวนั ถา้พนักงานทราบถึงสิÉงทีÉองค์การยึดมั Éนจะ

ทาํให้พวกเขาทราบถึงมาตรฐานทีÉต้องปฏิบติัและทาํการตดัสินใจต่างๆ เพืÉอสนับสนุนมาตรฐาน

ต่างๆ เหล่านีÊ  และยงัเป็นการเพิÉมแรงจูงใจและความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ 

เหมือนกบัว่าชีวิตภายในองคก์ารมีความสาํคญั (Deal and Kennedy, 1982)  

Conklin, Jones and Safrit (1991: 1 quoted in Conklin, Jones and Safrit, 2003) ให้นิยาม 

“ค่านิยมองคก์าร” ว่าคือ แนวคิดอะไรก็ตามทีÉสมาชิกภายในองค์การให้การยอมรับอย่างสูงและมี

อิทธิพลต่อปรัชญา กระบวนการ และเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมทีÉสมาชิกภายในองค์การยึดถือ

เป็นตัวกาํหนดวฒันธรรมองค์การและเป็นพลงัจากภายในทีÉมีอิทธิพลมากทีÉสุดกับทุกองค์การ 

(Simmerly, 1987) และวฒันธรรมองค์การก็จะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมทีÉองค์การคาดหวงั ทัÊ ง

วิธีการทํางาน การตัดสินใจ โครงสร้างของการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และวิธีการสืÉอสาร 

(Simmerly, 1987: 15) ซึÉ งค่านิยมแต่ละตัวทีÉองค์การยึดถือช่วยให้พนักงานสามารถเข้าใจ

สถานการณ์ขององค์การได ้เนืÉองจากค่านิยมอยู่เหนือสถานการณ์ต่างๆ ทาํให้ค่านิยมจึงเป็นสิÉงทีÉ

ช่วยชีÊนาํการกระทาํ ทศันคติ และการตดัสินต่างๆต่อเป้าหมาย ทัÊ งทีÉเป็นเป้าหมายเฉพาะหน้าและ

รวมไปถึงเป้าหมายสุดทา้ย (Chatman, 1991) ดงันัÊน ก่อนทีÉองค์การจะเริÉ มวางกลยุทธ์เพืÉอสร้างการ

เปลีÉยนแปลงภายในองค์การ องค์การจะตอ้งทาํให้ค่านิยมทีÉสมาชิกภายในองค์การยึดถือมีความ

ชดัเจนและง่ายต่อการเขา้ใจ (Safrit, 1990) นาํมาสู่การกาํหนดเป้าหมายและพนัธกิจขององคก์าร ซึÉง

ตอ้งมีความสมัพนัธก์นัระหว่างค่านิยมกบัผลลพัธที์Éตอ้งการ และวิธีการทีÉจะทาํใหผ้ลลพัธที์Éตอ้งการ

ประสบผลสาํเร็จ (Mink, Schultz and Mink, 1991)  

เป้าหมายขององค์การจะประสบผลสาํเร็จตอ้งอาศยัค่านิยมองค์การหรือค่านิยมร่วมจาก

สมาชิกภายในกลุ่ม ซึÉงถึงแมว้่าจะไม่ใช่สมาชิกทุกคนภายในองคก์ารทีÉจะยดึถือค่านิยมเดียวกนัหรือ

ยดึถือไวใ้นระดบัเดียวกนั โดยทั Éวไปแลว้สมาชิกโดยส่วนใหญ่ภายในองค์การมีความตระหนักถึง

การยอมรับค่านิยมทีÉไดรั้บมอบหมายและมีการถ่ายทอดค่านิยมหลกัจากส่วนกลางขององค์การไป

ยงัส่วนต่างๆ ขา้มระดบัและหน่วยงาน (Chatman, 1991) ซึÉงการถ่ายทอดค่านิยมสามารถทาํไดห้ลาย

วิธี เช่น คาํขวญั วีรบุรุษหรือวีรสตรี พิธีกรรม และพิธีการ โดยทีÉคาํขวญัคือคาํกล่าวสัÊนๆ ทีÉแสดงถึง

ค่านิยมทีÉหย ั Éงรากลึกขององค์การและทาํให้ค่านิยมสามารถเขา้ถึงทัÊ งคนภายในและออกไปสู่คน

ภายนอกไดรั้บรู้ สาํหรับวีรบุรุษและวีรสตรีคือค่านิยมทีÉถกูสร้างเป็นบุคคลและเป็นบทบาทตวัอย่าง

ใหก้บัผูอื้Éน ส่วนพิธีกรรมจะทาํใหค่้านิยมทางวฒันธรรมกลายเป็นรูปธรรม และพิธีการคือโอกาสทีÉ

จะนําค่านิยมออกมาแสดง (Deal, 1985) เมืÉอบุคคลใหม่เขา้สู่องค์การจะยึดถือตามค่านิยมของ

พนักงานทีÉด ํารงตําแหน่งอยู่ ก่อนเสมือนเป็นแหล่งอ้างอิงของการกระทําทัÊ งหมดของเขา 

ความสมัพนัธใ์นลกัษณะผูใ้ห้คาํปรึกษานีÊ คือการถ่ายทอดค่านิยมรูปแบบหนึÉ ง ซึÉงมีส่วนทาํให้เกิด
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เป็นวฒันธรรม เนืÉองจากสมาชิกรุ่นพีÉมีการให้ขอ้มูลทีÉเป็นวฒันธรรมเกีÉยวกบัองค์การและบริบท

ต่างๆ ทีÉเป็นประวติัศาสตร์ขององคก์าร (Chatman, 1991) 

พนกังานมีแนวโนม้ทีÉจะมีความผกูพนัต่อค่านิยมขององคก์ารเพิÉมมากขึÊน เมืÉอพวกเขาไดรั้บ

การขดัเกลาทางสงัคมอยา่งเขม้ขน้จากองคก์าร องคก์ารซึÉงมีประสิทธิผลในการขดัเกลาทางสงัคมแก่

เหล่าพนักงานจะมีการใช้เทคนิคร่วมกัน เช่น กระบวนการสรรหาและคัดเลือกทีÉเข้มงวด การ

ฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ ระบบการใหร้างวลัและความกา้วหนา้ในงานทีÉชดัเจน และระบบค่านิยม

องค์การทีÉเป็นรูปธรรม ชดัเจน และเขม้แข็ง ซึÉงโดยปกติแลว้คนส่วนใหญ่จะยึดติดอยู่กบังานทีÉมี

พืÊนฐานมาจากความสนใจ ค่านิยม และบุคลิกลกัษณะ เช่นเดียวกบัพนกังานซึÉงอาจจะพยายามคน้หา

องคก์ารทีÉมีค่านิยมสอดคลอ้งกบัตนเอง ซึÉงจะสามารถปฏิบติังานไดดี้กว่าเมืÉออยู่ภายในองค์การทีÉ

เหมาะสม และเมืÉอใดทีÉพนักงานไม่เหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มทีÉพวกเขาอยู่ พวกเขาจะเกิด

ความรู้สึกอึดอดั ไร้ศกัยภาพ และเกิดความกงัวล เพราะฉะนัÊนบุคคลทีÉมีความเหมาะสมกบัองค์การ

มากกว่าจึงมีโอกาสทีÉจะมีความพึงพอใจมากกว่า มีความมุ่งมั Éนสูงกว่า และอยู่กบัองค์การนานกว่า 

โดยทีÉบุคคลทีÉเหมาะสมกบัองค์การจะสามารถปรับตวัไดต้ลอดเวลา ยกตวัอย่างเช่น บุคคลทีÉก่อน

หน้าเคยชอบทาํงานอย่างอิสระก็จะสามารถเรียนรู้ทีÉจะหาประโยชน์จากการทาํงานเป็นกลุ่มได้

ตลอดเวลา (Robinson, 1997) 

สรุปไดว้่าค่านิยมองคก์ารเปรียบเสมือนกรอบในการกาํหนดคุณลกัษณะของคนในองคก์าร

ทีÉมีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัขององคก์าร ทาํหน้าทีÉในการสืÉอสารสิÉงทีÉองค์การคาดหวงัและ

เห็นว่ามีความสาํคญัมาสู่พนกังานภายในองคก์าร โดยทีÉพนกังานภายในองคก์ารให้การยอมรับและ

ยดึถือเป็นแนวทางในการทาํงานภายในองค์การ ซึÉงเมืÉอค่านิยมองค์การกบัค่านิยมของพนักงานมี

ความสอดคลอ้งกนัก็จะทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความสาํเร็จ 

 

2.3.2  ค่านิยมในการทํางาน 

Schein (1985) กล่าวว่าค่านิยมคือสิÉ งทีÉ เกิดขึÊ นจากความคิดทีÉมีผลกระทบโดยตรงต่อ

พฤติกรรมของบุคคลในทีÉทาํงาน โดยค่านิยมจะช่วยในการปรับตวัจากภายนอก ตัÊงแต่เรืÉ องของการ

แบ่งปันค่านิยมร่วมทั ÉวไปทีÉมีผลต่อพนักงาน จนถึงการกระทาํเพืÉอส่งเสริมความสามารถของ

องค์การในการอยู่รอดท่ามกลางสภาพแวดลอ้มต่างๆ นอกจากนีÊ ค่านิยมก็มีผลต่อการรวมตวักัน

ภายใน ดว้ยวิถีทางของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือบุคคลทีÉมีค่านิยมเหมือนกนัจะมีการ

แบ่งปันมุมมองกระบวนการทางความคิดร่วมกนั ความคลา้ยคลึงกนัเหล่านัÊนถกูสร้างเป็นความเชืÉอ

เพืÉอส่งเสริมวิธีการตีความและจดัประเภทเหตุการณ์ต่างๆ เช่นเดียวกบัระบบการสืÉอสารทั Éวไป สิÉงนีÊ

ช่วยลดลกัษณะของปฏิสมัพนัธใ์นการทาํงานในแง่ลบลงและช่วยเพิÉมความร่วมมือ ความพึงพอใจ
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ในงาน และความผกูพนัใหเ้พิÉมมากขึÊน นอกจากค่านิยมการทาํงานจะมีผลต่อพฤติกรรมทีÉแสดงออก

ในการทาํงานแลว้ อีกนัยหนึÉ งค่านิยมการทาํงานก็มีลกัษณะทีÉเป็นความปรารถนา จุดมุ่งหมาย

ปลายทางของบุคคลทีÉมีต่อการทาํงาน รวมถึงความตระหนักในการเลือกปฏิบัติงานนัÊน (Knoop, 

1994: 683 อา้งถึงใน วชัรพล ศุภจกัรวฒันา, 2550: 16) 

ดงันัÊน ค่านิยมในการทาํงานจึงหมายถึงค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานทีÉแต่ละคนใหค้วามสาํคญั 

มีลกัษณะเป็นความเชืÉอทีÉแต่ละบุคคลเชืÉอว่ามีค่าและมีความสาํคญัต่อการทาํงานของเขา (Super, 

1970; Wallack, Goodale, Witjing and Smith, 1971; England, 1975) เปรียบเสมือนเป็นเป้าหมายทีÉ

ตอ้งการจากการทาํงาน (Super, 1970) ซึÉงความเชืÉอเหล่านีÊ เป็นความรู้สึกพึงพอใจทีÉคนเรามกัจะ

แสวงหาจากงานทีÉเขาทาํหรือเป็นความรู้สึกพอใจอนัเป็นผลลพัธ์ทีÉไดจ้ากงานของเขา (Ginzberg, 

1966; Super, 1970; Wallack and others, 1971) ซึÉงค่านิยมในการทาํงานจะมีผลต่อพฤติกรรมการ

ทาํงานของพนักงาน (Ginzberg, 1966; Super, 1970; Wallack and others, 1971; England, 1975) 

และมีผลต่อการตดัสินใจเลือกงานหรือเปลีÉยนงานดว้ยเช่นกนั (Ginzberg, Ginsberg, Axebrad and 

Herma, 1967)  

สรุปไดว้่าค่านิยมในการทาํงานมีความสาํคญัสาํหรับการสร้างความเขา้ใจและการทาํนาย

ปฏิกิริยาตอบสนองดา้นอารมณ์และผลการปฏิบติังานของบุคคลในทีÉทาํงาน วฒันธรรมองคก์ารและ

ค่านิยมทีÉเป็นศูนยก์ลางถูกกล่าวว่ามีบทบาทสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การ โดยสิÉงเหล่านีÊ มี

อิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติัตวัของพนกังานดว้ยรูปแบบทีÉจะทาํให้มั Éนใจว่าองค์การจะมีความอยู่

รอดอยา่งต่อเนืÉอง และยงัเป็นพืÊนฐานของความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงานให้การทาํงานราบรืÉน 

(Meglino, Ravlin, and Adkins, 1991) 

 

2.3.3  ค่านิยมทีมทํางาน 

เมืÉอองค์การเลือกใช้การทาํงานรูปแบบทีม ก็หมายความว่าองค์การได้เลือกแลว้ว่าทีม

เหมาะสมทีÉ สุดในการเปลีÉยนวิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์การมาสู่รูปแบบของการกระทาํทีÉ

สอดคลอ้งกนั การทาํงานเป็นทีมแสดงถึงค่านิยมทีÉส่งเสริมพฤติกรรมหลายอย่าง เช่น การฟัง การ

ตอบสนองในเชิงสร้างสรรค์ต่อมุมมองการแสดงออกของผูอื้Éน การให้การช่วยเหลือ และการ

ยอมรับในความสนใจและความสาํเร็จของผูอื้Éน ค่านิยมเหล่านีÊสามารถช่วยสมาชิกภายในทีมสืÉอสาร

และทาํงานร่วมกบัผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลเพิÉมมากขึÊน ค่านิยมของการทาํงานเป็นทีมช่วยให้ทีม

ประสบความสาํเร็จ แต่สมาชิกภายในทีมก็ยงัคงคาํนึงถึงผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลและผล

การปฏิบติังานของทัÊงองคก์ารโดยรวม ซึÉงค่านิยมของการทาํงานเป็นทีมไม่ไดมี้ความสาํคญัต่อทีม

เพียงอยา่งเดียว แต่มีผลต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั (Katzenbach and Smith, 1993) 
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การศึกษาค่านิยมของทีมทาํงานมีประโยชน์อยา่งมาก เนืÉองจากแก่นแทแ้ลว้คนส่วนใหญ่มี

ค่านิยมชอบรับหน้าทีÉแบบส่วนบุคคลและทาํงานอยู่นอกเหนือกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นทีมหรือกลุ่ม

รูปแบบใดก็ตาม (Robinson, 1997) แต่เมืÉอต้องมีการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือทีม Sheridan 

(1992) เชืÉอว่าแต่ละบุคคลจะมีความสนใจในกลุ่มทาํงานทีÉแสดงค่านิยมของกลุ่มออกมาสอดคลอ้ง

กบัค่านิยมของตนเอง และปฏิเสธกลุ่มทีÉมีค่านิยมขดัแยง้กบัตนเอง ดงันัÊน เพืÉอใหก้ารทาํงานของทีม

ประสบผลสาํเร็จ องคก์ารตอ้งทราบถึงค่านิยมทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมและถ่ายทอดค่านิยม

นัÊนสู่พนักงานภายในทีมต่างๆ โดย Woods (Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 10-22) 

แนะนาํว่าค่านิยมของการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลประกอบดว้ยค่านิยม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ความ

เป็นหนึÉงเดียวในการทาํงาน หมายความว่า ทุกคนภายในทีมตอ้งรับผดิชอบร่วมกนัในผลลพัธ์ทีÉเกิด

จากการทาํงานของทีม ไม่ว่าจะเป็นรางวลัหรือคาํตาํหนิ (2) การยอมรับซึÉงกนัและกนัภายในทีม 

ภายในทีมทาํงานนัÊนทุกคนถือว่ามีสิทธิเท่าเทียมกนัในการแสดงความคิดเห็น ไม่ว่าจะเป็นเพืÉอน

ร่วมงานหรือหัวหน้ากับลูกน้องทุกคนต้องรับฟังซึÉงกันและกัน (3) การสืÉอสารทีÉจริงใจ ซึÉ งใน

บางครัÊ งการรักษานํÊ าใจโดยไม่พูดถึงสิÉงทีÉผิดพลาดนัÊนอาจทาํให้ทีมเกิดความเสียหายได้ ทีมทีÉมี

ประสิทธิผลตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการสืÉอสารอยา่งตรงไปตรงมา แต่ไม่ทาํใหเ้กิดการเสียบรรยากาศ

ของการทาํงานร่วมกนั (4) การเขา้ถึงขอ้มลูข่าวสารทีÉจาํเป็น ไม่ใช่ว่าพนกังานทุกคนจะเขา้ถึงขอ้มูล

ได้ทุกประเภท แต่พวกเขาควรได้รับข้อมูลทีÉจาํเป็นสาํหรับการทาํงานของพวกเขา รวมถึงการ

แบ่งปันข้อมูลระหว่างหน่วยงานหรือระหว่างทีมด้วย การไดรั้บขอ้มูลไม่เพียงพออาจทาํให้การ

ตดัสินใจเกิดความผิดพลาดและเกิดความไม่เขา้ใจกนัระหว่างหน่วยงาน (5) ให้ความสําคัญต่อ

กระบวนการทาํงาน เพราะหัวใจของการสร้างร่วมมือในการทาํงานคือการทาํงานอย่างเป็นระบบ 

และค่านิยมสุดทา้ยคือ (6) การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว กล่าวคือ เมืÉอ

การทาํงานตอ้งประสบความลม้เหลว ใหที้มคิดว่าสิÉงเหล่านีÊ ยอ่มเกิดขึÊนไดจ้ากการทาํงาน และเรียนรู้

จากสิÉงทีÉผดิพลาดเพืÉอไม่ใหเ้กิดซํÊ า สาํหรับทีมทีÉประสบผลสาํเร็จก็ไม่ควรนิÉงนอนใจ ควรพฒันาการ

ทาํงานอยา่งต่อเนืÉองเพืÉอรักษาความสาํเร็จใหเ้กิดขึÊนอยา่งมั Éนคง ซึÉงเมืÉอองคก์ารสามารถสร้างค่านิยม

ทัÊง 6 ประการนีÊ ใหเ้กิดขึÊนกบัสมาชิกทีมแลว้ องคก์ารก็จะมั Éนใจไดว้่าทีมจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผล 

สรุปได้ว่าการทํางานเป็นทีมให้ประสบผลสําเร็จก็ต้องอาศัยค่านิยมในการทาํงานทีÉ

เสริมสร้างความร่วมมือ เช่น ค่านิยมของทีมทาํงาน 6 ประการของ Woods ทีÉประกอบดว้ย ความเป็น

หนึÉงเดียวในการทาํงาน การยอมรับซึÉงกนัและกนั การสืÉอสารทีÉจริงใจ การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉ

จาํเป็น และการใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน ซึÉงเมืÉอทีมทาํงานมีค่านิยมเหล่านีÊ ย่อมส่งผล
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ใหก้ารทาํงานประสบผลสาํเร็จ แต่ทัÊงนีÊพนกังานทุกคนภายในทีมตอ้งยอมรับในค่านิยมเหล่านีÊ ดว้ย

จึงจะทาํใหก้ารทาํงานร่วมกนัมีประสิทธิผล 

 

2.3.4  ระบบค่านิยมและการวดัค่านิยม 

ค่านิยมนัÊนไม่ไดแ้พร่หรือถ่ายทอดแบบสุ่มธรรมดา แต่มีตวัแปรเขา้มาเกีÉยวขอ้งในลกัษณะ

ทีÉสมัพนัธก์นั และมีการจดัการอย่างเป็นระบบแบบแผน ซึÉงเรียกไดว้่าค่านิยมเกิดขึÊนอย่างมีระบบ 

(Williams, 1968) โดยทีÉ Rokeach (1973) เชืÉอโดยประสบการณ์ว่าบุคคลแต่ละคนมีการเรียนรู้ทีÉจะ

ผสมผสานค่านิยมเดีÉยวเข้าดว้ยกัน มีการคิดจดัการอย่างเป็นระบบอย่างมีลาํดบัขัÊนเพืÉอจดัลาํดับ

ความสัมพนัธ์ของค่านิยมต่างๆ ดังนัÊ น ระบบค่านิยมจึงเป็นความเชืÉอพืÊนฐานขององค์การทีÉ มี

ความสาํคัญมาโดยตลอด โดยทีÉแนวคิดนีÊ จะพิจารณาระบบค่านิยมทัÊ งหมดว่ามีความมั Éนคงเพียง

พอทีÉจะส่งผลไปยงับุคลิกลกัษณะให้เกิดความต่อเนืÉองหรือไม่ ซึÉงถา้หากว่าค่านิยมเหล่านัÊนยงัมี

ความมั Éนคงไม่เพียงพอ ค่านิยมของคนก็สามารถถูกจดัลาํดบัความสาํคญัขึÊนใหม่ไดอ้นัเป็นผลมา

จากการเปลีÉยนทางสงัคม วฒันธรรม และประสบการณ์ส่วนบุคคล ซึÉงแนวคิดเรืÉ องระบบค่านิยมนีÊ

จะช่วยใหก้ารศึกษาเรืÉองค่านิยมมีความชดัเจนมากยิ Éง และนอกจากนีÊ ยงัมีแนวคิดทีÉเกีÉยวขอ้งอีกสอง

แนวคิดทีÉจะช่วยทาํใหเ้ขา้ใจเรืÉองค่านิยมไดลึ้กซึÊงยิ ÉงขึÊนและสามารถทาํการวดัค่านิยมไดแ้ม่นยาํมาก

ยิ ÉงขึÊน 

แนวคิดแรก การจัดประเภทของค่านิยม โดย Rokeach (1973) ชีÊ ให้เห็นว่าค่านิยมคือ

มาตรฐานซึÉงเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติั ซึÉงมีความเกีÉยวข้องกบัหลายวิถีทาง เช่น เป็น

แนวทางในการวางตาํแหน่งในทางสงัคม ในทางการเมืองหรือลทัธิทางศาสนา ซึÉงค่านิยมเหล่านัÊน

ถูกใช้ในการแสดงออกถึงตัวตนของเราไปยงัผูอื้Éน รวมถึงใชใ้นการประเมินและตดัสินใจทาํสิÉ ง

ต่างๆ ด้วย นอกจากนีÊ  Rokeach ยงักล่าวเพิÉมเติมว่าค่านิยมมีองค์ประกอบเกีÉยวกับการจูงใจทีÉ

แข็งแกร่ง คือเมืÉอกล่าวว่าผูใ้ดมีค่านิยมก็หมายความว่าพวกเขาเหล่านัÊนมีความเชืÉอเกีÉยวกบัจุดหมาย

ปลายทางหรือวิธีการไปสู่เป้าหมายทีÉตอ้งการ โดย Rokeach เรียกค่านิยมสองรูปแบบนีÊว่าคือค่านิยม

จุดหมายปลายทาง (Terminal Values) และค่านิยมวิถีปฏิบติั (Instrumental Values) โดยทีÉค่านิยมวิถี

ปฏิบติั (Instrumental Values) ทาํหน้าทีÉจูงใจเนืÉองจากแบบแผนพฤติกรรมในอุดมคติทีÉค่านิยมนีÊ

สะทอ้นออกมาสามารถรับรู้ไดว้่าเป็นเครืÉองมือทีÉจะนาํไปสู่เป้าหมายสุดทา้ยตามทีÉตอ้งการ ส่วน

ค่านิยมจุดหมายปลายทาง (Terminal Values) ทาํหนา้ทีÉจูงใจเนืÉองจากค่านิยมจุดหมายปลายทางนัÊน

เป็นตวัแทนของเป้าหมายทีÉยิ Éงใหญ่เหนือเป้าหมายในปัจจุบนั 

แนวคิดเรืÉองประเภทของค่านิยมทัÊ งสองรูปแบบนีÊ นาํมาซึÉงความรู้และช่วยทาํหน้าทีÉสร้าง

ความเข้าใจในตนเอง โดยบุคคลทุกคนมกัยึดถือค่านิยมเหล่านีÊ  แต่แตกต่างกันทีÉการจัดอนัดับ
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ความสาํคญัของค่านิยม ค่านิยมทาํหนา้ทีÉช่วยในการปรับตวั การปกป้องตนเอง และความเขา้ใจใน

ตนเอง ซึÉ งอาจถูกจัดลาํดับเป็นช่วงอย่างต่อเนืÉองตัÊ งแต่จากลาํดับชัÊ นทีÉต ํÉากว่าจนถึงสูงกว่า ซึÉ ง

สอดคลอ้งกบัสิÉงทีÉ Maslow (1971) นาํเสนอในทฤษฎีลาํดบัขัÊนของการจูงใจซึÉงเป็นทีÉรู้จกักนัอย่าง

แพร่หลาย ซึÉงกล่าวถึงชุดของค่านิยมทีÉมีความแตกต่างกนัทาํหน้าทีÉตอบสนองความตอ้งการดา้น

ต่างๆ ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความปลอดภยั ความรัก การยอมรับนับถือ และความเขา้ใจ

ในตนเอง โดย Maslow ระบุว่ายิ Éงแต่ละบุคคลรู้เกีÉยวกบัธรรมชาติของตนเอง ความปรารถนาในส่วน

ลึก อารมณ์ สุขภาพร่างกาย สิÉงทีÉพวกเขาคน้หาและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ และสิÉงทีÉทาํให้พึงพอใจ 

ก็ยิ Éงไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากและมีทางเลือกค่านิยมของตนเองโดยอตัโนมติั 

แนวคิดทีÉสองเรืÉ องจาํนวนค่านิยมทีÉคนยึดถือ โดย Williams (1968) กล่าวว่าค่านิยมถูก

นาํมาใชเ้ป็นเกณฑห์รือมาตรฐานสาํหรับทาํการประเมิน ซึÉง Williams ทาํการสังเกตว่าจาํนวนของ

ค่านิยมซึÉงบุคคลแต่ละคนยดึถืออยูน่ัÊนน่าจะมีจาํนวนไม่มากนกั ซึÉงจาํนวนนัÊนนอ้ยมากเมืÉอเทียบกบั

ผลทีÉสามารถเกิดขึÊนได ้ถา้จาํนวนของค่านิยมทีÉใชเ้ป็นเกณฑมี์จาํนวนนอ้ยเพียงพอ จะทาํใหก้ารระบุ

ถึงค่านิยมเหล่านัÊนรวมถึงการวดักลายเป็นเรืÉองง่าย โดย Williams เชืÉอว่าระดบัของความแตกต่าง

ระหว่างความเชืÉอและค่านิยมของตวับุคคลหรือวฒันธรรมแหล่งใดแหล่งหนึÉ งนัÊนมีขอบเขตทีÉจาํกดั

ภายใตร้ะบบของการใหค้วามหมาย  

จากความเขา้ใจเรืÉองแนวคิดระบบค่านิยม ประเภทของค่านิยม และจาํนวนค่านิยมทีÉคนเรา

ยดึถือ ทาํให้การวดัค่านิยมมีความชดัเจนมากยิ ÉงขึÊน โดย Rokeach (1973) ใชเ้วลาอยู่นานมากเพืÉอ

พฒันาเครืÉองมือสาํหรับทาํการวดัค่านิยมและระบบค่านิยม โดยเขาทาํการพิจารณาวิธีการในหลาย

แนวทาง วิธีการหนึÉงทีÉถกูนาํมาใช ้คือการอนุมานจากค่านิยมของคนทีÉไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรม

ของพวกเขาเหล่านัÊนภายใตส้ถานการณ์ทีÉมีแบบแผน และอีกวิธีการหนึÉ งไดจ้ากการร้องขอให้ผูค้น

บอกกล่าวถึงถอ้ยคาํทีÉแสดงถึงค่านิยมของพวกเขา แต่วิธีการทีÉเขานํามาใชเ้หล่านีÊ ถูกยกเลิกไป

เนืÉองจากตอ้งใชเ้วลาในการดาํเนินการมาก มีค่าใชจ่้ายสูง และยากต่อการตีความและแสดงปริมาณ 

รวมถึงอาจมีความอคติจากค่านิยมของผูท้าํการสงัเกตเขา้มาเกีÉยวขอ้ง และผูใ้หข้อ้มูลอาจมีการเลือก

เฟ้นคาํตอบทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตนเอง ซึÉ งในทา้ยทีÉสุด Rokeach จึงได้พฒันาค่านิยม 18 รายการ (ดัง

รายละเอียดในตารางทีÉ 2.4) แบ่งออกเป็น ค่านิยมจุดหมายปลายทาง (Terminal Values) และค่านิยม

วิถีปฏิบติั (Instrumental Values) สาํหรับการกาํหนดออกมาเป็นค่านิยมทัÊ ง 18 ตวันีÊ  เนืÉองจากไดรั้บ

การพิจารณาแลว้ว่าค่านิยมดังกล่าวนีÊ ไดรั้บการระบุครอบคลุมอย่างสมเหตุสมผลแลว้ และเป็น

จาํนวนทีÉไม่เป็นการเพิÉมภาระงานใหก้บัผูต้อบมากจนเกินไปสาํหรับทาํการจดัเรียงลาํดบัค่านิยม 
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ตารางทีÉ 2.4  แสดงรายการค่านิยมของ Rokeach 

 

การแบ่งประเภทของค่านิยม 

ค่านิยมจุดหมายปลายทาง 

 (Terminal Values) 

ค่านิยมวิถีปฏิบัติ  

(Instrumental Values) 

ชีวิตทีÉสะดวกสบาย (A Comfortable Life) ทะเยอทะยาน (Ambitious) 

ชีวิตทีÉตืÉนเตน้ (An Exciting Life) ใจกวา้ง (Broad minded) 

ความรู้สึกถึงความสาํเร็จ (A Sense of Accomplishment ) สามารถทาํได ้(capable) 

โลกทีÉสงบสุข (A World at Peace) ร่าเริง (Cheerful) 

โลกทีÉสวยงาม (A World at Beauty) คิดดี (Clean) 

ความเสมอภาค (Equality) กลา้หาญ (Courageous) 

ครอบครัวทีÉมั Éนคง (Family Security) ใหอ้ภยั (Forgiving) 

ความเป็นอิสระ (Freedom) ช่วยเหลือ (Helpful) 

ความสุข (Happiness) ซืÉอสัตย ์(Honest) 

ความสงบในจิตใจ (Inner Harmony) มีจินตนาการ (Imaginative) 

ความรักและเขา้ใจแบบผูใ้หญ่ (Mature Love) เป็นอิสระ (Independent) 

ความมั Éนคงของชาติ (National Security) มีสติปัญญา (Intellectual) 

ความเพลิดเพลิน (Pleasure) มีเหตุผล (Logical) 

การไดล้า้งความผิด (Salvation) แสดงความรัก (Loving) 

การเคารพต่อตนเอง (Self-Respect) เชืÉอฟัง (Obedient) 

ความสาํนึกในสังคม (Social Recognition) มีมารยาท (Polite) 

มิตรภาพทีÉแทจ้ริง (True Friendship) รับผิดชอบ (Responsible) 

ความรอบรู้ (Wisdom) ควบคุมตนเอง (Self-controlled) 

 

แหล่งทีÉมา:  Rokeach, 1973 quoted in Robinson, 1997:37. 

 

ค่านิยมจุดหมายปลายทาง (Terminal Values) ทัÊง 18 ตวั นาํมาจากรายการค่านิยมหลายร้อย

ตวัทีÉไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงค่านิยมส่วนตวัของ Rokeach เอง ซึÉงเป็นค่านิยมทีÉ

ได้มาจากนักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา และค่านิยมทีÉได้มาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉเป็นผูใ้หญ่ แต่ละ

รายการถูกนาํมาแยกแยะจัดกลุ่มโดยการตัดสินจากค่านิยมทีÉมีลกัษณะเหมือนกนั ซึÉงจะมีความ

เฉพาะเจาะจงอยา่งมาก หรือคดัแยกรายการทีÉไม่แสดงถึงปลายทางของสิÉงทีÉมีอยู ่

สาํหรับกระบวนการคดัเลือกค่านิยมวิถีปฏิบติั (Instrumental Values) ทัÊง 18 ตวั เริÉมตน้ดว้ย

บญัชีรายการทีÉบ่งบอกถึงคุณลกัษณะบุคลิกภาพจาํนวน 555 รายการ ซึÉงมีการประเมินจดัอนัดบัทัÊ ง
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ในเชิงบวกและเชิงลบ โดยทีÉ Rokeach ให้ความสนใจเพียงคาํทีÉแสดงในแง่บวกเท่านัÊน ซึÉงมีความ

เหมาะสมสาํหรับแสดงถึงคุณลกัษณะของตนเอง ดงันัÊน คาํทีÉแสดงถึงค่านิยมทีÉลงรายการมาทัÊงหมด

จึงถกูคดัเลือกออกจนเหลือประมาณ 200 รายการ หลงัจากนัÊนเกณฑ์การคดัเลือกต่างๆ ถูกนาํมาใช้

เพืÉอคดัเลือกค่านิยมสุดทา้ยออกมาใหเ้หลือเพียง 18 รายการ ยกตวัอยา่งเกณฑด์งักล่าวเช่น การเลือก

ค่านิยมมาเพียงตวัเดียวจากกลุ่มทีÉลกัษณะใกลเ้คียงกนั เกณฑนี์Êทาํใหไ้ดค่้านิยมทีÉมีความแตกต่างจาก

ค่านิยมตวัอืÉนอยา่งมากทีÉสุด หรือจะเป็นเกณฑ์ตดัสินเพืÉอเลือกค่านิยมทีÉสะทอ้นค่านิยมสาํคญัของ

สังคมชาวอเมริกันไดม้ากทีÉสุด อีกทัÊ งเกณฑ์ทีÉพิจารณาแลว้ว่าสามารถแยกลกัษณะแตกต่างของ

สถานภาพทางสังคม เพศ เชืÊอชาติ อายุ ศาสนา ไหวพริบ และอืÉนๆ ไดอ้ย่างสูงสุด นอกจากนีÊ ยงัมี

เกณฑที์Éจะทาํใหไ้ดค่้านิยมทีÉมีความหมายในทุกวฒันธรรม รวมถึงเกณฑ์ซึÉงสามารถพร้อมยอมรับ

โดยปราศจากการหยาบโลน ไร้สาระ หรืออวดโอ ้

รายการค่านิยมรวมทัÊงสิÊน 36 รายการไดที้Éมาถกูนาํมาวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis) อีก

ครัÊ งหนึÉง เพืÉอพิจารณาว่ารายการค่านิยมทีÉยกขึÊนมาสามารถจดักลุ่มใหม่ให้มีจาํนวนลดลงไดเ้พิÉมอีก

หรือไม่ เมืÉอพิจารณาแลว้พบว่าค่านิยมทัÊง 36 รายการดงักล่าวไม่สามารถลดจาํนวนให้น้อยลงไดอี้ก

แลว้ จึงทาํใหเ้กิดเป็นค่านิยมของมนุษยต์ามแนวคิดของ Rokeach ซึÉงถูกนาํมาใชใ้นการศึกษาอย่าง

แพร่หลาย 

สรุปไดว้่าการเกิดขึÊนของค่านิยมของบุคคลไม่ไดเ้กิดขึÊนจากความบงัเอิญ แต่มีการจดัการ

ค่านิยมอยา่งเป็นระบบเรียกว่าระบบค่านิยม โดยมนุษยส์ามารถเรียนรู้ในการผสานค่านิยมเดีÉยวเขา้

ดว้ยกนัอยา่งเป็นระบบ ดว้ยวิธีการจดัลาํดบัความสาํคญัของค่านิยมทีÉไดรั้บจากการเรียนรู้มา ทัÊงจาก

ประสบการณ์ส่วนบุคคล สงัคม และวฒันธรรม ซึÉงแนวคิดเรืÉองระบบค่านิยม รวมถึงแนวคิดเรืÉอง

ประเภทของค่านิยมและจาํนวนค่านิยมทีÉบุคคลยึดถือ ทาํให้การวดัค่านิยมสามารถทาํไดง่้ายและ

ชดัเจนมากยิ ÉงขึÊน โดยเครืÉองมือสาํหรับวดัค่านิยมทีÉน่าสนใจคือผลงานการศึกษาของ Rokeach ซึÉง

เลือกใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูผสมผสานทัÊงทางตรงและทางออ้ม เช่น การสงัเกตพฤติกรรมโดยตรง การ

ใชพ้ยานอา้งอิงในการให้ขอ้มูล และการให้อธิบายถึงตนเอง สาํหรับทางออ้ม เช่น การสังเกตจาก

ความสนใจ หรือสิÉงทีÉผูค้นให้ความสนใจ ซึÉงวิธีการเก็บข้อมูลทัÊ งจากการสังเกตและยืนยนัจาก

ปากคาํของผูใ้หข้อ้มลูทาํใหค่้านิยมทีÉ Rokeach สรุปออกมาจึงมีความน่าเชืÉอถือ 

 

2.3.5  การวดัค่านิยมข้ามวฒันธรรม 

เครืÉองมือในการวดัค่านิยมของ Rokeach แมจ้ะเป็นทีÉยอมรับและถกูใชใ้นการศึกษาค่านิยม

อยา่งแพร่หลาย แต่ทัÊงนีÊ ค่านิยมของ Rekeach นัÊนศึกษาภายใตบ้ริบทของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึÉง

ในยคุเริÉมก่อตัÊงประเทศคนส่วนใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกาจะมีความเป็นปัจเจกนิยมค่อนขา้งสูง 
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(Katzenbach and Smith, 1993) ซึÉงปัจจุบนันีÊ คนอเมริกนัหลายคนก็ยงัคงมีจิตสาํนึกถึงเรืÉองหน้าทีÉ

ของแต่ละบุคคลอยู่ภายในตวั และค่านิยมเช่นเดียวกนันีÊ ก็มีอิทธิพลมาสู่องค์การดว้ยเช่นกนั โดย

สามารถสังเกตได้จากการเลืÉอนตําแหน่งและระบบการให้รางวลัจึงตัÊ งอยู่บนพืÊนฐานของการ

ประเมินเป็นรายบุคคล นอกจากนีÊ  ผลจากความเป็นปัจเจกนิยมทาํให้การชอบแยกตวัของแต่ละ

บุคคลนัÊนไดแ้พร่อยูใ่นวฒันธรรมของชาวอเมริกนั บุคลิกลกัษณะของคนอเมริกนัส่วนใหญ่จึงมา

จากภาพสะทอ้นของตนเองมากกว่าภาพสะทอ้นจากความสมัพนัธข์องกลุ่ม ดงันัÊน เป้าหมายในการ

ทาํงานของคนอเมริกันจึงมกัแสดงถึงเป้าหมายส่วนบุคคลมากกว่าการทาํหน้าทีÉตามเป้าหมาย

ร่วมกนัทีÉมีอยูจ่ริง แสดงใหเ้ห็นว่าค่านิยมความเป็นปัจเจกชนของคนอเมริกนัไดถู้กหลอมรวมเขา้

กบัค่านิยมในการทาํงานดว้ย และกลายเป็นสิÉงทีÉมีความสาํคญัต่อการบรรลุเป้าหมายของตนเองดว้ย 

(Trice and Beyer, 1993) แต่ในปัจจุบนัทีมทาํงานมีอิทธิพลอย่างสูงต่อสถานทีÉทาํงานในประเทศ

สหรัฐอเมริกา การทาํงานส่วนใหญ่ภายใต้องค์การขนาดใหญ่จะทาํโดยทีมหรือกลุ่มขนาดเล็ก 

(Neck and Manz, 1994) ทีมทาํงานถูกนาํมาใชอ้ย่างหลากหลายแตกต่างกนัไปตามแต่ละประเภท 

เช่น “Self-Directed Teams” “Semi-Autonomous Work Groups” “Autonomous Work Teams” 

“Self-Managed Teams” และ “Self-Managing Teams” โดยเรืÉองทีÉไดรั้บความสาํคญัมากเป็นพิเศษ

คือเรืÉ องประสิทธิผลของทีม ได้มีการพิจารณาและค้นหาคุณลักษณะของทีมทีÉ มีประสิทธิผล 

โครงสร้างขององคก์ารทีÉจะช่วยสนบัสนุนใหที้มมีประสิทธิผล ระบบรางวลัสาํหรับทีมประสิทธิผล 

และสิÉ งต่างๆ ทีÉ เกีÉ ยวข้องเพิÉมเติม ยกตัวอย่างสําหรับด้านคุณลักษณะ เช่น การมีส่วนร่วม 

(Participation) ความร่วมมือ (Collaboration) การตดัสินใจและยอมรับโดยเสียงส่วนใหญ่ (Decision 

by Consensus) ความรับผิดชอบส่วนบุคคลและกลุ่ม (Individual and Group Accountability) และ 

การประสานพลงั (Synergy) ซึÉงถกูกล่าวถึงเสมอ (Green and Hatch, 1990; Imundo, 1992)  

สาํหรับค่านิยมในการทาํงานของคนไทยเมืÉอเปรียบเทียบกบัคนอเมริกนั แมว้่าคนไทยจะมี

ลกัษณะเป็นปัจเจกชนนิยม (individualism) คลา้ยกบัคนอเมริกนั แต่ขอ้แตกต่างทีÉสาํคญัระหว่างคน

อเมริกันกับคนไทยคือ คนอเมริกันทํางานเป็นทีมได้ดีกว่าคนไทย คนไทยจะมีลักษณะ

ความสามารถเฉพาะตวัมากกว่า (ไพบูลย ์ช่างเรียน, 2532: 56) โดยทีÉไพศาล ไกรสิทธิÍ  (2524 อา้งถึง

ใน วิไล จิระพรพาณิชย,์ 2541: 37) ทาํการศึกษาวิเคราะห์วฒันธรรมการทาํงานของคนไทย จากการ

สมัภาษณ์คนไทยทีÉประกอบอาชีพต่างๆ จาํนวน 160 คน พบว่า คนไทยมีค่านิยมในการทาํงานทีÉไม่

ตอ้งใช้ความพยายามอย่างสมํÉาเสมอ ไม่ต้องรับผิดชอบ ไม่ตอ้งเสีÉยง และมีอิสระ ซึÉงผลจากการ

ยดึถือค่านิยมเหล่านีÊ จึงสะทอ้นออกมาสู่พฤติกรรมเกีÉยวกบัการทาํงานคือ คนไทยมีสมรรถภาพทีÉจะ

ทาํงานคนเดียว แต่ไม่มีประสิทธิภาพในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่มและไม่มีวินัยในการทาํงาน ซึÉง

จากตวัอยา่งผลการศึกษาเหล่านีÊ แสดงใหเ้ห็นว่าค่านิยมในการทาํงานของบุคคลก็มีความแตกต่างกนั
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ไปตามแต่ละวฒันธรรม ดงัทีÉ Ronen and Shenkar (1985) พบว่าความตอ้งการ ค่านิยม และเป้าหมาย

ในการทาํงานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัไปตามแต่ละวฒันธรรม ถึงแมว้่าจะใชเ้ครืÉองมือวดั 

วิธีการ และกลุ่มตวัอยา่งทีÉแตกต่างกนัก็ตาม จึงชดัเจนว่าวฒันธรรมถิÉนใดก็ตามยอ่มมีความตอ้งการ 

ค่านิยม และเป้าหมายการทาํงานเฉพาะของตน จึงควรมีการพิจารณาถึงความแตกต่างนีÊ ก่อนนาํเอา

ทฤษฎีการบริหารทีÉมีความเฉพาะเจาะจงไปประยุกต์ใช้ ซึÉ งเครืÉ องมือทีÉใชใ้นการศึกษาเกีÉยวกับ

ค่านิยมทีÉถกูนาํมาประยกุตใ์ชส่้วนใหญ่เกิดขึÊนภายใตว้ฒันธรรมตะวนัตก เช่น เครืÉองมือวดัค่านิยม

ของ Rokeach (1973) เครืÉองมือวดัค่านิยมในการทาํงาน (Super’s Work Values Inventory) ของ 

Super (1970) เครืÉองมือวดัค่านิยมในการทาํงาน (The Survey of Work Value: SWV) ของ Wallack 

and others (1971) ซึÉงดว้ยความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรมและค่านิยม เครืÉองมือเหล่านีÊ จึงมีความ

เฉพาะเจาะจงเกินไป ทาํให้เริÉ มมีความสนใจทาํการศึกษาผลกระทบจากวฒันธรรมและค่านิยมทีÉ

แตกต่างกนัของสังคมในการทาํงานภายในองค์การและพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลในองค์การ

เกิดขึÊน (Schein, 1985; Scott, 1987) โดยในช่วงสองสามทศวรรษทีÉผ่านมา มีการนาํเสนอโมเดล

ใหม่ๆ หลายโมเดล เพืÉอทาํการทดสอบความแตกต่างกันของค่านิยมในการทาํงาน โดยโมเดลทีÉ

ไดรั้บการยอมรับและนาํมาประยกุตใ์ชม้ากทีÉสุดคือโมเดลของ Hofstede ซึÉงทาํการศึกษาวฒันธรรม

ขา้มชาติ และกลายเป็นโมเดลทีÉถกูนาํมาใชอ้ยา่งกวา้งขวาง (Girlando and Anderson, 2001) 

Hofstede (1984: 65) ทาํการสาํรวจเกีÉยวกบัวฒันธรรมขา้มชาติ โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษทั ไอบีเอ็ม จาํนวนทัÊงสิÊน 116,000 คน จาก 40 ประเทศ ซึÉงเป็นตวัแทน

ของกลุ่มตวัอย่างทีÉมีวฒันธรรมทีÉแตกต่างกนั ถูกนาํมาใชใ้นการระบุถึงแบบแผนของค่านิยมทีÉมี

อิทธิพลต่อการทาํงานภายในองค์การ โดยทาํการเก็บขอ้มูลพนักงานเป็นสองช่วง คือ ในปี ค.ศ. 

1968 และ ค.ศ. 1972 แลว้นาํขอ้มูลค่านิยมทัÊ งหมดทีÉไดม้าทาํการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factors 

Analysis) เพืÉอพิจารณาถึงองค์ประกอบของค่านิยมทีÉมีความสําคัญ ผลการศึกษาพบว่ามีความ

แตกต่างของค่านิยมทีÉเด่นชดัอยู่ 4 มิติ และภายหลงัการศึกษาไดเ้พิÉมมิติทีÉ 5 เขา้มา (Hofstede and 

Hofstede, 2005) และในปัจจุบนัมิติทีÉนาํเสนอมีทัÊ งสิÊน 7 มิติ (Hofstede, Hofstede, and Minkov, 

2010) ดงันีÊ   

มิติทีÉ 1 ความแตกต่างในเรืÉองของอาํนาจ (Power Distance: PDI) หมายถึง การทีÉบุคคลมอง

ความแตกต่างของสถานภาพไม่เท่ากัน ในสังคมทีÉมีความแตกต่างทางอาํนาจสูง (High Power 

Distance) บุคคลจะรู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลสูง และในส่วนของสังคมทีÉมีความแตกต่าง

ในดา้นอาํนาจตํÉา (Low Power Distance) ผูบ้ริหารหรือผูที้Éอยู่ในสถานภาพสูงกว่า จะไม่รู้สึกว่า

ตนเองแตกต่างจากพนกังานมาก ประเด็นพืÊนฐานของมิตินีÊ  คือ วิธีการทีÉสงัคมจดัการต่อการต่อความ

ไม่เท่าเทียมกนัระหว่างบุคคล ประชาชนภายในสงัคมแสดงถึงระดบัของความแตกต่างของอาํนาจทีÉ
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กวา้งมากและยอมรับคาํสั ÉงตามลาํดับชัÊน ซึÉ งทุก  ๆคนในสังคมทาํตามหน้าทีÉของตนเองโดยไม่

จาํเป็นตอ้งเรียกร้องหาเหตุผลอะไรเพิÉมเติม ในสงัคมทีÉมีระยะห่างของอาํนาจตํÉาผูค้นมีความพยายาม

ทีÉจะใหอ้าํนาจมีการกระจายอย่างเท่าเทียมกนัและตอ้งการหาคาํอธิบายสาํหรับอาํนาจทีÉไม่มีความ

เท่าเทียม มิติดา้นนีÊ เกีÉยวขอ้งกบัความจริงทีÉว่าปัจเจกบุคคลทัÊงหลายภายในสังคมมีความไม่เท่าเทียม

กนั เป็นการแสดงถึงทศันคติทางวฒันธรรมเกีÉยวกบัความไม่เท่าเทียมกนัเหล่านีÊ ระหว่างคนในสงัคม 

มิติทีÉ 2 ความแตกต่างในเรืÉองของความเป็นส่วนตวั (Individualism versus Collectivism: 

IDV) หมายถึง การทีÉบุคคลในแต่ละสงัคมมีแนวความคิดการดาํรงชีวิตหรือปฏิสมัพนัธก์บัสังคมไม่

เท่ากนั บางสงัคมมีความเป็นปัจเจกนิยมสูง (Individualism) สมาชิกภายในสังคมก็จะชอบทาํงาน

แบบอิสระมากกว่าทาํงานร่วมกัน ในขณะทีÉบางสังคมมีการให้ความสาํคัญต่อการอยู่ร่วมกนัสูง 

(Collectivism) สมาชิกในสงัคมนีÊก็จะชอบการทาํงานร่วมกนั มีการคาํนึงถึงความสัมพนัธ์ของกลุ่ม

หรือสังคม ประเด็นพืÊนฐานทีÉสาํคญัในมิตินีÊ  คือ ระดบัของการพึงพาอาศยักนัของสมาชิกภายใน

สงัคม ซึÉงในสงัคมทีÉเป็นปัจเจกนิยมผูค้นจะดูแลตนเองและครอบครัวของตนเพียงเท่านัÊน สาํหรับ

สงัคมทีÉผูค้นรู้สึกผกูพนักบักลุ่ม ผูค้นจะผกูพนักบักลุ่มซึÉงดูแลพวกเขา โดยต่างคนต่างมีความภกัดี

ต่อกลุ่ม 

มิติทีÉ  3 ความแตกต่างในเรืÉองของการแบ่งชาย/ หญิง (Masculinity versus Femininity: 

MAS) หมายถึง การกาํหนดบทบาททางเพศของสังคม ในบทบาทของความเป็นชายเน้นเรืÉองของ

การแข่งขนั การบรรลุเป้าหมาย และความสาํเร็จ ดว้ยการอยู่บนความสาํเร็จทาํให้รู้สึกถึงการเป็นผู ้

ชนะหรือเก่งในด้านนัÊ นๆ ซึÉ งระบบค่านิยมเช่นนีÊ ถูกวางมาตัÊ งแต่โรงเรียนและต่อเนืÉองจนมาถึง

พฤติกรรมในองคก์าร และสาํหรับบทบาทแบบหญิงซึÉงก็มีความสาํคญัต่อสังคมเช่นเดียวกนั แสดง

ถึงการใส่ใจดูแลผูอื้Éนและใส่ใจในคุณภาพชีวิต สาํหรับสญัลกัษณ์ทีÉบอกถึงความสาํเร็จของสังคมทีÉ

มีความเป็นหญิงคือการมีคุณภาพชีวิตทีÉดีและหลีกห่างจากกลุ่มคนทีÉไม่เป็นทีÉพอใจ สรุปประเด็น

พืÊนฐานสาํหรับมิตินีÊ  คือ สิÉงทีÉจูงใจผูค้น สําหรับความเป็นชายคือการตอ้งการสิÉงทีÉดีทีÉสุด และสํา

ความเป็นหญิงคือการชืÉนชอบในสิÉงทีÉทาํ 

มิติทีÉ 4 ความแตกต่างในเรืÉองของการหลีกเลีÉยงความเสีÉยง (Uncertainty Avoidance: UAI) 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อความไม่แน่นอนในอนาคต และพยายามหลีกเลีÉยงความเสีÉยง 

เพืÉอใหต้นเกิดความรู้สึกทีÉม ั Éนคงปลอดภยั ซึÉงความแตกต่างกนัในเรืÉองนีÊ มีผลต่อการเลือกงานหรือ

ทาํงานของคนในสังคมได้พอสมควร เนืÉองจากบุคคลทีÉมีลกัษณะหลีกเลีÉยงความเสีÉยงตํÉา (Low 

Uncertainty Avoidance) จะมีความมุ่งมั Éนต่อผลสําเร็จของงานมากกว่าการพยายามสร้าง

ความสมัพนัธเ์พืÉอใหเ้กิดความมั Éนคง ประเด็นพืÊนฐานของมิตินีÊ  คือ วิธีการทีÉสังคมจดัการต่อความ

จริงทีÉว่าอนาคตเป็นสิÉงทีÉไม่อาจหย ั Éงรู้ได ้ดงันัÊน เราจึงควรพยายามควบคุมอนาคตหรือเราจะปล่อย
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ใหม้นัเป็นไป ซึÉงดว้ยความเคลือบแคลงกาํกวมนีÊ จึงทาํใหเ้กิดความวิตกกงัวล และดว้ยวฒันธรรมทีÉ

แตกต่างกนัจึงทาํใหก้ารเรียนรู้ทีÉจะจดัการความกงัวลเหล่านัÊนแตกต่างกนั 

มิติทีÉ 5 ความแตกต่างของการกาํหนดเป้าหมายระยะสัÊนและระยะยาวในอนาคต (Long-

Term versus Short-Term Orientation: LTO) หมายถึง ภาระผกูพนัระยะยาวเพืÉอประโยชน์ของชาติ

และคนรุ่นหลงัผ่านจารีต จิตสาํนึกและประเพณีของสังคม ผูค้นทีÉมาจากสังคมทีÉให้คุณค่าต่อการ

กาํหนดเป้าหมายระยะยาวในอนาคต ส่วนใหญ่อยู่ในเอเชีย (จีน ฮ่องกง อินเดีย เกาหลีใต ้ไตห้วนั 

เวียดนาม) จะมองอดีตและพุ่งเป้าไปสู่อนาคตของตนเพืÉอบรรลุจุดมุ่งหมาย ดว้ยความอดทน บาก

บั Éนอุตสาหะ ทาํงานหนัก เพียรพยายาม และใชท้รัพยากรทีÉมีอย่างประหยดั ขณะทีÉผูค้นทีÉมาจาก

สงัคมทีÉกาํหนดเป้าหมายระยะสัÊนในอนาคต (ออสเตรเลีย ฝรัÉงเศส แคนาดา สวีเดน สเปน) จะมุ่ง

ประเด็นหรือใหค้วามสาํคญักบัชีวิตในปัจจุบนัมากกว่า 

มิติทีÉ  6 ความแตกต่างของการควบคุมตนเอง (Indulgence versus Restraint: IVR) 

วฒันธรรมของการกระทาํตามใจ (Indulgence) คือ วฒันธรรมทีÉยอมใหส้ามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการและความรู้สึกไดอ้ย่างอิสระ อาทิเช่น การพกัผ่อน การฉลองกบัเพืÉอนๆ และการบริโภค 

สาํหรับวฒันธรรมแบบยบัย ัÊงชั Éงใจ (Restraint) เป็นการควบคุมความรู้สึกพึงพอใจต่อสิÉงต่างๆ และ

บุคคลรู้สึกว่าสามารถมีความสุขกบัชีวิตไดน้อ้ยลง ซึÉงการกระทาํตามใจเป็นตวัแทนของสังคมทีÉให้

อิสระต่อการตอบสนองความพึงพอใจทีÉเป็นแรงขบัพืÊนฐานตามธรรมชาติของมนุษย ์อนัเกีÉยวขอ้ง

กบัการมีชีวิตทีÉมีความสุขสนุกสนาน สาํหรับการยบัย ัÊงชั Éงใจเป็นตวัแทนของสังคมทีÉยบัย ัÊงต่อความ

ตอ้งการความพึงพอใจ รวมถึงการใชบ้รรทดัฐานทางสงัคมอนัเขม้งวดเป็นการควบคุมอีกทางหนึÉง 

และสุดท้ายมิติทีÉ  7 ความแตกต่างของการแสดงออก (Monumentalism versus Self-

Effacing: MON) วฒันธรรมของการกลา้แสดงออก (Monumentalism) เป็นการใหคุ้ณค่าต่อบุคคลทีÉ

กลา้พูดกลา้แสดงออก เปรียบเทียบดังอนุสาวรียที์ÉแสดงถึงภาคภูมิใจและสิÉงทีÉไม่เปลีÉยนแปลง 

สาํหรับวฒันธรรมแบบสงบเสงีÉยม (Self-Effacing) เป็นการใหคุ้ณค่าต่อบุคคลทีÉมีความยืดหยุ่นและ

อ่อนนอ้มถ่อมตน 

ดังนัÊ น เครืÉ องมือวดัค่านิยมในการทํางานของ Hofstede (Hofstede’s Values Survey 

Module) จึงมีความน่าเชืÉอถือในแง่ของการศึกษาค่านิยมในการทาํงานขา้มวฒันธรรม การศึกษาครัÊ ง

นีÊ จึงสนใจศึกษาค่านิยมในการทาํงานผ่านแนวคิดมิติทางดา้นวฒันธรรมทัÊ ง 7 มิติของ Hostede ซึÉง

จากความแตกต่างกนัของมิติแต่ละดา้นนัÊนสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงค่านิยมต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งและ

เป็นค่านิยมทีÉถกูนาํมาใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  
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2.3.6  ค่านิยมในการทํางานกบัมติทิางวฒันธรรมของ Hofstede 

Matić (2008) ทาํการศึกษาค่านิยมในการทาํงานเชิงเปรียบเทียบของคนอเมริกนักบัคน

โครเอเชียโดยใชแ้บบสาํรวจค่านิยมของ Hostede (1980 quoted in Matić, 2008: 96) เป็นตวัแบบ

และถอดค่านิยมทีÉเกีÉยวข้องกับการทาํงานออกมา 10 ปัจจัย เพืÉอใช้ในการสํารวจค่านิยม ซึÉ ง

ประกอบด้วย งานมีความน่าสนใจ งานมีความมั Éนคง ความร่วมมือในการทาํงาน ค่าตอบแทน 

ความกา้วหนา้ ความใส่ใจขององคก์าร การตดัสินใจ ความตึงเครียด ความอิสระในการทาํงาน และ

การบริหารความสมัพนัธ ์ซึÉงค่านิยมเหล่านีÊ เป็นพืÊนฐานทีÉทาํใหเ้กิดมิติความแตกต่างทางวฒันธรรม

ตามการศึกษาของ Hofstede อธิบายเพิÉมเติมไดว้่า ค่านิยมดา้นงานมีความน่าสนใจ งานมีความมั Éนคง 

และความร่วมมือในการทาํงาน เป็นค่านิยมทีÉสะทอ้นถึงวฒันธรรมของการอยู่ร่วมกนัในสังคมจาก

มิติดา้นทีÉ 2 ของ Hofstede โดยทีÉสังคมทีÉมีความเป็นปัจเจกนิยมสูง (Individualism) ผูค้นเน้นการ

พึÉงพาตนเองจึงให้ความสาํคญักับงานทีÉตนเองสนใจเป็นหลกัและเป็นงานทีÉมีความมั ÉนคงเพืÉอให้

สามารถเลีÊ ยงดูตนเองและครอบครัวได้ ส่วนสังคมทีÉให้ความสําคัญแก่การอยู่ร่วมกนัแบบกลุ่ม 

(Collectivism) จะให้ความสําคญักบัค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการอยู่ร่วมกนัคือความร่วมมือในการ

ทาํงาน ซึÉ งมิติดา้นนีÊ สอดคลอ้งกับค่านิยมความเป็นหนึÉ งเดียวทีÉเสนอโดย Woods (Woods and 

Cortada, 1996; Woods, 1997: 10-22) สาํหรับค่านิยมถดัมา ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ ความ

ใส่ใจขององค์การ จะสะทอ้นถึงวฒันธรรมการแบ่งแยกชายหญิงหรือมิติดา้นทีÉ 3 โดยสังคมแบบ

ชาย (Masculinity) ค่านิยมเรืÉองความกา้วหน้าและค่าตอบแทนเป็นสิÉงสาํคญั เพราะสิÉงเหล่านีÊเป็น

การแสดงถึงการประสบความสาํเร็จ สาํหรับมิติดา้นการแบ่งแยกชายหญิง ในส่วนของสังคมแบบ

ชาย นอกจากค่านิยมสองตวัดงักล่าวแลว้ ในแบบสาํรวจค่านิยม ฉบบั 08 (Values Survey Module 

2008) ของ Hofstede (Hofstede, Hofstede, and Minkov, 2010) ซึÉงเป็นฉบบัใหม่ล่าสุด ยงัมีค่านิยมทีÉ

เกีÉยวขอ้งอีก 2 ปัจจยั คือ การยอมรับและความเท่าเทียมกนั ซึÉงเป็นค่านิยมทีÉนาํไปสู่ความสาํเร็จดว้ย

เช่นกนั ในทางตรงขา้มสงัคมแบบเพศหญิง (femininity) เป็นสงัคมทีÉคาํนึงถึงการมีคุณภาพชีวิตทีÉดี

เป็นสาํคญั ค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งจึงไดแ้ก่ ความใส่ใจขององค์การ และคุณภาพชีวิตทีÉดี ซึÉงเพิÉมเติมมา

จากแบบสาํรวจค่านิยม ฉบบั 08 และสาํหรับค่านิยมการตดัสินใจและความตึงเครียด เป็นค่านิยมทีÉ

ส่งผลต่อมิติดา้นทีÉ 4 เรืÉ องการหลีกเลีÉยงความเสีÉยง เนืÉองจากการไม่ไดรั้บโอกาสให้เข้าร่วมการ

ตดัสินใจในสิÉงทีÉเกีÉยวขอ้งกับตนเอง ทาํให้บุคคลเหล่านัÊ นรู้สึกถึงความไม่ชัดเจนและทาํให้เกิด

ความเครียดจากสถานการณ์ทีÉไม่รู้ไม่แน่นอน จึงสอดคลอ้งกับค่านิยมในการทาํงานทีÉเสนอโดย 

Woods (Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 10-22) ว่าทีมทีÉมีประสิทธิผล สมาชิกทีมตอ้ง

สามารถเขา้ถึงขอ้มลูข่าวสารทีÉจาํเป็นได ้และในสงัคมทีÉตอ้งการหลีกเลีÉยงความเสีÉยงสูง จะเกีÉยวขอ้ง

กบัค่านิยมอีกตวัหนึÉงคือการเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ เพืÉอเป็นการลดความเสีÉยงทีÉจะเกิดขึÊนโดยไม่
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คาดคิด ค่านิยมถดัมา คือ ความอิสระในการทาํงาน ซึÉงสะทอ้นถึงวฒันธรรมมิติทีÉ 6 เรืÉองการควบคุม

ตนเอง สาํหรับสงัคมทีÉนิยมกระทาํตามใจ (Indulgence) บุคคลตอ้งการความอิสระจึงเกีÉยวขอ้งกบั

ค่านิยมดงักล่าว และในทางตรงขา้มสังคมแบบแบบยบัย ัÊงชั Éงใจ (Restraint) บุคคลจะสามารถอยู่

ภายใตร้ะเบียบกฎเกณฑไ์ดดี้ ซึÉงค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งคือ การทาํงานตามกระบวนการทาํงาน ซึÉงเป็น

ค่านิยมทีÉเสนอโดย Woods และค่านิยมตวัสุดทา้ยทีÉ Matić นาํมาใชคื้อ การบริหารความสัมพนัธ์ ซึÉง

เป็นค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัวฒันธรรมความแตกต่างทางอาํนาจมิติทีÉ 1 ในสงัคมทีÉมีความแตกต่างทาง

อาํนาจสูง ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องจะเป็นแบบทางการและมีลาํดับชัÊนการบงัคับ

บัญชาสูง และในทางตรงข้ามสังคมทีÉมีความแตกต่างของอาํนาจตํÉา หัวหน้าและลูกน้องจะมี

ความสมัพนัธที์Éใกลชิ้ดกนั รูปแบบการทาํงานจะมีความเป็นกนัเอง รวมถึงการสอนงานและการให้

คาํปรึกษาจะมีลกัษณะใกลชิ้ดมากกว่า ซึÉงค่านิยมเรืÉองการใหค้าํปรึกษานีÊ ก็เป็นค่านิยมอีกตวัหนึÉ งทีÉ

พบในแบบวดัค่านิยม ฉบบั 08 ของ Hofstede 

นอกจากค่านิยมในการทาํงานขา้งตน้ ยงัมีค่านิยมในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งอีก ไดแ้ก่ การ

เรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว ความมุ่งมั Éน การสืÉอสารทีÉจริงใจ และการ

ถ่อมตน โดยทีÉการเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว และ การสืÉอสารทีÉจริงใจ 

เป็นค่านิยมทีÉเสนอโดย Woods สาํหรับความมุ่งมั Éนและการถ่อมตนเป็นค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความ

แตกต่างทางวฒันธรรมมิติทีÉ 5 และ 7 ตามลาํดบั อธิบายเพิÉมเติมไดว้่า มิติทีÉ 5 ความแตกต่างของการ

กาํหนดเป้าหมายระยะสัÊนและระยะยาว สงัคมทีÉเนน้การกาํหนดเป้าหมายระยะยาวจะใหค้วามสาํคญั

กบัการพฒันาตนเองเพืÉอความอยู่รอด ดังนัÊ น การรู้จักเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จหรือ

แมก้ระทั Éงความลม้เหลว จะช่วยใหเ้กิดการพฒันาและมีความหย ั Éงยนื และสาํหรับค่านิยมเรืÉองความ

มุ่งมั Éนก็เป็นค่านิยมในการทาํงานทีÉมีความสาํคญัต่อทัÊงสงัคมแบบการกาํหนดเป้าหมายระยะสัÊนและ

ระยะยาว เพราะค่านิยมดงักล่าวจะช่วยใหเ้ป้าหมายทีÉถูกกาํหนดประสบผลสาํเร็จ และมิติสุดทา้ยทีÉ

จะกล่าวถึง มิติทีÉ 7 ความแตกต่างของการแสดงออก สังคมแบบกลา้แสดงออก (Monumentalism) 

ตอ้งอาศยัค่านิยมของการสืÉอสารทีÉจริงใจ เพืÉอแสดงเจตนาทีÉดีว่าตอ้งการสืÉอสารสิÉงทีÉจะช่วยให้การ

ทาํงานดีขึÊนมากกว่าอคติส่วนบุคคล และค่านิยมของการถ่อมตวัก็จะช่วยให้บุคคลตดัความรู้สึก

อยากเอาชนะออกไปและพร้อมยอมรับฟังในสิÉงต่าง  ๆทีÉผูอื้Éนพดู 

สรุปไดว้่าวฒันธรรมทีÉมีความแตกต่างกนัทัÊ ง 7 มิติ ของ Hofstede มีความเกีÉยวข้องกับ

ค่านิยมอยูห่ลายปัจจยั แต่ในส่วนของค่านิยมในการทาํงานนัÊน Matić ไดท้าํการศึกษาเปรียบเทียบ

ค่านิยมในการทาํงานระหว่างคนอเมริกนักบัคนโครเอเชีย โดยทาํการเลือกค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการ

ทาํงานจากงานของ Hofstede มาทาํการศึกษา 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ งานมีความน่าสนใจ งานมีความ

มั Éนคง ความร่วมมือในการทาํงาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ ความใส่ใจขององคก์าร การตดัสินใจ 



69 

ความตึงเครียด ความอิสระในการทาํงาน และการบริหารความสัมพนัธ์ นอกจากนีÊ ยงัมีค่านิยมใน

การทาํงานทีÉสอดคลอ้งกบัมิติทางวฒันธรรมของ Hofstede ทีÉเสนอโดย Woods อีก 6 ปัจจยั คือ 

ความเป็นหนึÉงเดียว ความเท่าเทียมกนั การเขา้ถึงขอ้มลูข่าวสารทีÉจาํเป็น การเรียนรู้ประสบการณ์จาก

ความสาํเร็จและความลม้เหลว การให้ความสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน และการสืÉอสารทีÉจริงใจ 

และสุดทา้ยสาํหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ ไดเ้พิÉมค่านิยมในการทาํงานซึÉงไดจ้ากการศึกษาของ Hofstede 

อีก 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ การให้คาํปรึกษา การยอมรับ คุณภาพชีวิต การเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ ความ

มุ่งมั Éน และการถ่อมตน ซึÉงค่านิยมในการทาํงานทัÊ งหมดนีÊ เป็นค่านิยมทีÉจะถูกนาํมาใชใ้นการศึกษา

ครัÊ งนีÊ เพืÉอหาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการทาํงานกบัปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของการ

ทาํงานเป็นทีม 

 

 2.4  งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

วิลนั จุมปาแฝด (2550) ทาํการวิจยัเชิงปฏิบัติการเกีÉยวกบัการสร้างทีมโดยกิจกรรมการ

ทาํงานปกติ ให้ชืÉอว่า “การใชกิ้จกรรมสอดแทรกพฒันาองค์การดา้นค่านิยมของคณะกรรมการ

พฒันาหลกัสูตรคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม” (The Organization Development 

Interventions on The Team Values of The Committee of Curriculum Development in The Faculty 

of Education, Rajabhat Maha Sarakham University) โดยตอ้งการพฒันาทีมงานไปพร้อมกบัการ

ทาํงานในภารกิจปกติ นั Éนคือการพฒันาหลักสูตรของคณะ ซึÉ งมีข้อจ ํากัดด้านเวลา โดยต้อง

ดาํเนินการพฒันาหลกัสูตรใหเ้สร็จสิÊนภายในระยะเวลา 6 เดือน ก่อนกาํหนดการเปิดภาคเรียน ผูว้ิจยั

ตัÊงสมมติฐานว่าการสร้างทีมพฒันาหลกัสูตรทีÉมีประสิทธิภาพ ตอ้งเริÉมตน้ทีÉความพร้อมของค่านิยม

ของทีมก่อน หากพบปัญหาจะตอ้งหาตวัสอดแทรกมากระตุน้และสร้างเสริมค่านิยมให้อยู่ในระดบั

ทีÉสามารถขบัเคลืÉอนทีมใหท้าํสิÉงทีÉดีทีÉสุดตามโครงการพฒันาหลกัสูตรใหส้าํเร็จ สาํหรับการทดสอบ

ค่านิยมครัÊ งแรกก่อนใชกิ้จกรรมสอดแทรก พบว่าค่านิยมโดยเฉลีÉยของกลุ่มตวัอย่างรายดา้นจาํนวน 

5 ดา้น จากทัÊงหมด 15 ดา้น มีค่าตํÉากว่าเสน้ยอมรับได ้ไดแ้ก่ ดา้นทรัพยากร ดา้นการสืÉอสารระหว่าง

สมาชิก ด้านภาวะผูน้ ําของทีม ด้านการประชุมทีม และด้านนํÊ าใจของทีม ซึÉ งเมืÉอนํากิจกรรม

สอดแทรกเขา้มาใช ้ไดแ้ก่ การประชุม การแข่งขนักีฬา การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาดูงาน 

และการประชุมกับผูเ้ชีÉยวชาญ พบว่า คะแนนเฉลีÉยของค่านิยมทุกดา้นอยู่เหนือเส้นความพอใจ 

แสดงว่าไม่มีค่านิยมดา้นใดเป็นปัญหาต่อการทาํงานเป็นทีมอีกต่อไป และทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง

กว่าก่อนใชต้วัสอดแทรก ทัÊงหมดนีÊแสดงใหเ้ห็นว่าการสร้างทีมประสิทธิภาพโดยเริÉมตน้ทีÉการสร้าง

ค่านิยมของทีม (Team Values) ใหเ้ขม้แข็งสามารถสร้างโดยอาศยักระบวนการทาํงานตามปกติได้
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ด้วยการอาศยัตัวสอดแทรกทีÉมีประสิทธิผลเพียงพอ สามารถทาํให้การทาํงานเป็นทีมประสบ

ผลสาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย 

นอกจากนีÊ  Robinson (1997) ก็สนใจศึกษาเกีÉยวกบัค่านิยม โดยสาํรวจอิทธิพลของความ

สอดคลอ้งของค่านิยมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมทาํงาน ซึÉงทาํการทดสอบว่าทีมทาํงานกบัรูปแบบ

ของค่านิยมทีÉสอดคลอ้งกบัฝ่ายบริหารมีแนวโน้มทีÉจะมีประสิทธิผลเช่นเดียวกับงานประจาํทีÉทาํ

มากกว่าทีมทาํงานทีÉมีรูปแบบค่านิยมไม่สอดคลอ้งกบัทีมฝ่ายบริหารหรือไม่ โดยทาํการคดัเลือก

กลุ่มตัวอย่างจากบริษัทผูผ้ลิตเทคโนโลยีระดับสูง 500 บริษัท จากการจัดอนัดับของนิตยสาร 

Fortune ทาํการศึกษาในรูปแบบกรณีศึกษา (Case study) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยการสัมภาษณ์ 

สังเกตการณ์ และประเมิน โดยการสัมภาษณ์จะสัมภาษณ์ทัÊ งในส่วนของสมาชิกภายในทีมและ

สมาชิกทีมฝ่ายบริหาร พร้อมทัÊ งสังเกตการณ์การปฏิบัติงานของทีมโดยรวม และสําหรับการ

ประเมินเรืÉ องประสิทธิผลและค่านิยมของทีมจะทาํโดยสมาชิกภายในทีม ส่วนค่านิยมของทีม

บริหารจะถกูประเมินโดยทีมฝ่ายบริหาร ขอ้มลูจากการเก็บรวบรวมถกูนาํมาเปรียบเทียบและแสดง

ความแตกต่างเพืÉอระบุถึงปัจจยัทีÉอาจส่งผลให้การทาํงานเป็นทีมประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลว

ภายใตส้ภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จากการศึกษาพบว่าไม่สามารถหาขอ้สรุปได ้เนืÉองจากทีมและ

ฝ่ายบริหารมีแนวโนม้ทีÉจะพบความสอดคลอ้งดา้นค่านิยมกบัองค์การน้อยมาก ซึÉงถือว่าเป็นปัญหา

สาํคัญอย่างมากทีÉทาํให้การศึกษาไม่สามารถสรุปผลได ้ผูว้ิจ ัยจึงแนะนาํว่าสาํหรับกรณีองค์การ

เช่นนีÊความสาํเร็จของทีมอาจขึÊนอยูก่บัปัจจยัแวดลอ้มทีÉเพิÉมขึÊน 

เทพฤทธิÍ  วิชญสิริ (2548) ทาํการศึกษาพฤติกรรมทีÉเป็นผลสะทอ้นจากค่านิยมในการทาํงาน 

โดยทาํการรวบรวมค่านิยมในการทาํงานจากผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 30 ท่าน โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย ทัÊงนีÊ  

เพืÉอเป็นตวัแทนของค่านิยมในการทาํงานของพนักงานระดบักลางชาวไทย พบว่า ค่านิยมในการ

ทาํงานสูงสุด 10 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ (1) การแสวงหาอาํนาจ (2) การไดรั้บการยอมรับ (3) การมีนํÊ าใจ 

(4) การสมัฤทธิผลในการทาํงาน (5) ความมั Éงคั Éง (6) ความมีเกียรติ ชืÉอเสียง (7) การเจริญเติบโต (8) 

ความมั Éนคงปลอดภยั (9) การรักษาผลประโยชน์พวกพอ้ง และ (10) ความมีศกัดิÍ ศรี และนาํค่านิยม

ในการทาํงานทีÉไดม้าสร้างแบบวดัพฤติกรรม โดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานระดบักลางจาํนวน 452 

คน ในเขตกรุงเทพฯ และองค์ประกอบพฤติกรรมทีÉเป็นผลมาจากค่านิยมทีÉสามารถวดัออกมาได้

สูงสุด 12 อนัดบั ไดแ้ก่ (1) การใหค้วามสาํคญักบักลุ่มและสงัคม (2) การทาํงานมุ่งประโยชน์ตนเอง 

(3) การใหค้วามสาํคญักบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ (5) การบริหารและความเป็นผูน้าํ (6) ความ

ซืÉอสตัยต่์อหนา้ทีÉ (7) ความภาคภูมิใจต่อองคก์าร (8) การใหเ้กียรติแก่ความคิดบุคคลอืÉน (9) การยืน

บนรากฐานความเป็นจริง (10) การคลอ้ยตามวฒันธรรมองคก์าร (11) การแสวงหาความทา้ทาย และ 

(12) ความภาคภูมิใจในแวดวงสงัคม ซึÉงถึงแมว้่างานวิจยัชิÊนนีÊ จะไม่ไดแ้สดงให้เห็นอย่างชดัเจนว่า
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พฤติกรรมทีÉสาํรวจมาเป็นผลมาจากค่านิยมในการทาํงานโดยแทจ้ริง เนืÉองจากเป็นเพียงการวดัจาก

ความคิดเห็นไม่ใช่การวดัเชิงพฤติกรรม แต่ก็สามารถแสดงให้เห็นว่าค่านิยมในการทาํงานมีส่วน

เกีÉยวขอ้งกบัพฤติกรรมทีÉจะแสดงออกมาภายใตบ้ริบทของการทาํงาน 

Volz-Peacock (2006) ทาํการวิจยัเชิงคุณภาพในลกัษณะกรณีศึกษาทีมภายในหน่วยงาน

รัฐบาลกลาง เพืÉอทาํความเขา้ใจเกีÉยวกบัปรากฏการณ์ของความสามคัคี โดยมุ่งความสนใจไปทีÉการ

อยูร่่วมกนัของค่านิยมร่วมกบัความสามคัคีภายในทีมของรัฐบาลกลาง ผลจากการศึกษาพบว่า การ

ทํางานเป็นทีมของหน่วยงานรัฐบาลกลางสามารถอธิบายถึงแนวคิดของความสามัคคีว่า

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกนั ไดแ้ก่ (1) ค่านิยมร่วม (2) ความร่วมมือซึÉงกนัและกนั 

และ (3) วตัถุประสงค์ร่วมกนั ซึÉงเกิดขึÊนไดจ้าก 4 ส่วนประกอบหลกั คือ การสืÉอสารอย่างเปิดเผย 

พนัธกิจทีÉชดัเจน ภาวะผูน้าํทีÉเกืÊอหนุน และค่านิยมร่วม สาํหรับขอ้คน้พบทีÉเกีÉยวขอ้งกบัค่านิยมร่วม 

พบว่าค่านิยมเหล่านัÊนเป็นผลสะทอ้นมาจากการทาํงานเป็นทีม ซึÉงเกีÉยวขอ้งกบัการช่วยเหลือซึÉงกนั

และกนัและการทาํการตดัสินใจ ประโยชน์ทีÉไดจ้ากการศึกษาครัÊ งนีÊ ในส่วนของความสามคัคีนัÊนมี

ความเกีÉยวขอ้งกบัการเพิÉมผลการปฏิบติังาน การเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองและการทาํให้เกิดความสุขใน

สถานทีÉทาํงาน สาํหรับในส่วนทีÉเกีÉยวข้องกับค่านิยม ทาํให้เห็นรายละเอียดเพิÉมมากขึÊนเกีÉยวกับ

ลกัษณะของค่านิยมของทีมทาํงานและเป็นการยนืยนัถึงความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมร่วมและความ

สามคัคีภายในทีม 

วิไล จิระพรพาณิชย ์(2541) ทาํการศึกษาค่านิยมในการทาํงานและระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานชาวไทยและพนกังานชาวอเมริกนั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล ซึÉงเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทัÊ งชาวไทยและชาวอเมริกันในระดับผูจ้ ัดการ

จาํนวน 172 คน ผลการศึกษาพบว่าค่านิยมในการทาํงานของพนักงานชาวไทยและพนักงานชาว

อเมริกนัไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอพิจารณาค่านิยมในการทาํงานเป็นรายดา้นพบว่า ค่านิยมในการ

ทาํงานของพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวอเมริกนัแตกต่างกัน โดยค่านิยมในการทาํงานทีÉ

แตกต่างกนัไดแ้ก่ ด้านวิถีชีวิต ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นการอุปถมัภ์เกืÊอกูล นอกจากนีÊ

พบว่าค่านิยมในการทาํงานโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ เมืÉอทาํการ

วิเคราะห์ค่านิยมในการทาํงานดา้นต่างๆ แต่ละดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า ค่านิยมในการ

ทาํงานทีÉมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ค่านิยมในการทาํงานดา้นผลตอบแทน

ทางเศรษฐกิจ ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน ดา้นผลสมัฤทธิÍ  ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้น

การทาํงานเป็นทีม ซึÉงงานวิจยัชุดนีÊนอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน

แลว้ ยงัทาํให้เห็นถึงอิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานทีÉมีต่อความผกูพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะ

อยา่งยิ Éงค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีมทีÉสามารถส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารได ้ซึÉงสิÉง
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นีÊ แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานมีความพึงพอใจต่อการทาํงานรูปแบบทีม และการทาํงานเป็นทีมนัÊนอาจ

สามารถทาํให้งานบรรลุผลสาํเร็จไดง่้ายกว่า ดงันัÊน ความสาํเร็จของทีมหรือประสิทธิผลของการ

ทาํงานเป็นทีมตอ้งมีค่านิยมร่วมบางอยา่งทีÉเป็นปัจจยัส่งผลต่อความสาํเร็จของทีม 

สาํหรับงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ ก็คือการศึกษาเกีÉยวกบัการแสดงออกของผูน้าํหรือ

รูปแบบภาวะผูน้าํทีÉส่งผลต่อการทาํงานโดยรวม ซึÉงงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้าํ เช่น 

Dionne, Yammarino, Atwater and Spangler (2004) ทาํการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

(Transformational Leadership) กบัผลการปฏิบติังานของทีม พบว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้าํทีÉ

เลือกมา 3 ปัจจัย คือ แรงจูงใจทีÉมีอิทธิพลหรือสร้างแรงบันดาลใจ (Influence/ Inspirational 

Motivation) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation) และค่าตอบแทนรายบุคคล 

(Individualized Consideration) มีอิทธิพลในทางบวกต่อกระบวนการทาํงานของทีมทัÊ งดา้นการ

ทาํงานร่วมกนั (Cohesion) การสืÉอสาร (Communication) และการบริหารความขดัแยง้ (Conflict 

Management) ผา่นผลลพัธ์คั Éนกลาง (Intermediate Outcomes) ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ร่วมของทีม (Team 

Shared Vision) ความรับผิดชอบร่วมของทีม (Team Commitment) สภาพแวดลอ้มของการให้

อาํนาจ (Empowered Team Environment) และความขดัแยง้ในการทาํงานของทีม (Functional Team 

Conflict) ซึÉงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของทีม ทัÊ งทางดา้นโครงสร้างของทีม (Team Structure) 

การฝึกอบรมทีม (Team Training) และการพฒันาทีม (Team Development) ซึÉงผลงานชิÊนนีÊ ยืนยนั

ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงต่อกระบวนการหลกัๆ ของการทาํงานเป็นทีม 

เช่น การทาํงานร่วมกนั การสืÉอสาร และการบริหารความขดัแยง้ 

Mahembe and Engelbrecht (2013) ทาํการศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้างระหว่างภาวะ

ผูน้ ําใฝ่บริการ (Servant Leadership) ความผูกพันทางความรู้สึกของทีม (Affective Team 

Commitment) และประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) โดยเก็บข้อมูลจากครูระดับชัÊ น

ประถมศึกษาและมธัยมศึกษา จาํนวน 202 คน จาก 32 โรงเรียน ในจงัหวดั Western Cape ประเทศ

แอฟริกาใต ้ผลการศึกษาพบว่า มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกระหว่างภาวะผูน้าํใฝ่บริการ ประสิทธิผล

ของทีม และความผกูพนัทางความรู้สึกของทีม โดยทีÉการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุมาตรฐาน แสดง

ใหเ้ห็นว่าความผกูพนัทางความรู้สึกของทีมทาํหนา้ทีÉสอดแทรก (Moderated) ความสมัพนัธร์ะหว่าง

ภาวะผูน้าํใฝ่บริการกบัประสิทธิผลของทีม 

Srivastava, Bartol and Locke (2006) ทาํการสาํรวจทีมบริหารของธุรกิจโรงแรม 102 แห่ง 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา เพืÉอศึกษาบทบาทของการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และ

ประสิทธิภาพของทีม (Team Efficacy) ทีÉแทรกแซงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ําแบบมอบ

อาํนาจ (Empowering Leadership) และผลการปฏิบติังานของทีม (Team Performance) ผลการศึกษา
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พบว่าภาวะผูน้ ําแบบมอบอํานาจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อทัÊ งการแบ่งปันความรู้และ

ประสิทธิภาพของทีม นอกจากนีÊ  ทัÊ งการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพของทีมต่างมี

ความสมัพนัธใ์นเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของทีม 

Zaccaro, Rittman and Marks (2001) ทาํการศึกษาเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํกบัประสิทธิผลของทีม 

โดยให้ความสําคัญทีÉพลวตัของทีมและผูน้ ําผ่านมุมมองของภาวะผูน้ ําเชิงหน้าทีÉ  (Functional 

Leadership) ซึÉงเป็นแนวทางทีÉให้ความสําคัญต่องานหลกัของผูน้ ําทีÉต้องทาํให้สาํเร็จหรือหน้าทีÉ

อะไรก็ตามซึÉ งไม่ไดรั้บการจดัการอย่างเพียงพอในแง่ของความตอ้งการกลุ่ม โดยทาํการอธิบาย

แนวทางภาวะผูน้าํเชิงหนา้ทีÉดว้ยกระบวนการหลกั 4 ปัจจยั กบัมิติย่อยต่างๆ ดงันีÊ  (1) กระบวนการ

คิดของทีม (Team Cognitive) ประกอบด้วยมิติย่อย ไดแ้ก่ แบบแผนทางความคิดร่วม (Shared 

Mental Models) การประมวลขอ้มลูร่วมกนั (Collective Information Processing) และการรู้คิดของ

ทีม (Team Metacognition) (2) กระบวนการสร้างแรงจูงใจ (Motivational Processes) ประกอบดว้ย

มิติยอ่ย ไดแ้ก่ การทาํงานร่วมกนัของทีม (Team Cohesion) และประสิทธิภาพโดยรวม (Collective 

Efficacy) (3) กระบวนการทางดา้นอารมณ์ (Affective Processes) ประกอบดว้ยมิติย่อย ไดแ้ก่ การ

ควบคุมความขัดแยง้ (Conflict Control) แบบปฏิบติัการควบคุมอารมณ์ของทีม (Team Emotion 

Control Norms) การมีหรือไม่มีการแพร่ทางอารมณ์ (Presence/ Absence of Emotional Contagion) 

และองคป์ระกอบทางอารมณ์ของทีม (Team Emotional Composition) และสุดทา้ย (4) ความร่วมมือ

ภายในทีม (Team Coordination) ซึÉงองคป์ระกอบเหล่านีÊถกูนาํมาพฒันาเป็นขอ้เสนอต่างๆ ดงันีÊ  (1) 

ขอบเขตและคุณภาพของกิจกรรมต่างๆ ทีÉผูน้าํคิดและลงมือทาํมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความ

ถกูตอ้งและระดบัการมีส่วนร่วมของกระบวนการคิดของทีม (2) ทีมทีÉมีผูน้าํซึÉงพฒันาความสามารถ

ของสมาชิกทีมให้รู้จกัประมวลขอ้มูลข่าวสารและเข้าร่วมกบัแก้ไขปัญหาของทีม สมาชิกทีมจะ

ผกูพนัต่อกระบวนการประมวลขอ้มลูร่วมกนัมากกว่าทีมทีÉผูน้าํมีลกัษณะสั Éงการเพียงอย่างเดียว (3) 

ทีมทีÉมีผูน้าํซึÉงพฒันาและจูงใจความสามารถการรู้คิดของสมาชิกทีมและให้ผลสะทอ้นกลบัของผล

การทาํงานทีÉเหมาะสม มีแนวโน้มทีÉทีมจะผูกพนัต่อการรู้คิดร่วมกนัของทีมอย่างมีประสิทธิผล

มากกว่าทีมทีÉผูน้าํไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว (4) ทีมซึÉงผูน้าํตัÊงเป้าหมายการทาํงานไวสู้ง อีกทัÊ งคอยให้

คาํแนะนาํและสนบัสนุนสมาชิกใหย้อมรับและมุ่งมั Éนต่อเป้าหมายเหล่านัÊน รวมถึงมีการวางแผนกล

ยทุธใ์นการทาํงานเพืÉอความสาํเร็จของเป้าหมาย และเป็นแบบอยา่งทีÉเหมาะสมในการทาํงาน ทีมจะ

สามารถทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและทาํงานร่วมกันอย่างเหนียวแน่นมากกว่าทีมทีÉผูน้ ําไม่

ส่งเสริมกิจกรรมเหล่านัÊน (5) ทีมซึÉงผูน้าํมีการกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน มอบหมายบทบาทหนา้ทีÉ 

และวางแผนการทาํงานอย่างชัดเจน จะมีปฏิกิริยาตอบสนองทางด้านอารมณ์ต่อสภาพแวดลอ้ม

ต่างๆ และการแพร่ของอารมณ์นอ้ยกว่าทีมซึÉงผูน้าํไม่มีการจดัการต่อเป้าหมาย บทบาท และกลยุทธ์
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เหล่านีÊ  (6) ทีมซึÉงผูน้าํริเริÉมและสนบัสนุนธรรมเนียมปฏิบติัการควบคุมอารมณ์ ทีมจะแสดงถึงความ

ขดัแยง้ทางดา้นอารมณ์น้อยกว่าทีมซึÉงผูน้าํไม่ริเริÉ มหรือส่งเสริมธรรมเนียมเหล่านีÊ  และ (7) ทีมซึÉง

ผูน้ ําสามารถจับคู่ความสามารถของสมาชิกทีมกบับทบาทของงานได้ รวมถึงเสนอกลยุทธ์การ

ทาํงานทีÉชดัเจนและกาํกบัดูแลพร้อมทัÊงใหข้อ้เสนอแนะเมืÉอกลยุทธ์เหล่านัÊนประสบผลสาํเร็จ และ

ปรับเปลีÉยนการทาํงานของสมาชิกทีมให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป ทีมทีÉ มี

ลกัษณะเช่นนีÊ จะมีความร่วมมือทีÉดีกว่าและมีประสิทธิผลกว่าทีมทีÉผูน้าํไม่แสดงบทบาทเหล่านีÊ  จาก

ขอ้เสนอต่างๆ มีประเด็นหลกัทีÉสาํคญัคือการพิจารณาความสัมพนัธ์ทีÉมีอิทธิพลซึÉงกนัและกนัของ

ภาวะผูน้ ําและกระบวนการของทีมทีÉ มีต่อประสิทธิผลของทีม ซึÉ งสามารถสรุปได้ว่าทีมทีÉ มี

ประสิทธิผลนัÊน ผูน้าํตอ้งส่งเสริมกระบวนการคิดของทีม โดยให้ทีมมีส่วนร่วมกบัการคิดและการ

แกปั้ญหา รวมถึงการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทีÉเหมาะสม จูงใจการทาํงานดว้ยเป้าหมายทีÉทา้ทาย พร้อม

ทัÊงสนบัสนุนใหส้มาชิกทีมดาํเนินตามเป้าหมายทีÉวางไว ้การกาํหนดเป้าหมาย บทบาท และวางแผน

กลยทุธที์Éชดัเจนจะช่วยใหอ้ารมณ์ของทีมไม่ผนัแปรไปตามสภาพแวดลอ้มทีÉเขา้มากระทบ และยงั

ทาํใหค้วามร่วมมือภายในทีมมีเพิÉมมากขึÊน 

เมืÉอกล่าวถึงการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของทีมนัÊน ความยากง่ายของเป้าหมายก็มีส่วน

สาํคญัต่อผลการปฏิบติังานของทีม Durham, Knight and Locke (1997) ซึÉงทาํการวิจยัเชิงทดลอง 

เพืÉอศึกษาอิทธิพลของบทบาทหัวหน้าทีมกับความยากง่ายของเป้าหมายทีÉกาํหนดโดยทีมและ

ยทุธวิธีทีÉมีต่อประสิทธิผลทีมงาน กลุ่มตวัอย่างการศึกษาเป็นนักศึกษามหาวิทยาลยัหลกัสูตรการ

จดัการระดบัเริÉมตน้ จาํนวน 216 คน แบ่งออกเป็น 72 ทีม ทีมละ 3 คน มีการควบคุมให้อตัราส่วน

ของเพศชายและหญิงไม่แตกต่างกนั และมีการคดัเลือกหัวหน้าทีมโดยพิจารณาจากบุคลิกลกัษณะ

ผ่านแบบสอบถาม การศึกษาถูกออกแบบเป็นแบบ 2x2 คือ รูปแบบหัวหน้าเผด็จการกบัหัวหน้า

แบบใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ x เป้าหมายยากกบัเป้าหมายง่าย เกิดเป็นความสัมพนัธ์ 4 รูปแบบ และ

ทาํการศึกษาเชิงทดลองผ่านเกมการวางแผนทีÉเรียกว่า LOBO หรือ Computerized Tank Battle 

Simulation ผลการศึกษาพบว่า เป้าหมายทีÉง่ายและหวัหนา้งานแบบให้คาํแนะนาํช่วยเหลือจะทาํให้

ทีมมีผลการปฏิบติังานทีÉสูงกว่า และหวัหนา้งานแบบใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือนีÊ ยงัมีความสัมพนัธ์ใน

ทางบวกต่อยุทธวิธีของทีม และยุทธวิธีของทีมก็มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน

ดว้ย ซึÉ งความยากง่ายของเป้าหมายนัÊ นมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน โดยมี

คุณภาพของยทุธวิธีเป็นตวัแปรของความสมัพนัธ์ดงักล่าว นั Éนคือ ความยากของเป้าหมายทีÉตัÊ งโดย

ทีมจะมีอิทธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังานเมืÉอทีมใชยุ้ทธวิธีทีÉดี ยิ Éงไปกว่านัÊน ความยากง่ายของ

เป้าหมายยงัมีอิทธิพลในทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานผ่านความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม 

และสาํหรับความสามารถของหวัหนา้ทีมและความสามารถของผูต้าม ซึÉงเป็นตวัแปรทีÉถกูควบคุม มี
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อิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของทีมผ่านยุทธวิธีทีÉทีมใช ้ความยากง่ายของเป้าหมาย และ

ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม และนอกจากนีÊ ยงัพบว่าความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม

มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อเป้าหมาย แต่ไม่พบว่าความผกูพนัต่อเป้าหมายของทีมมีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน ซึÉ งงานวิจัยของ Durham and others (1997) แสดงให้เห็นถึงความสําคัญของการใช้

บทบาทของภาวะผูน้าํแบบใหค้าํแนะนาํแบบมีส่วนร่วมทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อการกาํหนดความยาก

ง่ายของเป้าหมายและการเลือกใชยุ้ทธวิธีทีÉจะทาํให้เป้าหมายนัÊนประสบผลสาํเร็จ ซึÉงความเชืÉอมั Éน

ในความสามารถของทีม ยุทธวิธี และความยากง่ายของเป้าหมาย เป็นตัวแปรทีÉมีผลต่อการใช้

ความสามารถของผูน้าํและผูต้ามในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

Chen,Wu,Yang and Tsou (2008) ทําการศึกษาถึงอิทธิพลของบทบาทภาวะผูน้ ําทีÉ

หลากหลาย (Diversified Leadership Roles) ประสิทธิผลของภาวะผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

ความไวว้างใจภายในทีม (Team Trust) และ แนวโนม้สู่ความไวว้างใจ (Propensity to Trust) ทีÉมีต่อ

ความสาํเร็จของทีมแห่งการเรียนรู้เสมือนจริง (Virtual Learning Teams) โดยเฉพาะในส่วนทีÉ

เกีÉยวขอ้งกับภาวะผูน้าํของทีม ขอ้คน้พบทีÉไดคื้อ บทบาทภาวะผูน้าํทีÉหลากหลายมีอิทธิพลต่อทัÊ ง

ประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและความไวว้างใจภายในทีม และทัÊ งประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและ

แนวโนม้สู่ความไวว้างใจต่างมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจภายในทีมทัÊงคู่ ส่วนความไวว้างใจภายใน

ทีมนัÊนมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม และนอกจากนีÊ ยงัพบว่าความไวว้างใจภายในทีมทาํ

หนา้ทีÉคั Éนกลาง (Mediates) ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและประสิทธิผลของ

ทีม ซึÉงงานของ Chen และคณะ แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างการแสดงบทบาทของผูน้าํทีÉมี

ต่อประสิทธิผลของทีมและความไวว้างใจภายในทีมซึÉงเป็นหวัใจสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม 

Burke, Stagl, Klein, Goodwin, Salas and Halpin (2006) ตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างพฤติกรรมของผูน้าํกบัผลการปฏิบติังานทีÉเป็นผลลพัธ์ของทีมอย่างบูรณาการ จึงนาํเสนอ

กรอบแนวคิดทีÉแสดงถึงความสมัพนัธร์ะหว่างการทาํหนา้ทีÉของผูน้าํกบัเงืÉอนไขทีÉทาํให้ทีมสามารถ

สร้างผลงานทีÉดี โดยมุ่งความสาํคญัไปทีÉพฤติกรรมภาวะผูน้าํ ซึÉงจากผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรม

มุ่งงานของผูน้าํ (Task-Focused) มีความสมัพนัธก์บัการรับรู้ถึงประสิทธิผลของทีมและผลิตผลของ

ทีมในระดบัปานกลาง สําหรับพฤติกรรมมุ่งคน (Person-Focused) ก็มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้

ประสิทธิผลของทีม ผลิตผลของทีม และการเรียนรู้ของทีมดว้ยเช่นกนั และเมืÉอทาํการวิเคราะห์กลุ่ม

ยอ่ยลงไปถึงพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูน้าํซึÉงมกัพบว่ามีผลต่อโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของ

ทีม พบว่าพฤติกรรมการมอบอาํนาจของผูน้าํ (Empowerment Behaviors) เป็นตวัแปรสาํคญัทีÉส่งผล

ต่อการเรียนรู้ของทีม หรือประมาณ 30 เปอร์เซ็นต ์จากทัÊงหมด และสุดทา้ย ประเด็นเรืÉองระดบัของ

การพึÉงพาอาศยักนัในการทาํงานก็เป็นประเด็นทีÉมีความสาํคญัต่อการรับรู้ถึงประสิทธิผลของทีม 
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Wageman (2001) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํ 2 ประเภท คือ ผูน้าํแบบ

ออกแบบทางเลือก (Design Choices) และ แบบสอนงานโดยตรง (Hands-on Coaching) ทีÉมีต่อ

ประสิทธิผลของทีมบริหารตนเอง (Self-Managing Teams)โดยทาํการศึกษา 34 ทีมบริหารตนเอง 

โดยแยกเป็นทีมทีÉมีผลการปฏิบติังานทีÉดีเยีÉยมอย่างสมํÉาเสมอและทีมทีÉมีผลการปฏิบติังานแย่อย่าง

สมํÉาเสมอเช่นกนั โดยมีสมมติฐานหลกัทัÊ งหมด 3 ขอ้ คือ (1) ทีมทีÉไดรั้บการออกแบบอย่างดีจะทาํ

ใหส้ามารถบริหารจดัการตนเองไดดี้และมีประสิทธิผลมากกว่าทีมทีÉไดรั้บการออกแบบมาบกพร่อง 

(2) ทีมทีÉไดรั้บการสอนงานจะมีความสัมพนัธ์ทีÉดีขึÊน สมาชิกทีมมีความพึงพอใจสูงขึÊน และมีการ

บริหารทีมงานดีขึÊน ซึÉงมากกว่าทีมทีÉไม่ไดรั้บการสอนงานเลย แต่ทัÊงนีÊ ในเรืÉองผลของการปฏิบติังาน

อาจจะไม่สูงขึÊนตามไปดว้ย และ (3) การออกแบบกิจกรรมและการสอนงานของผูน้าํนัÊนมีผลต่อทีม

บริหารตนเองและประสิทธิผลของทีม คือ การสอนงานจะมีผลในทางบวกอย่างสูงสาํหรับทีมทีÉ

ไดรั้บการออกแบบมาดี มากกว่าทีมทีÉไดรั้บการออกแบบมาไม่ดี ซึÉงผลการศึกษาพบว่าขอ้มูลทีÉได้

สนับสนุนสมมติฐานหลกัทัÊ ง 3 สมมติฐาน และสามารถทาํการสรุปไดว้่าทัÊ งผูน้าํทีÉเน้นออกแบบ

กิจกรรมและผูน้าํทีÉเน้นการสอนงานต่างมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมทัÊ งคู่ เนืÉองจากผูน้าํทัÊ ง 2 

รูปแบบ มีลกัษณะทีÉเขา้มามีส่วนร่วมกบัการทาํงานของสมาชิกทีมดว้ยตวัเอง มากกว่าการออกคาํสั Éง

เพียงอยา่งเดียว โดยการสอนงานจะเหมาะกบัทีมทีÉถกูไดรั้บการออกแบบกิจกรรมมาเหมาะสมแลว้

และช่วยใหค้วามสมัพนัธภ์ายในทีมดีขึÊนดว้ย 

Duygulu and Ciraklar (2008) ทาํการศึกษารูปแบบบทบาทภาวะผูน้ ําสําหรับทีมทีÉมี

ประสิทธิผล เปรียบเทียบระหว่างองค์การทีÉไม่แสวงผลทางธุรกิจ (Non Economic Organizations) 

ไดแ้ก่ ชมรมกีฬาสมคัรเล่น (ทีมฟุตบอลและทีมวอลเลยบ์อล) บริษทัภาพยนตร์ และกลุ่มนักเตน้รํา

ดนตรีพืÊนบา้น กบัองคก์ารทางธุรกิจ (Economic Organizations) ไดแ้ก่ โรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ 

โดยมีกรอบแนวคิดของการศึกษา คือ ตวัแปรบทบาทภาวะผูน้าํ (Leadership Roles) ทาํหน้าทีÉเป็น

ตวัแปรอิสระ ทีÉส่งผลต่อตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) โดยผา่นตวัแปร

คั Éนกลาง (Moderators) คือ ทีมแบบมืออาชีพ (Professional Team) และทีมทีÉไม่ใช่มืออาชีพ (Non-

Professional Team) ซึÉง Duygulu และ Ciraklar เชืÉอว่าการทดสอบสมมติฐานเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํและ

ประสิทธิผลของทีม การใชว้ิธีการศึกษาเชิงประจกัษ์เป็นสิÉงทีÉสาํคญั โดยการศึกษาเริÉ มตน้ดว้ยการ

สร้างตวัแปรเกีÉยวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํทีÉสาํคญั 13 มิติ ประกอบดว้ย การสอนงาน (Coaching) 

การสืÉอสารทีÉ มีประสิทธิผล (Effective Communication) การสนับสนุนการทํางานเป็นทีม 

(Encouraging Teamwork) การกําหนดมาตรฐานการทํางานทีÉ สูงและได้ผลลพัธ์ตามกําหนด 

(Establishing High Standards and Getting Results) การมอบหมายหน้าทีÉงานทีÉมีประสิทธิผล 

(Effective Delegation) การจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (Rewarding Performance) การ
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พฒันาพนกังานและการปลดพนกังาน (Developing and Releasing Employees) การสร้างฉันทามติ 

(Building Consensus) สนับสนุนความเสีÉยงทีÉสมเหตุสมผล (Supporting Reasonable Risk-Taking) 

ความคิดเชิงพยากรณ์ (Forecasting Thinking) การปรับปรุงองค์การ (Improving The Organization) 

การจัดการความหลากหลาย (Managing Diversity)  และประสิทธิผลโดยรวม (Overall 

Effectiveness) หลงัจากนัÊนจึงทาํการระบุมาตรฐานและประสิทธิผลของทีมรวม 20 รายการ และ

สุดทา้ย คือ มุ่งเนน้ความสาํคญัไปทีÉปัจจยัทีÉส่งผลต่อบทบาทของภาวะผูน้าํและประสิทธิผลของทีม 

จากผลการศึกษาพบว่า การจดัการความหลากหลาย (Managing Diversity) เป็นตวัแปรเดียวทีÉ

สามารถทาํการอธิบายร่วมไดท้ัÊ งทีมมืออาชีพและไม่ใช่มืออาชีพ สาํหรับในส่วนของความคิดเชิง

พยากรณ์ (Forecasting Thinking) การสืÉอสารทีÉมีประสิทธิผล (Effective Communication) การสร้าง

ฉันทามติ (Building Consensus) การมอบหมายหน้าทีÉงานทีÉมีประสิทธิผล (Effective Delegation) 

และการจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (Rewarding Performance) ตวัแปรเหล่านีÊ มีความ

แตกต่างกันระหว่างทีมมืออาชีพและไม่ใช่มืออาชีพ โดยทีÉความคิดเชิงพยากรณ์ (Forecasting 

Thinking) การสืÉอสารทีÉมีประสิทธิผล (Effective Communication) และการจ่ายผลตอบแทนตามผล

การปฏิบติังาน (Rewarding Performance) เป็นลกัษณะทีÉโดดเด่นของทีมทีÉไม่ใช่มืออาชีพ ในขณะทีÉ

การสร้างฉนัทามติ (Building Consensus) และการมอบหมายหน้าทีÉงานทีÉมีประสิทธิผล (Effective 

Delegation) เป็นลกัษณะของทีมมืออาชีพ ซึÉงผลการศึกษานีÊ นาํมาซึÉงความคิดว่าบทบาทของภาวะ

ผูน้าํอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของเงืÉอนไขต่างๆ ภายในองคก์าร เช่น รูปแบบการบริหาร เงืÉอนไขการทาํงาน 

การรับรู้ของสมาชิกทีม และลกัษณะของงานทีÉแตกต่างกนั 

สาํหรับการศึกษาภาวะผูน้าํ เชาวน์อารมณ์ก็เป็นปัจจยัหนึÉ งทีÉสาํคญัต่อการแสดงออกของ

ผูน้าํ ดงัเช่นงานวิจยัของ Sosik and Megerian (1999) ทาํการศึกษาเรืÉองเชาวน์อารมณ์และผลการ

ปฏิบติังานของผูน้ ํา โดยทดสอบการตระหนักรู้ในตนเองของผูน้ ํากับความสัมพนัธ์ระหว่าง ก) 

เชาวน์อารมณ์กบัพฤติกรรมความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ข) พฤติกรรม

ความเป็นผูน้ ําเชิงปฏิรูปกับผลการปฏิบัติงาน โดยทาํการเก็บข้อมูลหลายระดับ กลุ่มแรก คือ 

ผูจ้ ัดการ จาํนวน 63 คน ให้ขอ้มูลเกีÉยวกับเชาวน์อารมณ์และพฤติกรรมภาวะผูน้ ําเชิงปฏิรูปใน

ความคิดของตน กลุ่มสอง คือ ผูใ้ต้บังคับบัญชา จาํนวน 192 คน ให้คะแนนเกีÉยวกับผลการ

ปฏิบติังานและพฤติกรรมภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของตน และกลุ่มสุดทา้ย คือ กลุ่มผูบ้งัคบับญัชาของ

ผูจ้ ัดการทีÉเราทาํการศึกษา จาํนวน 63 คน ให้คะแนนเกีÉยวกับการบริหารงานของผูจ้ดัการ ผล

การศึกษาพบว่า (1) ผูน้าํประเภททีÉรู้จกัตนเอง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประเมินว่าพฤติกรรมความเป็น

ผูน้าํเชิงปฏิรูปจะมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัเชาวน์อารมณ์ในองค์ประกอบของจุดมุ่งหมายใน

ชีวิต ความมีศกัยภาพในตน การควบคุมความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และความเชืÉอมั Éนในตนเองใน
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สงัคม (2) ประเภททีÉประเมินตนเองตํÉาเกินไป ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประเมินว่าพฤติกรรมความเป็น

ผูน้าํเชิงปฏิรูปจะมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัเชาวน์อารมณ์ ในองคป์ระกอบของความเชืÉอมั Éนของ

ตนเองในสงัคม และ (3) ผูน้าํทีÉประเมินตนเองสูงเกินไป ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประเมินว่าพฤติกรรม

ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปจะมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความรู้สึกอ่อนไหว ซึÉงผลการศึกษาโดยสรุป

บ่งชีÊว่าความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของเชาวน์อารมณ์ พฤติกรรมผูน้าํ และผลการปฏิบติังาน

นัÊน ขึÊนอยูก่บัการตระหนกัรู้ในตนเองของผูน้าํ ผูน้าํทีÉมีความตระหนกัรู้ในตนเองจะมีความมั Éนใจใน

ตนเอง มีการรับรู้ในความสามารถของตน สามารถชีÊนาํทิศทางใหก้บัลูกน้องได ้และจะไดรั้บความ

ชืÉนชมทัÊงจากลกูนอ้งและผูบ้งัคบับญัชา 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ มีการศึกษาในหลายรูปแบบของงานลกัษะทีม รวมถึงใน

ส่วนของสถานศึกษา เช่น งานวิจัยของ ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550) ทําการศึกษาเพืÉอค้นหา

องคป์ระกอบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารและองค์ประกอบประสิทธิผล ของสถานศึกษาเอกชนระดบั

การศึกษาขัÊ นพืÊนฐาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน โดยทาํการเก็บข้อมูลจากผูรั้บ

ใบอนุญาตครูใหญ่ และครูปฏิบติัการในสถานศึกษาเอกชนระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานใน 75 จงัหวดั 

และกรุงเทพมหานคร ประชากรทัÊงสิÊน 110,099 คน ทาํการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มหลายขัÊนตอน ขัÊนตอน

ทีÉ 1 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 384 คน และขัÊนตอนทีÉ 2 ไดก้ลุ่มตวัอย่างอีก 384 คน ทาํการเก็บขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ ําของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน มี 6 

องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การมีวิสัยทัศน์ทีÉดี ความสามารถในการจูงใจ การเป็นตวัอย่างทีÉดี การสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ และด้านหลกัในการ

ปกครองโรงเรียน สาํหรับองคป์ระกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 

พบว่ามี 8 องค์ประกอบ คือ ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพัฒนาเจตคติ 

ความสามารถในการปรับตัว บรรยากาศและสิÉงแวดลอ้มของโรงเรียน ความพึงพอใจในงาน

บุคลากร ความสามคัคีของบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และการแกปั้ญหาภายใน และสุดทา้ย

พบว่าภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดบั

การศึกษาขัÊนพืÊนฐานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

และงานวิจัยของ อาภารัตน์ ราชพฒัน์ (2554) ทาํการศึกษาตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํของครูใน

สถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาความเหมาะสมของตวับ่งชีÊ เหล่านัÊนและนาํมา

สร้างโมเดลความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง พร้อมทัÊ งทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลทีÉพฒันาขึÊน

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละตรวจสอบค่านํÊ าหนกัขององคป์ระกอบตามเกณฑที์Éกาํหนด ซึÉงทาํการเก็บ

ขอ้มูลโดยใชแ้บบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ทีÉมีค่าความเชืÉอถือ 0.967 จากกลุ่มตวัอย่างครูใน
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สถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานจาํนวน 642 คน ทีÉไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขัÊนตอน ทาํการวิเคราะห์

ด้วยสมการโครงสร้าง พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีÊ ภาวะผูน้ ําของครูใน

สถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานทีÉพฒันาขึÊนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และองค์ประกอบหลกั 

องคป์ระกอบยอ่ย และตวับ่งชีÊ  มีค่านํÊ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ทุกองค์ประกอบและทุกตวั

บ่งชีÊ  โดยตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํของครูทีÉนาํสร้างเป็นโมเดลประกอบดว้ย (1) การพฒันาตนเองและเพืÉอน

ครู (มีวิสยัทศัน์พฒันาตนเอง, เชืÉอมั Éนในตนเองว่าพฒันาได ้และเป็นครูผูน้าํพฒันาเพืÉอนครู) (2) เป็น

แบบอย่างทางการสอน (ใช้วิธีสอนทีÉหลากหลาย, ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง และส่งเสริม

บรรยากาศการเรียนรู้) (3) มีส่วนร่วมในการพฒันา (มีวิสยัทศัน์ในการพฒันาร่วมกนั, มีการทาํงาน

เป็นทีม และมีเครือข่ายในการปฏิบติังานร่วมกนั) และ (4) เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (เป็นผูน้าํ, เป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้ และเป็นผูไ้ดรั้บการยอมรับ) ซึÉงจากตวัอยา่งงานวิจยัภาวะผูน้าํในสถานศึกษา

ทัÊ งของปิลัญ ปฏิพิมพาคม และอาภารัตน์ ราชพฒัน์ แสดงให้เห็นถึงการศึกษาภาวะผูน้ ําตาม

แนวความคิดเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership) คือ การพยายามคน้หาพฤติกรรมทีÉเหมาะสม

ของผูน้ ําทีÉทาํให้เกิดประสิทธิผลในการทาํงาน รวมถึงเกิดความพึงพอใจต่อสมาชิกทีมและผูที้É

เกีÉยวขอ้ง 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเรืÉองสุดทา้ย คือ ประสิทธิผลของทีม ซึÉงมีงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งจาํนวนมาก 

โดยประเด็นสาํคญัทีÉไดรั้บความสนใจ ไดแ้ก่ องค์ประกอบของทีม ความสัมพนัธ์ภายในทีมและ

ภายนอกทีม รวมถึงสภาพแวดลอ้มทีÉมีผลต่อทีม ดงัเช่น งานวิจยัของ Campion, Medsker and Higgs 

(1993) ทาํการศึกษาองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีม โดยทาํการประมวลปัจจยัต่างๆ ทีÉ

เกีÉยวขอ้งและสรุปออกมาเป็น 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ รูปแบบของงาน การพึงพาอาศยักนั ส่วนประกอบของ

ทีม สภาพแวดลอ้ม และกระบวนการ ทาํการเก็บขอ้มูลจากพนักงานทีÉปฏิบติังานในองค์การดา้น

การเงิน จาํนวน 391 คน หวัหนา้งาน จาํนวน 70 คน จาก 80 ทีม ผลการศึกษาพบว่า ผลลพัธ์ของทีม 

ประกอบดว้ย ประสิทธิผลของทีม ความพึงพอใจของพนักงาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน

โดยหวัหนา้งาน ซึÉงปัจจยัเหล่านีÊ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัองค์ประกอบของทีมทัÊ ง 5 องค์ประกอบ 

ทัÊ ง รูปแบบของงาน การพึงพาอาศยักัน ส่วนประกอบของทีม สภาพแวดลอ้ม และกระบวนการ 

และหลงัจากนัÊนงานวิจยัชิÊนนีÊถกูนาํมาศึกษาต่ออีกครัÊ ง โดย Campion, Papper and Medsker (1996) 

เพืÉอยนืยนัถึงอิทธิพลขององคป์ระกอบต่างๆ ทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของทีม โดยเปลีÉยนกลุ่มตวัอย่าง

มาเก็บขอ้มลูจากพนกังานกลุ่มใหม่ จาํนวน 357 คน จาก 60 กลุ่ม และเพิÉมเกณฑ์การประเมินปัจจยั

ประสิทธิผลของทีมในส่วนของการประเมินให้มีความละเอียดเพิÉมขึÊน ไดแ้ก่ การประเมินผลการ

ทาํงานดว้ยตนเองของพนกังาน การประเมินผลการทาํงานในการวดัผลครัÊ งทีÉ 1 และ 2 โดยหัวหน้า

งาน การประเมินผลการทาํงานโดยหัวหน้างานท่านอืÉน และประเมินผลการทาํงานขององค์การ
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โดยรวม นํามาพิจารณาความสัมพันธ์ร่วมกับองค์ประกอบทีÉ ส่งผลต่อการทํางานของทีม 5 

องค์ประกอบเดิม คือ รูปแบบของงาน การพึงพาอาศยักนั ส่วนประกอบของทีม สภาพแวดลอ้ม 

และกระบวนการ ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบด้านกระบวนการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับ

เกณฑ์ประสิทธิผลสูงกว่าด้านอืÉนๆ และองค์ประกอบทีÉมีความสัมพนัธ์กับเกณฑ์ไม่ชดัเจน คือ 

องคป์ระกอบดา้นส่วนประกอบของทีม ซึÉงจากงานวิจยัทัÊง 2 ชุดนีÊ  แสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ใน

ทางบวกทีÉชดัเจนของกระบวนการทาํงานของทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม 

สาํหรับปัจจยัองค์ประกอบของทีมทีÉความสัมพนัธ์ยงัไม่ชดัเจนในงานของ Campion and 

others (1996) สามารถอธิบายเพิÉมเติมไดจ้ากงานวิจยัของ Barrick, Stewart, Neubert and Mount 

(1996) ซึÉ งศึกษาประสิทธิผลของทีมโดยใช้โมเดลเชิงระบบทีÉประกอบด้วยปัจจัยนําเข้า 

กระบวนการ ผลลพัธ ์โดยทาํการเก็บขอ้มลูจากพนกังานจาํนวน 652 คน จาก 51 ทีมทาํงาน เพืÉอทาํ

การทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรองคป์ระกอบของทีม ซึÉงประกอบดว้ยมิติดา้น บุคลิกภาพ 

(Personality) และความสามารถ (Ability) ปัจจยักระบวนการทีม ซึÉงเกีÉยวกบัความกลมเกลียวทาง

สงัคม (Social Cohesion) และปัจจยัผลลพัธ์ของทีม ซึÉงประกอบดว้ยมิติการอยู่รอดของทีม (Team 

Viability) และผลการปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร

องค์ประกอบของทีม ซึÉ งเกีÉยวกับบุคลิกลกัษณะของสมาชิกทีมนัÊ น ทีมทีÉมีค่าคะแนนสูงในมิติ

ความสามารถทางปัญญา (General Mental Ability) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง (Conscientiousness) 

บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) บุคลิกภาพเปิดเผย (Extraversion) และบุคลิกภาพทีÉมี

ความมั Éนคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) จะไดรั้บค่าคะแนนในปัจจยัผลการปฏิบติังานของทีม

ทีÉ สูง และสําหรับปัจจัยผลลัพธ์ด้านความอยู่รอดของทีมจะได้รับค่าคะแนนสูง เมืÉอปัจจัย

องค์ประกอบของทีมมีค่าคะแนนสูงในมิติดา้นความสามารถทางปัญญา บุคลิกภาพเปิดเผย และ

บุคลิกภาพทีÉมีความมั Éนคงทางอารมณ์ จากผลลพัธเ์ช่นนีÊ  แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลิกภาพแบบเปิดเผยและ

มีความมั Éนคงทางอารมณ์มีความสมัพนัธต่์อความอยูร่อดของทีมผา่นปัจจยักระบวนการสร้างความ

กลมเกลียวทางสังคม และสุดทา้ย งานวิจยัของ Barrick and others (1996) ช่วยแสดงให้เห็นถึง

ความสาํคญัขององคป์ระกอบของทีมและกระบวนการทาํงานของทีมซึÉงมีอิทธิพลต่อการทาํงานของ

ทีมใหเ้กิดประสิทธิผล 

อีกหนึÉ งมิติภายในองค์ประกอบของทีม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของทีม หรือ

ความเหมาะสมของสมาชิกทีม ซึÉง Pearce and Herbik (2004) ทาํการศึกษาผา่นปัจจยัหวัหนา้ทีมงาน 

ความผกูพนัต่อทีม การรับรู้การสนบัสนุนทีม และขนาดของทีม เก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทีมการ

จดัการเปลีÉยนแปลงในองค์การผลิตรถยนต์ 71 ทีม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการวดัขนาดอิทธิพล

ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม พบว่า พฤติกรรมของหวัหนา้ทีม ความผกูพนัต่อทีม และการ
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รับรู้การสนบัสนุนทีม มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของทีมงาน ขณะทีÉพบว่าขนาด

ของทีมงานมีผลทางลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของทีมงาน 

Deshon, Kozlowski, Schmidt, Milner and Wiechmann (2004) ศึกษาการวางเป้าหมายของ

ทีมและการให้ข้อมูลยอ้นกลับหลายระดับ ทีÉ มีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นทีมและบุคคล โดย

ทาํการศึกษาผา่นการทดลองทาํงานกบัเรดาร์คน้หาสญัญาณทางคอมพิวเตอร์ทีÉเรียกว่า TEAMSim: 

Team Event-based Adaptive Multilevel Simulation มีกลุ่มตวัอย่างเป็นนักศึกษาระดบัอุดมศึกษา 

จาํนวน 237 คน แบ่งออกเป็น 79 ทีม ทีมละ 3 คน มีหนา้ทีÉในการควบคุมเรดาร์ ซึÉงจะไดรั้บสญัญาณ

ทีÉแตกต่างกันตามรูปแบบการเคลืÉอนไหวทีÉปรากฏ และทําการตัดสินใจร่วมกันภายในทีมต่อ

สญัญาณทีÉไดรั้บ การพิจารณาคะแนน พิจารณาจากความถกูตอ้งของการตดัสินใจ การบุกอาณาเขต 

และการเสีÉยงภยัต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนในอาณาเขต และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบันัÊน แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ 

ระดบับุคคล 26 ทีม ระดบับุคคลและทีม 27 ทีม และระดบัทีม 27 ทีม โดยมีตวัแปรควบคุมของ

การศึกษา คือ ความสามารถในการเรียนรู้ทัÊ งระดบับุคคลและทีม ผลการศึกษาปรากฏว่า การให้

ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัเวลาและการกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน นั Éนคือ ความ

ผกูพนัต่อเป้าหมายของบุคคลและการรับรู้ประสิทธิภาพทีÉจะบรรลุเป้าหมายของบุคคลจะมากขึÊน

เมืÉอเวลาผา่นไป รวมถึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจะนาํไปสู่ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคคลสูงขึÊ น

กว่าเป้าหมายทีÉบุคคลวางไว ้และเมืÉอพิจารณาในระดบับุคคล พบว่า ขอ้มูลยอ้นกลบัในระดบับุคคล

ทาํใหเ้ป้าหมายของทีมสูงขึÊนและสูงทีÉสุดเมืÉอเปรียบเทียบกบัขอ้มลูยอ้นกลบัระดบัอืÉนๆ สาํหรับการ

ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัทัÊ งระดับบุคคลและทีมช่วยทาํให้เป้าหมายทีมสูงขึÊ นรองลงมาและสาํหรับ

ขอ้มลูยอ้นกลบัระดบัทีม จะทาํให้การรับรู้ความสามารถของทีมในการบรรลุเป้าหมายสูงขึÊนและ

เป้าหมายทีมสูงขึÊน แต่ถือว่าตํÉาสุดเมืÉอเปรียบเทียบกบัการให้ขอ้มูลยอ้นกลบับุคคลอย่างเดียวและ

ขอ้มูลยอ้นกลบัทัÊ งบุคคลและทีม นอกจากนีÊ  ทีมทีÉเน้นเป้าหมายผลการปฏิบติังานสูง จะมีความ

ผกูพนัต่อเป้าหมายมากกว่าสาํหรับทีมทีÉไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัระดบับุคคล และทัÊ งระดบับุคคลและ

ทีม ในทางตรงขา้มจะมีความผกูพนัต่อเป้าหมายลดลง เมืÉอไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัระดบัทีมเพียงอย่าง

เดียว ซึÉงความสัมพนัธ์ของความผกูพนัต่อเป้าหมายและเป้าหมายของทีมทีÉมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกนั  

สาํหรับตวัแปรการกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่างทีมทีÉเน้น

เป้าหมายงานและความผกูพนัต่อเป้าหมายทีม คือ ทีมทีÉเน้นการเรียนรู้สูงจะผกูพนัต่อเป้าหมายทีม

สูงกว่า และทีมทีÉ เน้นงานจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้ข้อมูลยอ้นกลบั โดยมีระดับ

ความสัมพนัธ์สูงสุด คือ ระดับทีม ระดับบุคคลและทีม และระดับบุคคลตามลาํดับ นอกจากนีÊ

ลกัษณะการเนน้เป้าหมายงานยงัมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อเป้าหมายของบุคคลดว้ย
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เช่นกนั การบรรลุเป้าหมายของบุคคลจะสูงขึÊนเมืÉอบุคคลรับรู้ถึงความสามารถแห่งตนเองสูง และ

เมืÉอทีมทีÉเน้นเป้าหมายงานบวกกับได้รับข้อมูลยอ้นกลบัจะทาํให้มีความสัมพันธ์กับการรับรู้

ความสามารถแห่งตนของทีม ซึÉงการรับรู้ความสามารถแห่งตนของทีมและความผกูพนัต่อเป้าหมาย

ของทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับกลยุทธ์ และเมืÉอพิจารณาเป้าหมายในระดับบุคคล พบว่า 

เป้าหมายของบุคคลจะสูงทีÉสุดเมืÉอได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัเพียงในระดบับุคคล รองลงมาคือระดับ

บุคคลและทีม และสุดทา้ยคือระดบัทีม และมีความสมัพนัธท์างบวกกบักลยุทธ์และการมุ่งใชค้วาม

เพียรพยายาม คือเมืÉอบุคคลมีเป้าหมายระดบับุคคลสูงก็จะมีการใชก้ลยุทธ์และความเพียรพยายาม

มากตามไปดว้ย ดงันัÊน การกระทาํทีÉเนน้ในระดบับุคคลจะมีผลทาํใหผ้ลการปฏิบติังานระดบับุคคล

สูงตามไปดว้ย และเช่นเดียวกบัเป้าหมายระดบัทีม เมืÉอทีมมุ่งเนน้เป้าหมายระดบัทีมก็จะส่งผลใหผ้ล

การปฏิบติังานในระดบัทีมสูงขึÊนดว้ยเช่นกนั 

สาํหรับการรับรู้ความสามารถแห่งตน ซึÉ งนอกจากเป็นปัจจัยทีÉมีความสัมพนัธ์กับการ

กาํหนดเป้าหมายเป็นหลกั ยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักลยุทธ์และการมุ่งใชค้วามเพียรพยายาม

ในการรับรู้ระดบับุคคลดว้ยเช่นกัน ซึÉงสอดคลอ้งกบัปัจจยัการกาํหนดเป้าหมายระดบับุคคลทีÉมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับกลยุทธ์และความเพียรพยายามเช่นกัน และเมืÉอพิจารณาการรับรู้

ความสามารถแห่งตนระดบัทีมก็มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการมุ่งเพียรพยายามอีกเช่นกนั โดยทีม

ทีÉมุ่งความเพียรพยายามจะมีความสมัพนัธท์างบวกกบัทีมทีÉเนน้ผลการปฏิบติังานดว้ย และการรับรู้

ความสามารถแห่งตนของทีมและความผกูพนัต่อเป้าหมายของทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักล

ยทุธ ์ดงันัÊน จึงเห็นว่าการรับรู้ความสามารถแห่งตนทัÊงระดบับุคคลและทีมมีความสมัพนัธก์บัการมุ่ง

ใชค้วามเพียรพยายามและกลยทุธ ์

ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ภายในทีมก็มีความสาํคญัต่อประสิทธิผลในการทาํงาน

ของทีม Costa (2002) ทาํการศึกษาประสิทธิผลของทีมทัÊ งในระดบัของทีมและระดบัองค์การ โดย

มุ่งความสนใจไปทีÉความไวว้างใจภายในทีม ซึÉงองคป์ระกอบของความไวว้างใจมีความหลากหลาย 

แต่มีความสมัพนัธก์นั อนัไดแ้ก่ ความชอบในการไวว้างใจ (Propensity to Trust) การรับรู้ถึงความ

น่าเชืÉอถือ (Perceived Trustworthiness) ความร่วมมือ (Cooperative) และการเฝ้าตรวจสอบ

พฤติกรรม (Monitoring Behaviors) โดยทาํการเก็บขอ้มูลจาก 112 ทีม จาก 3 องค์การดา้นสังคม

สงเคราะห์ของประเทศเนเธอร์แลนด ์โมเดลความสมัพนัธข์องความไวว้างใจ ประกอบดว้ย การรับรู้

ผลการปฏิบติังานของทีม ประสิทธิผลของทีม และมิติดา้นองคก์าร ซึÉงทาํการทดสอบและวิเคราะห์

ผา่นโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการศึกษาพบว่า ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ผลการปฏิบติังานของทีมในมิติประสิทธิผลระดบัทีม รวมถึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง

พอใจของทีมและความรู้สึกผกูพนัต่อทีมดว้ย และมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความเครียดจากการ
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ทาํงาน นอกจากนีÊพบว่า ความสมัพนัธที์Éมีความแข็งแกร่งมากทีÉสุด คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างความ

ไวว้างใจกบัความผกูพนัทางความรู้สึก (Affective Commitment) ซึÉงเป็นความสมัพนัธท์างบวก และ

ความไว้วางใจกับความผูกพันทีÉต่อเนืÉอง (Continuance) ซึÉ งเป็นความสัมพนัธ์ทางลบ และผล

การศึกษาโดยรวมสนบัสนุนโครงสร้างองคป์ระกอบของความไวว้างใจดว้ยเช่นกนั ซึÉงงานวิจยัชุดนีÊ

สามารถยนืยนัไดถึ้งความสาํคญัของความไวว้างใจภายในทีมไดเ้ป็นอยา่งดี 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊ งหมดดงัยกตวัอย่างมาแสดงถึงแนวโน้มของความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัต่างๆ ทีÉทาํการศึกษา ซึÉงยงัไม่ครอบคลุมทุกความสัมพนัธ์ของโมเดลทีÉศึกษา แต่สามารถใช้

เป็นแนวทางในการศึกษาความสมัพนัธต์ามโมเดลทีÉวางไวต่้อไปได ้และจากงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งทีÉยก

มาขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นตารางไดด้งัตารางทีÉ 2.5 
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ตารางทีÉ 2.5  สรุปปัจจยัจากงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

1. วิลนั จุมปาแฝด (2550)  ค่านิยมของทีม  กิจกรรมต่างๆ  ประสิทธิภาพของ

ทีม 

 การสร้างทีมประสิทธิภาพโดยเริÉมตน้ทีÉการสร้าง

ค่านิยมของทีมผ่านกิจกรรมทีÉดีเป็นตวัสอดแทรก 

2. Robinson (1997)  ค่านิยมของทีม 

 ค่านิยมฝ่ายบริหาร 

 สภาพแวดลอ้มการ

ทาํงาน 

 ประสิทธิผลของการ

ทาํงาน 

 พบความสอดคลอ้งของค่านิยมระหว่างทีมและฝ่าย

บริหารนอ้ย สรุปผลไม่ได ้

3. เทพฤทธิÍ  วิชญสิริ (2548)  ค่านิยมในการทาํงาน   พฤติกรรม  พฤติกรรมทีÉเป็นผลจากค่านิยม ไดแ้ก่ (1) การให้

ความสาํคญักบักลุ่มและสังคม (2) การทาํงานมุ่ง

ประโยชน์ตนเอง (3) การใหค้วามสาํคญักบัความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ (5) การบริหารและความเป็น

ผูน้าํ (6) ความซืÉอสัตยต่์อหนา้ทีÉ (7) ความภาคภูมิใจ

ต่อองคก์าร (8) การใหเ้กียรติแก่ความคิดบุคคลอืÉน 

(9) การยนืบนรากฐานความเป็นจริง (10) การคลอ้ย

ตามวฒันธรรมองค์การ (11) การแสวงหาความทา้

ทาย และ (12) ความภาคภูมิใจในแวดวงสังคม 

4. Mary Volz-Peacock (2006)  ค่านิยมของทีม   ความสามคัคีในทีม  องคป์ระกอบของความสามคัคี คือ การสืÉอสารอยา่ง

เปิดเผย พนัธกิจทีÉชดัเจน ภาวะผูน้าํทีÉเกืÊอหนุน และ

ค่านิยมร่วม 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

5วิไล จิระพรพาณิชย ์(2541).   ค่านิยมในการทาํงาน

คนไทยและคน

อเมริกนั 

  ความผูกพนัต่อ

องคก์าร 

 ค่านิยมในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัไดแ้ก่ ดา้นวิถี

ชีวิต ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการอุปถมัภ์

เกืÊอกูล ค่านิยมในการทาํงานทีÉมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ค่านิยมในการทาํงาน

ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัหวัหนา้งาน ดา้นสัมฤทธิÍ ผล ดา้นความคิด

สร้างสรรค ์และดา้นการทาํงานเป็นทีม 

6. Dionne, Yammarino, Atwater และ 

Spangler (2004) 

 รูปแบบภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลง

(แรงจูงใจทีÉมี

อิทธิพล, การกระตุน้

ทางสติปัญญา, และ

ค่าตอบแทน

รายบุคคล) 

 

 วิสัยทศัน์ร่วมของทีม 

 ความรับผิดชอบร่วม

ของทีม 

 สภาพแวดลอ้มของ

การใหอ้าํนาจ 

 ความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของทีม 

 ผลการปฏิบติังาน

ของทีม 

 ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลในทางบวกต่อกระบวนการ

ทาํงานของทีมทัÊงดา้นการทาํงานร่วมกนั การ

สืÉอสาร และการบริหารความขดัแยง้ผ่านผลลพัธ์

คั Éนกลาง ซึÉ งส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของทีม ทัÊ ง

ทางดา้นโครงสร้างของทีม การฝึกอบรมทีม และ

การพฒันาทีม 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

7. Mahembe และ Engelbrecht (2013)   ภาวะผูน้าํใฝ่บริการ  ความผูกพนัทาง

ความรู้สึกของทีม 

 ประสิทธิผลของทีม  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างภาวะผูน้าํใฝ่

บริการ ประสิทธิผลของทีม ผ่านความผูกพนัทาง

ความรู้สึกของทีม 

8. Srivastava, Bartol และ Locke (2006)  ผูน้าํแบบมอบอาํนาจ  การแบ่งปันความรู้ 

 ประสิทธิภาพของทีม 

 ผลการปฏิบติังาน

ของทีม 

 ภาวะผูน้าํแบบมอบอาํนาจมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกต่อทัÊงการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพ

ของทีม และการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพ

ของทีมต่างมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานของทีม 

9. Zaccaro, Rittman, และ Marks (2001)  ภาวะผูน้าํเชิงหนา้ทีÉ 

 

 กระบวนการทีม 

(กระบวนการคิด, 

กระบวนการสร้าง

แรงจูงใจ, 

กระบวนการทางดา้น

อารมณ์ และความ

ร่วมมือภายในทีม) 

 

 ประสิทธิผลของทีม  ผูน้าํทีÉส่งเสริมกระบวนการคิดของทีม ใหที้มมีส่วน

ร่วมกบัการคิดและการแกปั้ญหา ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั

ทีÉเหมาะสม จูงใจการทาํงานดว้ยเป้าหมายทีÉทา้ทาย 

สนบัสนุนใหส้มาชิกทีมดาํเนินตามเป้าหมายทีÉวาง

ไว ้การกาํหนดเป้าหมาย บทบาท และวางแผนกล

ยทุธ์ทีÉชดัเจนจะช่วยใหอ้ารมณ์ของทีมไม่ผนัแปร

ไปตามสภาพแวดลอ้มทีÉเขา้มากระทบและยงัทาํให้

ความร่วมมือภายในทีมเพิ ÉมมากขึÊน 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

10. Durham, Knight และ Locke (1997)  บทบาทภาวะผูน้าํ 

 เป้าหมายการทาํงาน 

 ยทุธวิธี 

 ความเชืÉอมั Éนใน

ความสามารถของทีม 

 ประสิทธิผลของทีม  ผูน้าํแบบใหค้าํแนะนาํแบบมีส่วนร่วมทีÉมี

ความสัมพนัธ์ต่อการกาํหนดความยากง่ายของ

เป้าหมายและการเลือกใชย้ทุธวิธีทีÉจะทาํให้

เป้าหมายนัÊนประสบผลสาํเร็จ ซึÉ งความเชืÉอมั Éนใน

ความสามารถของทีม ยทุธวิธี และความยากง่าย

ของเป้าหมาย เป็นตวัแปรทีÉมีผลต่อการใช้

ความสามารถของผูน้าํและผูต้ามในการทาํงานให้

ประสบผลสาํเร็จ 

11. Chen,Wu,Yang และTsou (2008)  บทบาทภาวะผูน้าํ

แบบหลากหลาย 

 ประสิทธิผลของ

ภาวะผูน้าํ 

 แนวโนม้สู่ความ

ไวว้างใจ 

 ความไวว้างใจภายใน

ทีม 

 ประสิทธิผลของทีม  บทบาทภาวะผูน้าํทีÉหลากหลายมีอิทธิพลต่อทัÊง

ประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและความไวว้างใจ

ภายในทีม และทัÊงตวัแปรทัÊง 2 ต่างมีอิทธิพลต่อ

ความไวว้างใจภายในทีมทัÊงคู่ และเฉพาะความ

ไวว้างใจภายในทีมนัÊนมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลของทีม โดยความไวว้างใจภายในทีม

ทาํหนา้ทีÉคั Éนกลางความสัมพนัธ์ระหว่าง

ประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและประสิทธิผลของทีม 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

12. Burke, Stagl, Klein, Goodwin, Salas 

และ Halpin (2006) 

 บทบาทภาวะผูน้าํ    การรับรู้ประสิทธิผล

ของทีม 

 ผลิตผลของทีม 

 ทัÊงพฤติกรรมมุ่งงานและมุ่งคนของผูน้าํต่างมี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ประสิทธิผลของทีม 

ผลิตผลของทีม และการเรียนรู้ของทีม โดย

พฤติกรรมมอบอาํนาจส่งผลต่อการเรียนรู้ของทีม

มากทีÉสุด 

13. Wageman (2001)  บทบาทภาวะผูน้าํ 

(ออกแบบทางเลือก, 

สอนงาน) 

  ประสิทธิผลของทีม  ผูน้าํทีÉเนน้ออกแบบกิจกรรมและผูน้าํทีÉเนน้การ

สอนงานต่างมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมทัÊงคู่ 

โดยการสอนงานจะเหมาะกบัทีมทีÉถูกไดรั้บการ

ออกแบบกิจกรรมมาเหมาะสมแลว้และช่วยให้

ความสัมพนัธ์ภายในทีมดีขึÊนดว้ย 

14. Duygulu และ Ciraklar (2008)  บทบาทภาวะผูน้าํ 

 

 ทีมแบบมืออาชีพ 

 ทีมทีÉไม่ใช่มืออาชีพ 

 ประสิทธิผลของทีม  การสืÉอสารทีÉมีประสิทธิผล และการจ่าย

ผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน  เป็นลกัษณะ

เด่นของผูน้าํทีมทีÉไม่ใช่มืออาชีพ /การสร้างฉันทา

มติ และการมอบหมายหนา้ทีÉงานทีÉมีประสิทธิผล 

เป็นลกัษณะของผูน้าํทีมมืออาชีพ ซึÉ งการจดัการ

ความหลากหลายเป็นลกัษณะทีÉพบไดท้ัÊง 2 กรณี 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

15. Sosik, J. J. และ Megerian, L. E. 

(1999) 

 บทบาทภาวะผูน้าํ

เชิงปฏิรูป 

 เชาวน์อารมณ์ผูน้าํ 

  ผลการปฏิบติังาน

ของผูน้าํ 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ พฤติกรรม

ผูน้าํ และผลการปฏิบติังาน ขึÊนอยูก่บัการตระหนกัรู้

ในตนเองของผูน้าํ ผูน้าํทีÉมีความตระหนกัรู้ใน

ตนเองจะมีความมั Éนใจ สามารถชีÊนาํทิศทางใหก้บั

ลูกนอ้งได ้และไดรั้บความชืÉนชมทัÊงจากลูกนอ้ง

และผูบ้งัคบับญัชา 

16. ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550)  ภาวะผูน้าํผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 

   ประสิทธิผล

สถานศึกษา 

 องคป์ระกอบภาวะผูน้าํ คือ วสิัยทศัน์ทีÉดี การจูงใจ 

แบบอยา่งทีÉดี สร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน มีไหว

พริบ และมีหลกัในการปกครองโรงเรียน ส่วน

องคป์ระกอบประสิทธิผล คือ ความสามารถในการ

ผลิต การพฒันาเจตคติ การปรับตวั บรรยากาศและ

สิÉงแวดลอ้มของโรงเรียน ความพึงพอใจในงานและ

สามคัคีของบุคลากร การพฒันาบุคลากร และการ

แกปั้ญหาภายใน ซึÉ งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

17. อาภารัตน์ ราชพฒัน์ (2554)  ตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํครู   ภาวะผูน้าํของครู  ตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํทีÉสะทอ้นภาวะผูน้าํของครู และ

พฒันาเป็นโมเดลประกอบดว้ย (1) การพฒันา

ตนเองและเพืÉอนครู (2) เป็นแบบอยา่งทางการสอน 

(3) มีส่วนร่วมในการพฒันา และ (4) เป็นผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง 

18. Campion, Medsker และ Higgs (1993)  องคป์ระกอบการ

ทาํงานของทีม 

(รูปแบบของงาน 

การพึงพาอาศยักนั 

ส่วนประกอบของ

ทีม สภาพแวดลอ้ม 

และกระบวนการ) 

  ประสิทธิผลของทีม 

 ความพึงพอใจของ

พนกังาน 

 การประเมินผลการ

ปฏิบติังานโดย

หวัหนา้งาน 

 องคป์ระกอบทัÊง 5 มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

ของทีม ความพึงพอใจ และการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

19. Campion, Papper และ Medsker 

(1996) 

 องคป์ระกอบการ

ทาํงานของทีม 

(รูปแบบของงาน 

การพึงพาอาศยักนั 

ส่วนประกอบของ

ทีม สภาพแวดลอ้ม 

และกระบวนการ) 

  ประสิทธิผลของทีม 

 ความพึงพอใจของ

พนกังาน 

 การประเมินผลการ

ปฏิบติังานโดย

หวัหนา้งาน 

 องคป์ระกอบดา้นกระบวนการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กบัเกณฑป์ระสิทธิผลสูงกว่าดา้น

อืÉนๆ และองคป์ระกอบทีÉมีความสัมพนัธ์กบัเกณฑ์

ไม่ชดัเจน คือ องคป์ระกอบดา้นส่วนประกอบของ

ทีม 

20. Barrick, Stewart, Neubert และ Mount 

(1996) 

 องคป์ระกอบของทีม 

(บุคลิกภาพ และ

ความสามารถ) 

 กระบวนการทีม 

(ความกลมเกลียวทาง

สังคม) 

 ผลลพัธ์ของทีม 

(การอยูร่อดของทีม 

และผลการ

ปฏิบติังานของทีม) 

 ทีมทีÉสมาชิกมีบุคลิกลกัษณะสูงดา้นความสามารถ

ทางปัญญา ควบคุมตนเอง ประนีประนอม เปิดเผย 

และมั Éนคงทางอารมณ์ จะไดค้ะแนนในปัจจยัผล

การปฏิบติังานของทีมสูง และผลลพัธ์ดา้นความอยู่

รอดของทีมจะสูง เมืÉอทีมมีคะแนนสูงในมิติดา้น

ความสามารถทางปัญญา เปิดเผย และความมั Éนคง

ทางอารมณ์ 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

21. Pearce และ Herbik (2004)  หวัหนา้ทีม 

 ความผูกพนัต่อทีม 

 การรับรู้การ

สนบัสนุนทีม 

 ขนาดของทีม 

  พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีÉดีของทีม 

 พฤติกรรมของหวัหนา้ทีม ความผูกพนัต่อทีม และ

การรับรู้การสนบัสนุนทีม มีผลทางบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของทีมงาน ตรงขา้ม

กบัขนาดของทีมงานมีผลทางลบต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกทีÉดีของทีมงาน 

22. Deshon, Kozlowski, Schmidt, Milner 

และ Wiechmann (2004) 

 การวางเป้าหมาย 

 การใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบัหลายระดบั 

  ผลต่อการปฏิบติังาน

เป็นทีมและบุคคล 

 ขอ้มูลยอ้นกลบัสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและความ

ผูกพนัต่อเป้าหมาย โดยความผูกพนัต่อเป้าหมาย

และเป้าหมายทีมสูงสุด เมืÉอไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั

ระดบับุคคล 

 ทีมเนน้เป้าหมายงานเมืÉอไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจะมี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความสามารถแห่งตนของ

ทีม ซึÉ งการรับรู้ความสามารถแห่งตนของทีมและ

ความผูกพนัต่อเป้าหมายของทีมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบักลยทุธ์ 
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ตารางทีÉ 2.5  (ต่อ) 

 

ผู้วิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรคัÉนกลาง 

หรือ 

ตัวแปรสอดแทรก 

ตัวแปรตาม สรุปผลการศึกษา 

     การรับรู้ความสามารถแห่งตนทัÊงระดบับุคคลและ

ทีมมีความสัมพนัธ์กบัการมุ่งใชค้วามเพียรพยายาม

และกลยทุธ์ 

23. Costa (2002)  ความไวว้างใจ

ภายในทีม 

   ประสิทธิผลของทีม  ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ประสิทธิผลของทีมในการปฏิบติังานของทีม ความ

พึงพอใจของทีม และความรู้สึกผูกพนัต่อทีม และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจกบัความ

ผูกพนัทางความรู้สึกต่อทีมมีความแขง็แกร่งมาก

ทีÉสุด  

 



 

บททีÉ 3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยเรืÉ อง การพฒันาโมเดลทีมทีÉมีประสิทธิผลจากองค์การทีÉได้รับรางวลัคุณภาพ

แห่งชาติ (The Development of Effective Team Model from TQA Awarded Organizations) เป็น

การวิจัยเชิงสํารวจเพืÉอการอธิบาย (Explanatory Survey Research) มีจุดมุ่งหมายเพืÉออธิบาย

ความสมัพนัธข์องตวัแปรตัÊงแต่ 2 ตวั ขึÊนไป ว่ามีความสมัพนัธเ์กีÉยวขอ้งแทจ้ริงมากนอ้ยเพียงใด การ

วิจยัเชิงสาํรวจเพืÉอการอธิบายจึงมุ่งทีÉการศึกษาถึงปรากฏการณ์อยา่งนอ้ย 2 อยา่ง ทีÉเกีÉยวขอ้งกนั โดย

การตรวจสอบสมมติฐานการวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัทฤษฎีนัÊน การวิจยัลกัษณะนีÊ สามารถเรียกไดอี้ก

อยา่งหนึÉงว่าการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ ์ซึÉงมีรายละเอียดระเบียบวิธีวิจยัดงัต่อไปนีÊ  

3.1 กรอบแนวคิด 

3.2 ตวัแปรทีÉใชใ้นการศึกษา 

3.3 นิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 

3.4 สมมติฐานการวิจยั 

3.5 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.6 วิธีการศึกษา 

3.7 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บขอ้มลู 

3.8 การตรวจสอบเครืÉองมือในการเก็บขอ้มลู 

3.9 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

3.10 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.11 การวิเคราะห์ขอ้มลูและสถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

3.12 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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3.1  กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 3.1  กรอบแนวคิดทีÉใชใ้นการศึกษา 
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จากกรอบแนวคิดในการศึกษา ตวัแปรหลกัในการวิจยัประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ ค่านิยม

ในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ องคป์ระกอบของทีม และประสิทธิผลของทีม ซึÉงตวัแปรเหล่านีÊ มี

ลกัษณะเป็นตวัแปรแฝง ทีÉตอ้งประกอบดว้ยตวัแปรเชิงสงัเกตเพืÉอใหต้วัแปรหลกัมีนิยามครอบคลุม

ตามการศึกษา โดยความสมัพนัธต์วัแปรเริÉมตน้จากค่านิยมในการทาํงาน ส่งอิทธิพลต่อตวัแปรภาวะ

ผูน้ ําและตัวแปรองค์ประกอบของทีม โดยทีÉตัวแปรองค์ประกอบของทีม  มีลักษณะเป็น

องคป์ระกอบ 2 ชัÊน คือ ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงอีกหนึÉงชัÊน ไดแ้ก่ อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การ

กาํหนดทิศทางการทาํงาน การจดัทีม กระบวนการ และความสัมพนัธ์ และสุดท้ายคือตวัแปร

ประสิทธิผลของทีม ซึÉงเป็นตวัแปรผลของการศึกษา และรับอิทธิพลจากทัÊ งตวัแปรค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองคป์ระกอบของทีม 

 

3.2  ตวัแปรทีÉใช้ในการศึกษา 

 

การศึกษาครัÊ งนีÊ มีตวัแปรทีÉเกีÉยวขอ้งจาํนวนมาก ซึÉงอธิบายตวัแปรตามเกณฑ์การทาํหน้าทีÉ

จะประกอบดว้ย ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม และตวัแปรคั Éนกลาง นอกจากนีÊการศึกษา

โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) จะมีตวัแปรทีÉ

เกีÉยวขอ้งอีก 2 ประเภท คือ ตวัแปรเชิงสงัเกตและตวัแปรแฝง ซึÉงสามารถอธิบายไดด้งันีÊ  

 

3.2.1 ตวัแปรต้นหรือตวัแปรอสิระ (Independent Variables)  

เป็นตวัแปรทีÉทาํหน้าทีÉ เป็นสาเหตุของความผนัแปรในสิÉงทีÉศึกษา ได้แก่ ค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม ซึÉงเป็นตวัแปรเริÉมแรกของโมเดลทีมทีÉมีประสิทธิผล โดยทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแปรสาเหตุ

เพียงอยา่งเดียว กล่าวคือ รูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมกบัตวั

แปรอืÉนภายในกรอบแนวคิดการศึกษามีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์ทางเดียว ซึÉงจดัเป็นตัวแปร

ภายนอก (Exogenous Variable) ตามการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

3.2.2 ตวัแปรคัÉนกลาง (Intervening Variables) 

เป็นตัวแปรทีÉคั Éนกลางความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรตน้กับตวัแปรตาม ซึÉงเป็นตวัแปรทีÉ

สามารถส่งผลต่อตวัแปรตามไดเ้ช่นเดียวกบัตวัแปรตน้ โดยการศึกษาครัÊ งนีÊ มีปัจจยัภาวะผูน้าํและ

องคป์ระกอบของทีม ทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแปรคั Éนกลางระหว่างตวัแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมและ

ตวัแปรตาม ซึÉงทัÊ งตวัแปรคั Éงกลางและตวัแปรตามจดัเป็นตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) 

ตามการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง 
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3.2.3 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

เป็นตัวแปรทีÉเป็นผลของตัวแปรต้นและเป็นตัวแปรทีÉผูว้ิจ ัยสนใจศึกษา ซึÉ งในทีÉนีÊ คือ

ประสิทธิผลของทีม 

 

3.2.4 ตวัแปรแฝงหรือตวัแปรองค์ประกอบ (Latent Variables)  

เป็นตวัแปรทีÉรวบรวมขอ้มลูมาจากตวัแปรสงัเกตและประกอบขึÊนมาเป็นตวัแปรใหม่ ซึÉงตวั

แปรเหล่านีÊอาจไม่สามารถทาํการวดัไดโ้ดยตรง จึงอาศยัการวดัโดยผ่านตวัแปรเชิงสังเกต สาํหรับ

การศึกษาครัÊ งนีÊ ตวัแปรแฝงก็คือ ตวัแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ตวัแปรภาวะผูน้ ํา ตัวแปร

องคป์ระกอบของทีม และตวัแปรประสิทธิผลของทีม โดยทีÉภายในตวัแปรองค์ประกอบของทีม จะ

ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงอีกชัÊนหนึÉง ไดแ้ก่ ตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ตวัแปรการกาํหนด

ทิศทางการทาํงาน ตวัแปรองคป์ระกอบของทีม ตวัแปรกระบวนการ และตวัแปรความสมัพนัธ ์

 

3.2.5 ตวัแปรเชิงสังเกต (Observed Variables) 

เป็นตวัแปรทีÉไดจ้ากการเก็บขอ้มลูจริง ซึÉงเป็นตวัแปรทีÉมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝงและ

ใชเ้ป็นขอ้มลูใหก้บัตวัแปรแฝงหรือตวัแปรองคป์ระกอบ ดงันัÊน ตวัแปรแฝงทุกตวัจึงมีตวัเชิงสังเกต

ประกอบอยูด่ว้ย ซึÉงสามารถแจกแจงไดด้งันีÊ  

3.2.5.1 ตวัแปรเชิงสงัเกตของตวัแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย ตวั

แปรการบริหารความสัมพนัธ์ ตวัแปรการให้คาํปรึกษา ตวัแปรความเป็นหนึÉ งเดียว ตวัแปรความ

ร่วมมือในการทาํงาน ตวัแปรงานมีความน่าสนใจ ตวัแปรความมั Éนคงในงาน ตวัแปรความเท่าเทียม

กนั ตวัแปรการยอมรับ ตวัแปรคุณภาพชีวิต ตวัแปรความกา้วหน้า ตวัแปรความใส่ใจขององค์การ 

ตวัแปรค่าตอบแทน ตวัแปรการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น ตวัแปรความตึงเครียด ตวัแปรการ

ตัดสินใจร่วมกัน ตัวแปรความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ ตัวแปรการเรียนรู้ประสบการณ์จาก

ความสาํเร็จและความลม้เหลว ตวัแปรความมุ่งมั Éน ตวัแปรการใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน 

ตวัแปรความอิสระในการทาํงาน ตวัแปรการสืÉอสารทีÉจริงใจ และตวัแปรการถ่อมตน รวมทัÊ งสิÊน 22 

ตวัแปร 

3.2.5.2 ตัวแปรเชิงสังเกตของตัวแปรภาวะผูน้ ํา ประกอบด้วย ตัวแปรความ

เหมาะสม ตวัแปรความยดืหยุน่ ตวัแปรการเป็นตวัแทน ตวัแปรการควบคุม และตวัแปรการจูงใจ 

3.2.5.3 ตวัแปรเชิงสงัเกตของตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย ตวั

แปรโครงสร้างองค์การ ตัวแปรนโยบายและการสนับสนุนขององค์การ ตัวแปรการจัดการ

ทรัพยากร และตวัแปรความตอ้งการจากภายนอก 
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3.2.5.4 ตวัแปรเชิงสังเกตของตวัแปรการกาํหนดทิศทางการทาํงาน ประกอบดว้ย 

ตวัแปรค่านิยม ตวัแปรวิสยัทศัน์ ตวัแปรพนัธกิจ ตวัแปรเป้าหมาย ตวัแปรกลยุทธ์ และตวัแปรการ

จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน 

3.2.5.5 ตวัแปรเชิงสังเกตของตวัแปรการจดัทีม ประกอบดว้ย ตวัแปรการจดัสรร

บทบาท ตวัแปรความรับผดิชอบต่อบทบาท หน้าทีÉและทีม ตวัแปรความเหมาะสมของสมาชิกทีม 

ตวัแปรการออกแบบงานมีความเหมาะสม และตวัแปรขนาดของทีม  

3.2.5.6 ตวัแปรเชิงสงัเกตของตวัแปรกระบวนการ ประกอบดว้ย ตวัแปรระเบียบวิธี

ปฏิบติั ตวัแปรการวางแผน ตวัแปรการสืÉอสาร ตวัแปรการประชุม ตวัแปรการแกปั้ญหา ตวัแปรการ

ตดัสินใจ ตวัแปรการจดัการความขดัแยง้ ตวัแปรการประเมินผลการปฏิบติังาน ตวัแปรการฝึกอบรม 

และตวัแปรการประสานงานกบัภายนอกทีม  

3.2.5.7 ตวัแปรเชิงสงัเกตของตวัแปรความสมัพนัธ ์ประกอบดว้ย ตวัแปรบรรยากาศ

ของทีมทีÉเหมาะสม ตวัแปรความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม ตวัแปรระดบัความขดัแยง้ ตวัแปร

ความสูญเปล่าทางสงัคม และตวัแปรทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึก 

3.2.5.8 ตวัแปรเชิงสังเกตของตัวแปรประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วย ตัวแปร

ผลงานตามเป้าหมาย ตวัแปรพฒันาการของกระบวนการ และตวัแปรการเติบโตของสมาชิก 

 

3.3  นิยามศัพท์เชิงปฏิบัตกิาร 

 

3.3.1 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัค่านิยมในการทํางานเป็นทีม 

3.3.1.1 การบริหารความสมัพนัธ์ (Management Relationship) หมายถึง ผูน้าํทีมให้

ความสาํคญัต่อการสร้างความสัมพนัธ์ทีÉดีระหว่างตัวผูน้ ําทีมกบัสมาชิกภายในทีม และระหว่าง

สมาชิกทีมดว้ยกนัเอง และสามารถใชค้วามสมัพนัธที์Éดีเป็นเครืÉองมือในการบริหารจดัการทีมต่อไป 

3.3.1.2 การให้คาํปรึกษา (Counseling) หมายถึง การช่วยเหลือให้คาํแนะนาํเรืÉ อง

งานของหวัหนา้ทีมต่อสมาชิกทีม เมืÉอสมาชิกทีมเกิดขอ้สงสยัหรือเกิดปัญหาติดขดัเกีÉยวกบัเรืÉองงาน 

3.3.1.3 ความเป็นหนึÉ งเดียว (Mutual Recognition) หมายถึง สมาชิกทีมทุก

คนทาํงานร่วมกนัเป็นหนึÉ งเดียว โดยรับผิดชอบผลงานของทีมร่วมกนัทัÊ งความดีความชอบเมืÉอ

ผลงานสาํเร็จหรือคาํตาํหนิเมืÉอผลงานผดิพลาด 

3.3.1.4 ความร่วมมือในการทาํงาน (Cooperation) หมายถึง บรรยากาศในการ

ทาํงานของทีม สมาชิกทีมทุกคนใหค้วามร่วมมือในการทาํงานซึÉงกนัและกนัอยา่งดี 
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3.3.1.5 งานมีความน่าสนใจ (Interesting Work) หมายถึง ในมุมมองของสมาชิกทีม 

พวกเขารู้สึกไดว้่างานทีÉกาํลงัทาํอยูมี่ความสนใจ และพวกเขามีความสนใจในงานนีÊ  

3.3.1.6 ความมั Éนคงในงาน (Job Security) หมายถึง งานทีÉทาํอยู่ทัÊ งในความรับผิด

ของทีมหรือองคก์ารก็ตาม สามารถสร้างความมั Éนคงในชีวิตใหก้บัตวัพนกังานได ้

3.3.1.7 ความเท่าเทียมกนั (Equality) หมายถึง การทาํงานร่วมกนัภายในทีม สมาชิก

ทีมทุกคนมีสิทธิ อาํนาจ และความรับผดิชอบเท่าเทียมกนั ทัÊงในเรืÉองการแสดงความคิดเห็น รวมถึง

เรืÉองการทาํงาน สมาชิกทีมตอ้งใหเ้กียรติและยอมรับซึÉงกนัและกนั โดยไม่ยดึถือเรืÉองระดบัตาํแหน่ง

ทีÉแตกต่างกนัมามีบทบาทในการทาํงานร่วมกนั 

3.3.1.8 การยอมรับ (Recognition) หมายถึง ผลงานของทีมเป็นทีÉยอมรับของบุคคล

และหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งในเรืÉองของคุณภาพและประสิทธิผล 

3.3.1.9 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง สมาชิกทีมมีความเป็นอยู่ทีÉดี ทัÊ ง

เรืÉองงานและเรืÉองส่วนตวั ซึÉงเป็นผลมางานทีÉทาํ 

3.3.1.10 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง งานทีÉสมาชิกทีมทาํอยู่มีโอกาส

ไดรั้บการพิจารณาใหเ้ลืÉอนไปยงัระดบัตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

3.3.1.11 ความใส่ใจขององคก์าร (Caring Company) หมายถึง นโยบายขององค์การ

ทีÉใหค้วามสาํคญัต่อสภาพความเป็นอยูข่องพนักงานภายในองค์การ ทีÉสะทอ้นถึงความเอาใจใส่ใน

สวสัดิภาพของพนกังานในดา้นต่างๆ 

3.3.1.12 ค่าตอบแทน (Earning) หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่างๆ ทีÉองคก์ารจ่ายใหแ้ก่สมาชิก

ทีมหรือพนักงาน ซึÉงอาจไม่ไดอ้ยู่ในรูปของเงินเสมอไป เพืÉอตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าทีÉ

ความรับผดิชอบของสมาชิกทีมและจูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.3.1.13 การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น (Necessary Information) หมายถึง ผูน้าํ

ทีมหรือองคก์ารตอ้งเปิดโอกาสใหส้มาชิกทีมไดรั้บขอ้มลูข่าวสารต่างๆ ทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานของ

ทีมอยา่งครบถว้น เพืÉอใหส้มาชิกทีมมีความเขา้ใจทีÉตรงกนัและทาํงานอยา่งราบรืÉน 

3.3.1.14 ความตึงเครียด (Stress) หมายถึง ภาวะของอารมณ์หรือความรู้สึกทีÉเกิดขึÊน

เมืÉอเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ทีÉทาํใหรู้้สึกไม่สบายใจ คบัขอ้งใจ หรือถูกกดดนัจนทาํให้เกิดความรู้สึก

ทุกขใ์จ สบัสน โกรธ หรือเสียใจ แต่สาํหรับทีมความเครียดในระดบัทีÉเหมาะสม จะเป็นแรงกระตุน้

ใหส้มาชิกทีมเกิดแรงมุมานะทีÉจะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได ้

3.3.1.15 การตดัสินใจร่วมกนั (Decision Together) หมายถึง การตดัสินใจของทีม

เนน้ใหส้มาชิกทีมทุกคนไดมี้ส่วนร่วมกบักระบวนการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม 
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3.3.1.16 ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ (Compliance) หมายถึง สมาชิกทีมยดึถือและ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบทีÉวางไวอ้ย่างเคร่งครัด รวมถึงช่วยกนัดูแลไม่ให้มีผูใ้ดฝ่าฝืนต่อกฎระเบียบ

ดงักล่าวดว้ย 

3.3.1.17 การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว (Learning 

Experiences) หมายถึง การใหค้วามสาํคญัต่อการเรียนรู้จากประสบการณ์การทาํงาน มากกว่าการยดึ

ติดกบัผลลพัธเ์พียงอยา่งเดียว โดยนาํประสบการณ์ทีÉไดท้ัÊงจากความสาํเร็จหรือความลม้เหลวก็ตาม 

มาใชใ้นการพฒันาการทาํงานใหดี้ยิ ÉงขึÊน 

3.3.1.18 ความมุ่งมั Éน (Intention) หมายถึง สมาชิกทีมมีความพยายามตัÊงใจทาํงานให้

ประสบผลสาํเร็จโดยไม่ยอ่ทอ้ 

3.3.1.19 ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน (Focus on Processes) หมายถึง การ

ทาํงานของทีมเน้นความสาํคญัทีÉการทาํงานตามกระบวนการเป็นขัÊนตอน เนืÉองจากกระบวนการ

ทาํงานจะช่วยส่งเสริมการทาํงานของทีมใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.3.1.20 ความอิสระในการทาํงาน (Freedom) หมายถึง สมาชิกทีมมีความอิสระใน

การเลือกวิธีการทาํงานของตนเองได ้ทัÊงนีÊตอ้งอยูภ่ายในกรอบระเบียบวิธีปฏิบติัของทีม 

3.3.1.21 การสืÉอสารทีÉจริงใจ (Honest Communication) หมายถึง สมาชิกทีมมีการ

สืÉอสารกนัดว้ยความจริงใจ ตรงไปตรงมา ไม่มีอคติ เมืÉอเห็นว่าสิÉงใดไม่ดีหรือผิดพลาดก็บอกกล่าว

กนัโดยความจริงใจ เพืÉอใหที้มเกิดการพฒันาอยา่งแทจ้ริง 

3.3.1.22 การถ่อมตน (Self-Effacing) หมายถึง สมาชิกทีมให้เกียรติซึÉงกนัและกนั 

ไม่ยกตนข่มบุคคลอืÉน 

 

3.3.2 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัภาวะผู้นํา 

3.3.2.1 ภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม (Appropriate Leadership) หมายถึง ผูน้าํทีมทีÉมีทกัษะ

และความตัÊงใจทีÉจะพฒันาการทาํงานเป็นทีม โดยมีภารกิจหลกัทีÉตอ้งรับผดิชอบคือความสาํเร็จของ

งานตามเป้าหมาย รวมถึงการสร้างและรักษาความเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวของทีม โดยมีการจดัสรร

เวลาสาํหรับกิจกรรมการสร้างทีม และสุดทา้ยคือการพฒันาและตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล 

3.3.2.2 ความยืดหยุ่นของผู ้นําทีม (Flexibility of Team Leader) หมายถึง 

ความสามารถในการปรับเปลีÉยนรูปแบบการบริหารทีมของผูน้าํ ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และ

ทกัษะความสามารถของสมาชิกทีม พร้อมทัÊงเปิดใจรับฟังขอ้เสนอแนะ ความคิดเห็นของสมาชิกทีม 

รวมถึงเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนภายในทีมได้รับโอกาสทีÉจะแสดงภาวะผูน้ ําเมืÉอถึงโอกาสทีÉ

เหมาะสม เนืÉองจากการบริหารภายในทีมงานเป็นหนา้ทีÉทุกคนตอ้งทาํร่วมกนั 
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3.3.2.3 การควบคุมทีมหรือการใชอ้าํนาจ (Team Monitor) หมายถึง การบริหาร

จดัการทีมของผูน้าํทีมดว้ยการใชอ้าํนาจทีÉเหมาะสมในการนาํพาทีมไปยงัเป้าหมายทีÉวางไว ้โดยเนน้

การมอบอาํนาจให้กบัสมาชิกทีมสามารถแสดงความคิดเห็นและแสดงศกัยภาพของตนไดอ้ย่าง

อิสระ ซึÉงผูน้าํทีมมีหนา้ทีÉคอยให้คาํแนะนาํ สอนงาน และ การช่วยเหลือสมาชิกทีมในการวินิจฉัย

ปัญหาเกีÉยวกับการทาํงาน เสนอแนะวิธีแก้ไขปัญหาข้อบกพร่องต่างๆ และให้ข้อมูลยอ้นกลบั 

เพืÉอใหส้มาชิกทีมเกิดความเขา้ใจในงาน มีความชาํนาญ และสามารถทาํงานไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

3.3.2.4 การเป็นตวัแทนของผูน้าํทีม (Representation of the Team Leader) หมายถึง 

การแสดงบทบาทของผูน้าํทีมในการเป็นตวัแทนของทีมในการติดต่อประสานงาน เจรจา หรือ

ประสานผลประโยชน์ต่างๆ ของทีมกบัองค์การและบุคคลภายนอกทีม รวมถึงเป็นตวัแทนในการ

ประสานความสมัพนัธภ์ายในทีมดว้ย 

3.3.2.5 การจูงใจของผูน้าํทีม (Incentive of Team Leader) หมายถึง ผูน้าํทีมตอ้งรู้ถึง

พืÊนฐานความตอ้งการ พฤติกรรมการทาํงาน และเป้าหมายในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัของสมาชิก

ภายในทีมแต่ละคน แลว้พยายามแสวงหาความร่วมมือและความเห็นพอ้งตอ้งกนัจากสมาชิกทีม 

ดว้ยการทาํใหส้มาชิกทีมไดต้ระหนกัว่าความสาํเร็จของทีมและองค์การจะช่วยทาํให้ความตอ้งการ

ส่วนบุคคลของเขาเหล่านัÊนไดรั้บการตอบสนองควบคู่ไปดว้ย ซึÉงจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหก้บัสมาชิกทีมเพิÉมมากยิ ÉงขึÊน 

 

3.3.3 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัอทิธิพลจากสภาพแวดล้อม 

3.3.3.1 โครงสร้างองคก์าร (Organization Structure) หมายถึง การจดัแบ่งกลุ่มงาน 

สายการบงัคบับญัชา และการประสานงานกนัระหว่างกลุ่มงานต่างๆ ขององคก์าร ซึÉงตอ้งสอดคลอ้ง

กับยุทธศาสตร์ขององค์การและเหมาะสมต่อรูปแบบการทาํงานเป็นทีม ทาํให้สามารถนําเอา

ศกัยภาพของสมาชิกทีมออกมาไดอ้ยา่งมากทีÉสุด 

3.3.3.2 นโยบายและการสนับสนุนขององค์การ (Policies and Organization 

Support) หมายถึง ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูบ้งัคบับญัชาทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการวางนโยบายขององค์การ 

มีความตระหนักถึงความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม และทาํการกาํหนดนโยบายทีÉส่งเสริมการ

ทาํงานเป็นทีม รวมถึงสนับสนุนการทาํงานของทีมในทุกๆ ดา้นทีÉจะทาํให้ทีมสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.3.3.3 การจัดการทรัพยากร (Resource Management) หมายถึง องค์การและ

หน่วยงานทีÉมีส่วนเกีÉยวกบัทีมมีการสนับสนุนทรัพยากรทีÉจาํเป็นสาํหรับทีมอย่างเพียงพอ ทัÊ งดา้น

บุคคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ รวมถึงในดา้นการบริหารดว้ย 



102 

 

3.3.3.4 ความตอ้งการจากภายนอก (Outside Demands) หมายถึง การคาํนึงถึงความ

ตอ้งการของผูที้Éนาํผลผลิตของทีมไปใชต่้อ ซึÉงถือว่าเป็นลกูคา้ของทีม แบ่งออกเป็นลกูคา้ภายในและ

ลกูคา้ภายนอก ลกูคา้ภายใน ไดแ้ก่ ทีมหรือหน่วยงานอืÉนๆ ภายในองคก์ารทีÉรับผลิตภณัฑข์องทีมไป

ใช้ในขัÊนตอนต่อไป สาํหรับลูกคา้ภายนอกก็คือลูกค้าจากภายนอกองค์การทีÉใช้ผลิตภัณฑ์หรือ

บริการขององคก์าร ซึÉงทีมตอ้งสามารถทาํผลผลิตใหไ้ดต้ามความคาดหวงัของลกูคา้เพืÉอใหล้กูคา้เกิด

ความพึงพอใจมากทีÉสุด 

 

3.3.4 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัการกาํหนดทิศทางการทํางาน 

3.3.4.1 ค่านิยม (Values) หมายถึง ความเชืÉออย่างหนึÉ งซึÉงมีลกัษณะถาวร เชืÉอว่าวิถี

ปฏิบติับางอยา่งหรือเป้าหมายของชีวิตบางอยา่งนัÊน เป็นสิÉงทีÉตวัเองหรือสังคมเห็นดีเห็นชอบควรทีÉ

จะยดึถือหรือปฏิบติัมากกว่าวิธีปฏิบติัหรือเป้าหมายชีวิตอยา่งอืÉน 

3.3.4.2 วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ข้อความหรือถอ้ยแถลงทีÉพรรณนาถึงความ

ปรารถนา ค่านิยม หรือหลกัการทีÉเป็นแนวทางการทาํงานสําหรับทีม ซึÉงสมาชิกทีมทุกคนตอ้งมี

ความเขา้ใจในวิสยัทศัน์ตรงกนัและยดึเป็นแนวทางในการทาํงานร่วมกนั 

3.3.4.3 พนัธกิจ (Mission) หมายถึง งานหรือหน้าทีÉซึÉงทีมต้องรับผิดชอบ รวมถึง

รับผดิชอบในคุณภาพของผลลพัธข์องงานเหล่านัÊนดว้ย 

3.3.4.4 เป้าหมาย (Goals) หมายถึง การกาํหนดถึงผลลพัธ์สุดทา้ยทีÉทีมตอ้งการให้

สาํเร็จภายในกรอบระยะเวลาทีÉกาํหนด โดยผลลพัธน์ัÊนตอ้งสามารถวดัผลได ้รวมถึงมีการกาํหนดถึง

ระดบัของความสาํเร็จทีÉเหมาะสม ซึÉงอยูใ่นระดบัทีÉทีมสามารถปฏิบติัไดจ้ริง 

3.3.4.5 กลยทุธ ์(Strategies) หมายถึง แผนในการทาํงานและการจดัสรรทรัพยากรทีÉ

จาํเป็นสาํหรับการขบัเคลืÉอนทีมไปตามพนัธกิจและเป้าหมายทีÉวางไว ้

3.3.4.6 ลาํดบัความสาํคญั (Priorities) หมายถึง การจดัลาํดบัความสาํคัญของงาน

ภายในทีม โดยทีมตอ้งใหค้วามสาํคญักบังานทีÉตอบสนองต่อเป้าหมายหลกัของทีมก่อนเป็นลาํดบั

แรก พร้อมทัÊงคาํนึงถึงกรอบของเวลาทีÉถกูกาํหนดในแต่ละงานดว้ย 

 

3.3.5 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัการจดัทีม 

3.3.5.1 บทบาท (Roles) หมายถึง สิÉ งทีÉสมาชิกทีมถูกคาดหวงัให้แสดงออก ซึÉ ง

สมาชิกภายในทีมทุกคนจะตอ้งเขา้ใจบทบาทของตนเองอย่างชดัเจน เนืÉองจากบทบาทจะแสดงให้

เห็นถึงหนา้ทีÉและสิÉงทีÉตอ้งรับผดิชอบ ซึÉงจะเป็นไปตามเป้าหมายทีÉทีมไดว้างไว ้
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3.3.5.2 ความรับผดิชอบ (Accountabilities) หมายถึง ความรับผิดชอบทีÉสมาชิกทีม

ต้องมีต่อบทบาทหน้าทีÉของตัวเองและรับผิดชอบต่อเป้าหมายของทีม โดยทีÉสมาชิกในทีมมี

ความรู้สึกถึงความผกูพนัร่วมกนัต่อวตัถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ทุกคนมีความเต็มใจทีÉจะ

ทุ่มเททัÊ งกาํลงักายและสติปัญญาเพืÉอการสร้างทีมและการสนับสนุนสมาชิกทีมคนอืÉนๆ เมืÉอตอ้ง

ออกไปทาํงานลาํพงันอกกลุ่มสมาชิกในทีมก็จะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่มและเป็น

ตวัแทนของกลุ่ม 

3.3.5.3 ความเป็นสมาชิกทีÉเหมาะสม (Team Members Appropriateness) หมายถึง 

สมาชิกทีมแต่ละคนมีคุณสมบติัและความสามารถทีÉพร้อมจะมีส่วนช่วยในการผสมผสานทกัษะ

ความสามารถต่างๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสมและเกิดลกัษณะทีÉสมดุล 

3.3.5.4 การออกแบบงาน (Work Design Appropriateness) หมายถึง งานของทีม

ควรไดรั้บการออกแบบให้เหมาะสมกับทกัษะความสามารถของสมาชิกทีมทีÉมีความหลากหลาย 

โดยดึงเอาศกัยภาพของสมาชิกทีมออกมาด้วยการมอบหมายงานทีÉมีความทา้ทายและจูงใจการ

ทาํงาน ดว้ยการใหอิ้สระในการทาํงาน ซึÉงงานนัÊนตอ้งสามารถวดัความสาํเร็จของชิÊนงานได ้พร้อม

ทัÊงการมอบหมายงานทีÉมีความสาํคญัหรืองานทีÉมีผลกระทบต่อบุคคลอืÉนจะทาํใหส้มาชิกทีมมีความ

รับผดิชอบและความกระตือรือร้นเพิÉมมากยิ ÉงขึÊน 

3.3.5.5 ขนาดของทีม (Size Of Teams) หมายถึง จ ํานวนสมาชิกภายในทีมทีÉ

เหมาะสมต่อการทาํงานและวตัถุประสงค์ของทีม ซึÉงหากทีมมีขนาดใหญ่เกินไปอาจทาํให้สมาชิก

ทีมบางคนลดความพยายามในการทาํงานลงและอาจทาํใหเ้กิดผูน้าํไม่เป็นทางการภายในทีม หรือถา้

หากทีมมีขนาดเล็กเกินไปอาจทาํให้การตัดสินใจและการทาํตามระเบียบวิธีปฏิบัติทาํได้ไม่ดี

เท่าทีÉควร 

 

3.3.6 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยักระบวนการ 

3.3.6.1 ระเบียบวิธีปฏิบัติ (Procedures) หมายถึง ข้อตกลงร่วมกันเกีÉยวกับการ

ทาํงานของทีม ซึÉงเป็นตวักาํหนดวิธีการทาํงานต่างๆ ของทีมอย่างเป็นระบบ ทัÊ งการสืÉอสารภายใน

ทีม การประชุม การตัดสินใจ การแก้ปัญหา การจัดการความขัดแยง้ และการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน รวมถึงการระบุถึงผูที้Éรับผดิชอบในกระบวนการต่างๆ ดว้ย 

3.3.6.2 การวางแผน (Planning) หมายถึง การกาํหนดแผนการทาํงานล่วงหน้าให้มี

ความครอบคลุมกบังานทีÉตอ้งทาํให้สาํเร็จ โดยสมาชิกภายในทีมจะตอ้งรับผิดชอบร่วมกนัตัÊ งแต่

เริÉ มตน้วางแผน อนัจะส่งผลไปสู่การร่วมกนัทาํ รวมประเมินผล ร่วมปรับปรุง และรับผิดชอบ
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ร่วมกนัดว้ยความเต็มใจ และสุดทา้ยแลว้งานในความรับผิดชอบสามารถสาํเร็จลุล่วงตามแผนทีÉได้

วางไว ้

3.3.6.3 การสืÉอสาร (Communications) หมายถึง การสืÉอสารภายในทีมมีความ

เหมาะสมกบังานของทีม สมาชิกภายในทีมมีการรับฟังทีÉดี พร้อมทัÊ งมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพืÉอ

ความเขา้ใจทีÉตรงกนัของขอ้มลูทีÉไดรั้บ 

3.3.6.4 การประชุม (Meetings) หมายถึง การประชุมของสมาชิกทีมทีÉจดัขึÊนเป็น

ประจาํสมํÉาเสมอ เพืÉอสรุปและติดตามผลการปฏิบติังาน โดยมีการกาํหนดวาระการประชุมทีÉชดัเจน

และดาํเนินการประชุมตามวาระอยา่งเป็นขัÊนตอน และให้สมาชิกในทีÉประชุมมีโอกาสแลกเปลีÉยน

ขอ้มลูทีÉแทจ้ริง รวมถึงความคิดเห็นต่างๆ อยา่งทั Éวถึง 

3.3.6.5 การแกปั้ญหา (Problem Solve) หมายถึง การยอมรับถึงสภาพปัญหาทีÉ

เกิดขึÊ น พร้อมทัÊ งการหาแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกนัอย่างเป็นระบบ และมีการทบทวนถึง

ปัญหาทีÉเกิดขึÊนอยา่งสมํÉาเสมอเพืÉอไม่ใหเ้กิดปัญหากลบัมาเกิดซํÊ า 

3.3.6.6 การตดัสินใจ (Decision Making) หมายถึง การตดัสินใจของทีมทีÉมีความ

เหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยกระทาํอย่างมีขัÊนตอนเป็นกระบวนการและเน้นการมีส่วนร่วมของ

สมาชิกทีมในการกระทาํการตดัสินใจ 

3.3.6.7 การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Resolution) หมายถึง การจดัการปัญหาทีÉ

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ร่วมกนัใชเ้หตุผลเพืÉอหาทางทีÉจะไดม้าซึÉงสิÉงทีÉ

ตอ้งการของทัÊงสองฝ่าย  

3.3.6.8 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Evaluation) หมายถึง การ

ประเมินผลการทาํงานของทีมทีÉกระทาํอยา่งต่อเนืÉอง มีหลกัเกณฑแ์ละขัÊนตอนทีÉเป็นธรรม สามารถ

วดัผลการทาํงานไดอ้ยา่งถกูตอ้งแม่นยาํ มุ่งเนน้ประเมินทีÉผลงานมากกว่าตวับุคคล  

3.3.6.9 การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การฝึกอบรมเพิÉมพูนทกัษะให้กบัสมาชิก

ทีม โดยครอบคลุมทุกทกัษะทีÉมีจาํเป็นต่อการทาํงานของทีมใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และ

มุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพของสมาชิกทีมทุกคนอยา่งทั Éวถึง 

3.3.6.10 การประสานงานกบัภายนอกทีม (Coordinate with the Outside Team) 

หมายถึง การติดต่อสืÉอสารระหว่างทีมกบับุคคล ทีมงาน หรือหน่วยงานทีÉอยู่ภายนอกทีมทัÊ งภายใน

และภายนอกองค์การ เพืÉอให้การทาํงานของทีมมีความราบรืÉน ลดอุปสรรคและความขัดแยง้ทีÉ

อาจจะเกิดขึÊ นได้จากการทาํงานของทีมต่อหน่วยงานอืÉน นอกจากนีÊ ยงัเป็นการแสดงถึงความ

ตอ้งการของทีมในการขอความร่วมมือจากบุคคลหรือหน่วยงานอืÉนๆ ให้ช่วยเหลือสนับสนุนการ

ทาํงานของทีม โดยทีมควรมีการมอบหมายหน้าทีÉในการประสานงานให้กบับุคคลใดบุคคลหนึÉ ง
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อยา่งชดัเจน เพืÉอป้องกนัความสบัสนในการสืÉอสาร ซึÉงโดยทั Éวไปหน้าทีÉในการประสานงานจะเป็น

หนา้ทีÉของผูน้าํทีม  

 

3.3.7 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัความสัมพนัธ์ 

3.3.7.1 บรรยากาศของทีมทีÉ เหมาะสม (Appropriate Team Climate) หมายถึง 

บรรยากาศในการทาํงานของทีมทีÉสมาชิกทีมมีความเชืÉอใจซึÉงกนัและกนั ทุกคนเต็มใจในการทีÉจะ

ทาํงานร่วมกันและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉ งของทีม มีการยอมรับและสนับสนุนจากองค์การ 

สมาชิกทีมสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งสบายใจ เป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั และตรงไปตรงมา 

3.3.7.2 ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม (Trust in Team Capability) หมายถึง 

ความเชืÉอมั ÉนในความสามารถของสมาชิกทีมซึÉงกนัและกนั และความสามารถของทีมเมืÉอสมาชิกทุก

คนร่วมกนัทาํงาน สมาชิกทีมทุกคนมีความมุ่งมั Éนทาํงานร่วมกนัใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

3.3.7.3 ระดบัความขดัแยง้ (Conflict Levels) หมายถึง การมีความขัดแยง้อยู่ใน

ระดบัทีÉเหมาะสม โดยเป็นความขดัแยง้ทางความคิดในเรืÉองของงานในระดบัทีÉไม่รุนแรงมากจน

กระทบถึงความสัมพนัธ์ภายในทีม และสมาชิกทีมใชก้ารอภิปรายโต้เถียงกนัดว้ยเหตุผลเพืÉอหา

ขอ้สรุปของความขดัแยง้ 

3.3.7.4 ความสูญเปล่าทางสังคม (Social Loafing) หมายถึง การทีÉมีสมาชิกภายใน

ทีมคนหนึÉ งคนใดหรือบางส่วน มีการหลบเลีÉยงงานหรือทาํงานไม่เต็มทีÉแฝงตวัอยู่ภายในทีม ซึÉ ง

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลโดยรวมของทีม 

3.3.7.5 ทัศนคติ อารมณ์ และความรู้สึก (Attitudes, Emotions and Feelings) 

หมายถึง สิÉ งทีÉอยู่ภายใต้จิตใจของบุคคลทีÉมีความเกีÉยวเนืÉองสัมพันธ์กัน ตัÊ งแต่ทัศนคติซึÉ งเป็น

ความคิดบวกกบัความรู้สึกทีÉมีต่อสิÉงหนึÉ งสิÉงใดในแง่บวกหรือในแง่ลบ และสามารถแสดงผลลพัธ์

ออกมาผา่นอารมณ์และพฤติกรรมได ้ซึÉงสมาชิกทีมทุกคนควรมีทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกใน

เชิงบวกต่อการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

 

3.3.8 นิยามศัพท์เกีÉยวกบัปัจจยัประสิทธิผลของทีม 

3.3.8.1 ผลงานตามเป้าหมาย (Outputs Base on Goals) หมายถึง ผลงานหรือผลลพัธ์

สุดทา้ยจากการดาํเนินงานของทีมอยูใ่นระดบัทีÉไม่ตํÉากว่าเป้าหมายทีÉกาํหนดไวข้องทีม 

3.3.8.2 พฒันาการของกระบวนการ (Development of Process) หมายถึง ทีมมีการ

ใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาและปรับปรุงกระบวนการทาํงานของทีมอย่างสมํÉาเสมอ เพืÉอให้ทีมมี

ประสิทธิผลการทาํงานทีÉดีอยา่งต่อเนืÉอง 
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3.3.8.3 การเติบโตของสมาชิก (Team Member Growth) หมายถึง สมาชิกทีมไดรั้บ

การเพิÉมพนูทกัษะความสามารถในการทาํงานเพิÉมมากขึÊน รวมถึงความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงานทีÉ

พวกเขารับผดิชอบ ซึÉงช่วยส่งผลใหส้มาชิกทีมมีความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกบัทีมเพิÉมมากขึÊน 

 

3.4  สมมตฐิานการวจิยั 

 

1) ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองค์ประกอบของทีม มี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลของทีม 

2) โมเดลสมการโครงสร้างทีมทีÉมีประสิทธิผลของงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์

3) ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองค์ประกอบของทีม มี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม 

4) ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน

ปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองคป์ระกอบของทีม 

 

3.5  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

3.5.1  ประชากร 

ประชากรหรือหน่วยของขอ้มลูทัÊงหมดทีÉตอ้งการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ พนกังาน ซึÉงมีการทาํงาน

รูปแบบทีมทาํงานภายในหน่วยงานของตนเอง โดยมีขอบเขตประชากร คือ ทาํการศึกษาในองคก์าร

ทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉงจดัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ รางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand 

Quality Award: TQA) และรางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class: TQC) ซึÉง

รางว ัลดังกล่าวแสดงถึงการเป็นองค์การทีÉ มีความเป็นเลิศในระบบการบริหารจัดการและ

ประสิทธิผลของการทาํงานอย่างเป็นระบบ ซึÉ งจากขอ้มูลสาํนักงานคุณภาพแห่งชาติ องค์การทีÉ

ไดรั้บรางวลัฯ ตัÊ งแต่ปี พ.ศ. 2545 ถึงปี พ.ศ. 2556 มีจาํนวนทัÊ งสิÊน 49 องค์การ ซึÉงมีรายละเอียด

ขอ้มลูโดยรวมดงัตารางทีÉ 3.1 
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ตารางทีÉ 3.1  สรุปขอ้มลูองคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ 

 

ลําดับ ชืÉอองค์การ ประเภท

รางวัล 

ปี พ.ศ. ทีÉได้รับ บุคลากร 

(คน) 

1. บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั TQA 2545 ไม่ทราบ 

2. บริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จาํกดั TQA 2546 ไม่ทราบ 

3. โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง/ บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) 

TQA 2549 250 

4. สายงานระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ/ บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) 

TQA 2553 352 

5. บริษทั ไทยคาร์บอนแบลค็ จาํกดั (มหาชน) TQC 2545, 2546 281 

6. บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกดั TQC 2545, 2546 520 

7. บริษทั สยามบรรจุภณัฑ ์จาํกดั TQC 2545, 2546 192 

8. บริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จาํกดั TQC 2545 ไม่ทราบ 

9. บริษทั ดาน่า สไปเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั TQC 2545, 2547 196 

10. บริษทั สยาม มิตซุย พีทีเอ จาํกดั  TQC 2546 211 

11. บริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) TQC 2547 493 

12. บริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง จาํกดั TQC 2547 1,343 

13. บริษทั ชยับูรณ์บราเดอร์ส จาํกดั TQC 2548 ไม่ทราบ 

14. บริษทั สแปนชั Éน (ไทยแลนด)์ จาํกดั TQC 2547 1,329 

15. บริษทัไทยลูบ้เบส จาํกดั (มหาชน) TQC 2551 132 

16. บริษทั อินเตอร์เนชั Éนแนล เพท็ ฟู้ ด จาํกดั TQC 2553 ไม่ทราบ 

17. บริษทั กรุงเทพโปรดิËวส จาํกดั (มหาชน)/  

ธุรกิจแปรรูปเนืÊอไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) 

TQC 2552, 2553, 2554 5,314 

18. บริษทั ซีพีเอฟ ผลิตภณัฑอ์าหาร จาํกดั/  

(โรงงานแปรรูปเนืÊอไก่และโรงงานอาหารแปรรูปมีนบุรี 

1)  

TQC 2553, 2554 ไม่ทราบ 

19. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/ 

ธุรกิจอาหารแปรรูปเนืÊอไก่ (นครราชสีมา)  

TQC 2553, 2554 ไม่ทราบ 

20. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/  

โรงงานผลิตอาหารสัตวปั์กธงชยั  

TQC 2552, 2553, 2554 ไม่ทราบ 
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ตารางทีÉ 3.1  (ต่อ) 

 

ลําดับ ชืÉอองค์การ ประเภท

รางวัล 

ปี พ.ศ. ทีÉได้รับ บุคลากร 

(คน) 

21. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/ 

โรงงานผลิตอาหารสัตวน์ํÊ า (มหาชยั) 

TQC 2554, 2555 ไม่ทราบ 

22. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/ 

โรงงานผลิตอาหารสัตวน์ํÊ าบา้นพรุ 

TQC 2554 ไม่ทราบ 

23. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/ 

โรงงานผลิตอาหารสัตวน์ํÊ า หนองแค 

TQC 2556 ไม่ทราบ 

24. บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน)/ 

โรงงานอาหารแปรรูปสัตวน์ํÊ าระโนด 

TQC 2556 ไม่ทราบ 

25. บริษทั ซีพีเอฟ ผลิตภณัฑอ์าหาร จาํกดั/ (สาขาหนอง

จอก) 

TQC 2553 ไม่ทราบ 

26. บริษทั ไทยออยล ์จาํกดั (มหาชน)  TQC 2552, 2553 ไม่ทราบ 

27. บริษทั บางจากปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน)  TQC 2553, 2556 ไม่ทราบ 

28. สายงานระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ/ บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) 

TQC 2550, 2551, 2552 315 

29. โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง/ บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) 

TQC 2547, 2548 250 

30. หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ/ บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) TQC 2554, 2555 ไม่ทราบ 

31. หน่วยธุรกิจการคา้ระหวา่งประเทศ/ บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) 

TQC 2554, 2555 ไม่ทราบ 

32. หน่วยธุรกิจนํÊ ามนั/ บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) TQC 2554, 2555 ไม่ทราบ 

33. บริษทั ปตท.สผ. สยาม จาํกดั TQC 2556 ไม่ทราบ 

34. บริษทั พีทีที โพลีเมอร์ โลจิสติกส์ จาํกดั TQC 2556 137 

35. โรงงานผลิตเมด็พลาสติกโพลีโพรพิลีน/ บริษทั ไออาร์

พีซี จาํกดั (มหาชน) 

TQC 2556 ไม่ทราบ 

36. โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย TQC 2556 ไม่ทราบ 

37. ศูนยก์ารศึกษาต่อเนืÉองแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  TQC 2545, 2546 84 

38. โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ TQC 2550 4,052 

39. โรงพยาลบาํรุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั Éนแนล TQC 2551 3,239 

40. โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน TQC 2551 266 

 



109 

 

ตารางทีÉ 3.1  (ต่อ) 

 

ลําดับ ชืÉอองค์การ ประเภท

รางวัล 

ปี พ.ศ. ทีÉได้รับ บุคลากร 

(คน) 

41. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย TQC 2556 ไม่ทราบ 

42. สถาบนัสุขภาพเดก็แห่งชาติมหาราชินี TQC 2556 1,600 

43. บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) TQC 2554 ไม่ทราบ 

44. บริษทั รีเทลลิงค ์(ไทยแลนด)์ จาํกดั TQC 2553 ไม่ทราบ 

45. บริษทั เซ็นทรัลพฒันา เชียงใหม่ จาํกดั  TQC 2553, 2554, 2555 ไม่ทราบ 

46. บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั  TQC 2549,2555, 2556 150 

47. บริษทั ซี.พี.เซเวน่อีเลฟเว่น จาํกดั (มหาชน) (2547) TQC 2547, 2549 26,833 

48. บริษทั ซี.พี. คา้ปลีกและการตลาด จาํกดั (กิจการอาหาร

สาํเร็จรูปแช่เยอืกแขง็) 

TQC 2548 ไม่ทราบ 

49. บริษทั ซี.พี. คา้ปลีกและการตลาด จาํกดั (กิจการเบเกอรีÉ) TQC 2548 ไม่ทราบ 

 

แหล่งทีÉมา:  สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2556. 

 

3.5.2  กลุ่มตวัอย่าง 

3.5.2.1 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จากประชาการสาํหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ พนักงาน

ทีÉอยู่ภายในองค์การทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) จากขอ้มูลปี 

พ.ศ. 2545 ถึง พ.ศ. 2556 มีทัÊงสิÊน 49 องคก์าร ดงัไดแ้สดงในตารางทีÉ 3.1 ซึÉงบางองค์การไม่ไดร้ะบุ

ถึงจาํนวนพนักงานทัÊ งหมด ทาํให้ไม่สามารถทราบถึงจํานวนประชากรทีÉแท้จริง ดังนัÊ น การ

คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีÉเหมาะสมจึงใชสู้ตรสาํหรับกรณีทีÉไม่ทราบจาํนวนประชากร 

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555: 46) ดงันีÊ  
 

݊ = 	
ܲ(1 − ܲ)(ܼ)ଶ

݁ଶ  
 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P = ค่าเปอร์เซ็นตที์Éตอ้งการจะสุ่มจากประชากรทัÊงหมด 

e = ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคลืÉอนจากการสุ่มตวัอยา่ง 

Z = ระดบัความเชืÉอมั ÉนทีÉผูว้ิจยักาํหนดไว ้ซึÉงทีÉนิยมใชก้นัมี 2 ระดบั ไดแ้ก่ 

ณ ระดบัความเชืÉอมั Éน 95%  Z มีค่าเท่ากบั 1.96 

ณ ระดบัความเชืÉอมั Éน 99%  Z มีค่าเท่ากบั 2.58 
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สําหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ ผูว้ิจ ัยเลือกสุ่มตัวอย่างทีÉ  50 เปอร์เซ็นต์ หรือ .50 จาก

ประชากรทัÊงหมด ตอ้งการระดบัความเชืÉอมั ÉนทีÉ 95 เปอร์เซ็นต ์และยอมรับค่าความคลาดเคลืÉอนจาก

การสุ่มตวัอยา่งได ้5 เปอร์เซ็นต ์หรือ .05 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีÉคาํนวณไดจ้ะเป็นดงันีÊ  
 

 n =  
 

 =  
 

 =  384.16 หรือ 384 ตวัอยา่ง 
 

ดงันัÊน สรุปไดว้่าจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีÉเหมาะสมการศึกษาครัÊ งนีÊ คือ 384 ตวัอยา่ง 
 

3.5.2.2 การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability 

sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ซึÉงมีความสะดวกและเหมาะสาํหรับ

การสุ่มทีÉมีหน่วยประชากรจาํนวนไม่มาก และเนืÉองจากองคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติตอ้ง

มีหลกับริหารจดัการตามแนวทางเดียวกนั คือ ยดึหลกัเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉงประกอบดว้ย 

1.การนาํองค์การ 2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3.การมุ่งเน้นลูกค้า 4.การวดั การวิเคราะห์ และการ

จดัการความรู้ 5.การมุ่งเน้นบุคลากร 6.การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ และ 7.ผลลพัธ์ ดงันัÊ น หน่วย

ประชากรทีÉศึกษาจึงมีความเป็นเอกพนัธ ์(Homogenous) การสุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีนีÊ จึงสามารถไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่งทีÉเป็นตวัแทนของประชาการในการศึกษาได ้

สาํหรับวิธีการทีÉเลือกใชใ้นการสุ่มแบบง่าย คือ การจบัสลาก (Lottery Method) แบบ

ไม่แทนทีÉ ซึÉงเมืÉอหยบิชืÉอองค์การใดขึÊนมาแลว้ จะไม่ใส่ชืÉอองค์การนัÊนกลบัเขา้ไป โดยเมืÉอทาํการ

สุ่มไดอ้งคก์ารใดขึÊนมา ผูว้ิจยัก็จะทาํการติดต่อองค์การนัÊนเพืÉอขออนุญาตเก็บขอ้มูล ทัÊ งนีÊ จะขึÊนอยู่

กบัความสะดวกในการใหข้อ้มลูขององคก์ารเป็นสาํคญั จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีÉไดจ้ากแต่ละองค์การ

จึงไม่สามารถกาํหนดสัดส่วนได้ โดยทาํการสุ่มไปเรืÉ อยๆ จนไดก้ลุ่มตัวอย่างครบตามจาํนวนทีÉ

ตอ้งการ ซึÉงองคก์ารทีÉไดม้าประกอบดว้ย 1.บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั 2.บริษทั เคาน์เตอร์

เซอร์วิส จาํกดั 3.สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย และ 5.บริษทั กรุงเทพโปรดิËวส จาํกดั (มหาชน) หรือ บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเนืÊอไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) และไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัÊ งสิÊน 

415 ตวัอยา่ง รายละเอียดดงัตารางทีÉ 3.2 

 

 

.9604 

.0025 

(.50)(1-.50)(1.96)2 

           .052 
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ตารางทีÉ 3.2 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามองคก์าร 

 

องค์การทีÉเก็บข้อมูล จํานวน (ชุด) เปอร์เซ็นต์ 

1. บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั 128 30.84 

2. บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั 59 14.22 

3. สถาบนัสุขภาพเดก็แห่งชาติมหาราชินี 82 19.76 

4. โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 95 22.89 

5. บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 51 12.29 

รวม 415 100 

 

3.6  วธีิการศึกษา 

 

การศึกษาครัÊ งนีÊ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มุ่งศึกษาปรากฏการณ์

ของการทาํงานเป็นทีมภายในองคก์ารเพืÉอหาคาํตอบถึงปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของการทาํงาน

เป็นทีม โดยศึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปรในลกัษณะสหสัมพนัธ์ (Correlation) เพืÉอวิเคราะห์การ

ผนัแปรร่วมกนัระหว่างตวัแปรทีÉมีจาํนวนตัÊ งแต่ 2 ตวั ขึÊนไป โดยใช้ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์

ระหว่างตัวแปรเป็นตัวบอกขนาดและทิศทางของความแปรผนัร่วมกนั ทาํให้สามารถเข้าใจถึง

ความสมัพนัธข์องตวัแปรทีÉทาํการศึกษาได ้นอกจากนีÊ ยงัมีการวิเคราะห์ถึงอิทธิพลของตวัแปรอิสระ

ทีÉมีต่อตวัแปรตาม หรือการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ซึÉงจะทาํให้

ทราบถึงปัจจยัสาเหตุต่างๆ ทีÉสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม 

 

3.7  เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บข้อมูล 

 

3.7.1 การสร้างเครืÉองมอืทีÉใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึÉงไดจ้ากการ

ประยุกต์ใชแ้บบสอบถามสาํเร็จรูปในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งของนักวิชาการต่างประเทศ รวมถึงในบาง

ปัจจยัทีÉไม่สามารถประยกุตใ์ชแ้บบสอบถามสาํเร็จรูปไดจ้ะใชก้ารพฒันาแบบสอบถามจากแนวคิด

และทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งแทน ซึÉงการพฒันาแบบสอบถามมีรายละเอียดขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ  
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3.7.1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัปัจจัยทีÉทาํการศึกษา ทัÊ ง

เรืÉองค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม รวมถึงปัจจยัชีÊ วดัประสิทธิผลของ

ทีม เพืÉอนาํมาใชก้าํหนดนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 

3.7.1.2 กาํหนดนิยามศพัท์เชิงปฏิบัติการของปัจจัยทีÉ เกีÉยวข้องทัÊ งค่านิยมในการ

ทาํงาน ปัจจยัองค์ประกอบของทีมดา้นต่างๆ และประสิทธิผลของทีม เพืÉอแปลงความหมายของ

ปัจจยัเหล่านีÊออกมาในลกัษณะทีÉวดัได ้สงัเกตได ้และสามารถทาํการเก็บขอ้มลูได ้

3.7.1.3 กาํหนดตวัชีÊวดั (Indicators) ใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการในแต่

ละตวัแปรทีÉทาํการศึกษา โดยตัวแปรหนึÉ งอาจจะมีเพียงตวัชีÊ วดัเดียวหรือหลายตวัก็ได ้ขึÊนอยู่กับ

ขอบเขตของตวัแปรทีÉตอ้งการศึกษา ซึÉงบางตวัแปรตวัชีÊ วดัเดียวก็สามารถทาํการวดัสิÉงทีÉตอ้งการ

ศึกษาได ้

3.7.1.4 สร้างข้อคาํถามโดยใช้ตวัชีÊ วดัทีÉกาํหนดไวเ้ป็นเป้าหมายในการตัÊ งคาํถาม 

และประยกุตข์อ้คาํถามจากแบบสอบถามสาํเร็จรูปของนกัวิชาการต่างประเทศ ไดแ้ก่ ปัจจยัค่านิยม

ในการทาํงาน ประยุกต์ใชจ้ากแบบวดั IBM survey ของ Hofstede (1980 cited in Matić, 2008) 

สาํหรับปัจจยัองคป์ระกอบของทีมและภาวะผูน้าํ ประยกุตจ์ากแนวคิดของ Shonk (1982) และแบบ

วดัของ Dave Francis and Don Young (1992 อา้งถึงใน เจิมจนัทน์ ทองวิวฒัน์ และปัณรส มาลากุล 

ณ อยธุยา, 2531: 17-27) และสุดทา้ยปัจจยัประสิทธิผลของทีมสร้างแบบวดัจากแนวคิดเรืÉองการวดั

ประสิทธิผลของทีมของ Shonk (1982) 

3.7.1.5 สร้างมาตรวดัเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอย่างยิ Éง เห็น

ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ Éง และสาํหรับขอ้คาํถามในเชิงลบเกณฑ์การให้

คะแนนก็จะตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในเชิงบวก 

3.7.1.6 ตรวจสอบขอ้คาํถามแต่ละขอ้ว่าสามารถตอบตามมาตรวดัไดห้รือไม่ 

3.7.1.7 ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือโดยทดสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา ความ

เทีÉยงตรงเชิงโครงสร้าง และหาค่าความเชืÉอมั Éน 

 

3.7.2 ปัจจยั ตวัชีÊวดั และข้อคาํถาม 

หลงัจากกาํหนดนิยามศพัท์ปฏิบติัการแลว้ทาํให้สามารถระบุถึงตวัชีÊ วดัและประเด็นข้อ

คาํถามได ้โดยขอ้คาํถามทัÊงหมดจะประกอบดว้ยคาํถามทัÊงเชิงนิมานหรือเชิงบวก (Positive) และเชิง

นิเสธหรือเชิงลบ (Negative) ซึÉงรายละเอียดของปัจจยัต่างๆ ตวัชีÊวดั และขอ้คาํถามสามารถแสดงได้

ดงัตารางทีÉ 3.3 
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ตารางทีÉ 3.3  แสดงปัจจยั ตวัชีÊวดั และขอ้คาํถาม 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม   

1. โครงสร้างองคก์าร  การจดักลุ่มงานและสายการบงัคบั

บญัชาทีÉเอืÊอต่อการทาํงานเป็นทีม 

 โครงสร้างขององคก์ารเราถูกออกแบบมาเพืÉอสนบัสนุนใหพ้นัธกจิและวตัถุประสงคห์ลกัของทีมประสบผลสาํเร็จ

มากทีÉสุด 

 องคก์ารของเรามีสายการบงัคบับญัชาทีÉไม่ซับซ้อน การรายงานผลการปฏิบติังานสามารถทาํไดอ้ย่างสะดวก 
   

2. นโยบายและการสนบัสนุนขององคก์าร  นโยบายทีÉส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม  ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการทาํงานของทีมอย่างเต็มทีÉ 

 นโยบายขององคก์ารช่วยส่งเสริมใหที้มสามารถทาํงานไดอ้ย่างเต็มทีÉ 
   

3. การจดัการทรัพยากร  มีทรัพยากร (คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 

การบริหาร เวลา และเทคโนโลยี) 

เพียงพอต่อการทาํงานใหบ้รรลุผล

สาํเร็จ 

 ใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า. 

 ทีมของเรามีทรัพยากรในการทาํงานเหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องทีมทีÉวางไว ้

 ทีมของเราใชท้รัพยากรทีÉมีอยู่อย่างคุม้ค่าและเกดิประโยชนสู์งสุด 

   

4. ความตอ้งการจากภายนอก (ลูกคา้)  ลูกคา้ของทีมมีความพึงพอใจ  ทีมของเรามีการกาํหนดลูกคา้หลกัของทีม ทัÊงลูกคา้ภายในและลูกคา้ภายนอก รวมถึงวิธีการส่งมอบคุณค่าใหแ้ก่

ลูกคา้เหล่านัÊน 

 ทีมของเราสามารถทาํผลงานไดต้ามความคาดหวงัของลูกคา้เสมอและพบขอ้ร้องเรียนกลบัมานอ้ยมาก 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

การกําหนดทิศทางการทํางาน   

5. ค่านิยม  ค่านิยมของทีมสอดคลอ้งกบัค่านิยม

ส่วนบุคคลของสมาชิกทีมและ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของทีม 

 ค่านิยมของทีมมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมหลกัขององคก์าร 

 เป้าหมายและค่านิยมของทีมเป็นไปในแนวทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกบัค่านิยมและความตอ้งการส่วนบุคคล

ของสมาชิกทีม 
   

6. วิสัยทศัน ์  สมาชิกทีมเขา้ใจวิสัยทศันต์รงกนั  ทีมของเรามีการกาํหนดวิสัยทศันไ์วอ้ย่างชดัเจนและสืÉอสารใหส้มาชิกทีมเขา้ใจโดยทั Éวกนั 

 สมาชิกภายในทีมของเรามีความเขา้ใจถึงวิสัยทศันข์องทีมอย่างชดัเจน 
   

7. พนัธกจิ  สมาชิกทีมยึดมั Éนในพนัธกจิ  ทีมของเรามีการกาํหนดพนัธกจิไวอ้ย่างชดัเจนและสืÉอสารใหส้มาชิกทีมเขา้ใจโดยทั Éวกนั 

 สมาชิกภายในทีมของเราเขา้ใจและยึดมั Éนปฏิบติัตามพนัธกจิของทีม 
   

8. เป้าหมาย  เป้าหมายมีความชดัเจน 

 เป้าหมายส่วนบุคคล ทีม และองคก์าร

สอดคลอ้งกนั 

 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เป้าหมาย 

 สมาชิกทีมรับผิดชอบต่อเป้าหมาย 

 

 ทีมของเรามีเป้าหมายในการทาํงานทีÉชดัเจน 

 เป้าหมายของทีมสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์ารและเป้าหมายในการทาํงานของพวกเรา 

 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางการทาํงานและเป้าหมายของทีม 

 พวกเรายึดมั Éนในเป้าหมายของทีมและผลทีÉเกดิขึÊนจากการดาํเนินการตามเป้าหมาย 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

9. กลยุทธ์  กลยุทธ์ตอบสนองต่อเป้าหมาย 

 สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและ

ทรัพยากรทีÉมี 

 พวกเราทาํงานกนัโดยมีแนวทางกลยุทธ์ทีÉชดัเจน 

 ทีมของเรามีการพฒันาแผนการทาํงานทีÉเฉพาะเจาะจงเหมาะสมกบัทรัพยากรและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม 
   

10. การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน  งานเสร็จตามกรอบเวลาทีÉกาํหนด  พวกเราจดัลาํดบัความสาํคญัของงานโดยคาํนึงถึงความสาํคญัของงานและกาํหนดระยะเวลาเป็นลาํดบัแรกเสมอ 

 ทีมของเราทาํงานไดส้าํเร็จตามกาํหนดระยะเวลาเสมอ 

ภาวะผู้นํา   

11. ความเหมาะสม  สมาชิกทีมใหก้ารยอมรับ 

 นาํพาทีมไปสู่เป้าหมายได้ 

 พวกเราคิดว่าผูน้าํทีมของเรามีความเหมาะสมในการทาํหนา้ทีÉมากทีÉสุด 

 พวกเราเชืÉอมั Éนในผูน้าํทีมว่าสามารถนาํพาทีมไปสู่เป้าหมายทีÉวางไวไ้ดส้าํเร็จ 
   

12. ความยืดหยุ่น  ใชภ้าวะผูน้าํเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีม 

 ส่งเสริมภาวะผูน้าํร่วมภายในทีม 

 ฉนัเชืÉอว่ารูปแบบภาวะผูน้าํทีÉใชภ้ายในทีมของเราสามารถช่วยพฒันาความเป็นผูน้าํของฉนัใหเ้พิÉมขึÊนได ้

 ผูน้าํทีมของเรามีการปรับเปลีÉยนภาวะผูน้าํใหเ้หมาะสมต่อพฤติการณ์หรือสถานการณ์ทีÉมีการเปลีÉยนแปลง 

 เป็นการยากสาํหรับสมาชิกทีมในการป้อนขอ้มูลและการโนม้นา้วใจผูน้าํทีม* 
   

13. การเป็นตวัแทน  ผูน้าํทีมทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแทนในการ

ประสานงาน ประสานประโยชน ์และ

ประสานความสัมพนัธ์ทัÊงภายในและ

ภายนอกทีม 

 ผูน้าํทีมของเรามีส่วนช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพทีÉดีระหว่างสมาชิกภายในทีม 

 เมืÉอทีมตอ้งสูญเสียผลประโยชนผ์ูน้าํทีมจะเป็นตวัแทนในการเรียกร้องสิทธิของทีมเสมอ 

 

 



 

 

116 

ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

14. การควบคุม  ผูน้าํทีมทาํหนา้ทีÉเป็นพีÉเลีÊยงมากกว่า

เป็นผูคุ้ม 

 เนน้การมอบอาํนาจใหแ้กส่มาชิกทีม 

 สมาชิกทีมไดมี้ส่วนเกีÉยวขอ้งในการช่วยวางแผนการทาํงาน การจดัระบบ และการจดัการงานต่างๆของทีมเพียง

เล็กนอ้ย โดยทีÉสมาชิกทีมถูกคาดหวงัเพียงใหท้าํงานเท่านัÊน* 

 ผูน้าํทีมทาํหนา้ทีÉเสมือนโคช้หรือผูใ้หก้ารช่วยเหลือมากกว่าคาดหวงัใหฉ้นัรับผิดชอบงานตามคาํสั Éงเพียงเท่านัÊน 
   

15. การจูงใจ  สมาชิกทีมมีแรงจูงใจในการทาํงาน

ตามเป้าหมาย 

 ระบบการใหร้างวลัภายในทีมของเรามีความเหมาะสม เป็นธรรม และส่งเสริมการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

 พวกเรามีแรงจูงใจในการพฒันาตนเองและการทาํงานใหดี้ขึÊนกว่าเดิมตลอดเวลา 
   

การจัดทีม   

16. การจดัสรรบทบาท  บทบาทมีความชดัเจน ทัÊงบทบาทของ

สมาชิกทีมและบทบาทของทีม 

 สมาชิกทีมเขา้ใจในบทบาทของตน

อย่างชดัเจน 

 บทบาททัÊงหมดทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานเป็นทีมถูกจดัสรรไวค้รบสมบูรณ ์

 ฉนัมีความเขา้ใจอย่างชดัเจนในบทบาทของตนเองและเพืÉอนร่วมทีมจากการประชุมวตัถุประสงคข์องทีม 

   

17. ความรับผิดชอบต่อบทบาท หนา้ทีÉและทีม   สมาชิกทีมมีความรับผิดชอบต่อ

บทบาท หนา้ทีÉ และผลสาํเร็จของทีม 

 พวกเรายึดถือความรับผิดชอบร่วมกนัเป็นทีมในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

 มกัพบว่ามีความสับสนในงานทีÉไดรั้บมอบหมาย หนา้ทีÉรับผิดชอบ หรือความสัมพนัธ์ทีÉไม่ชดัเจนระหว่างบุคคล

ภายในทีม* 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

18. ความเหมาะสมของสมาชิกทีม  สมาชิกทีมมีทกัษะทีÉหลากหลายและ

ยืดหยุ่น  

 สมาชิกทีมมีความสามารถและ

บุคลิกภาพเหมาะสมกบัการทาํงาน

เป็นทีม 

 สมาชิกทีมมีความเต็มใจในการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีม 

 การผสมผสานทกัษะของสมาชิกทีมมีความเหมาะสมกบังานทีÉพวกเรากาํลงัทาํ 

 ทีมมีการคดัเลือกคนทีÉมีความสามารถและบุคลิกภาพเหมาะสมเพืÉอมาเขา้ร่วมทีม 

 สมาชิกทีมทุกคนมีความเต็มใจในการเขา้ร่วมทีม 

   

19. ออกแบบงานมีความเหมาะสม  ตอ้งอาศัยความร่วมมือในการทาํงาน

อย่างสูง 

 ทา้ทายความสามารถของทีม  

 มีความเป็นอิสระในการทาํงาน 

 สามารถวดัความสาํเร็จของผลงานได ้

 ถา้ปราศจากความร่วมมือจากสมาชิกทีมอย่างจริงจงังานจะไม่ประสบผลสาํเร็จเลย  

 ทีมของเราค่อนขา้งมีอิสระในการทาํงานภายใตก้รอบของระเบียบวิธีปฏิบติั 

 ผลงานของทีมสามารถแสดงใหเ้ห็นไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 

 งานของทีมมีความทา้ทายและพวกเรามีความตอ้งการทาํมนัใหส้าํเร็จ 

 
   

20. ขนาดของทีม  จาํนวนสมาชิกทีมเหมาะสมกบังาน  ทีมของเรามีจาํนวนสมาชิกเพียงพอต่อการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 ไม่ว่าจาํนวนสมาชิกทีมจะเพิÉมขึÊนหรือลดลงกอ็าจสามารถส่งผลต่อการทาํงานของทีมได ้
   

กระบวนการ   

21. ระเบียบวิธีปฏิบติั  กาํหนดระเบียบวิธีปฏิบติังานทีÉสาํคญั

ครบถว้น 

 ทีมของเรามีการเขียนระเบียบวิธีปฏิบติัสาํหรับกระบวนการทาํงานทีÉสาํคญั 

 การปฏิบติัตามระเบียบวิธีปฏิบติักส็ามารถกอ่ใหเ้กดิความตึงเครียดมากเกนิไป* 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

22. การวางแผน  มีการวางแผนการทาํงานครอบคลุม

ทุกงาน 

 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการ

วางแผน 

 ทีมทาํงานไดต้ามแผนทีÉวางไว ้

 ทีมของเรามีการวางแผนการทาํงานอย่างเพียงพอต่อการทาํงาน 

 พวกเราทาํการประเมินความกา้วหนา้ของงานเทียบกบัแผนทีÉวางไวอ้ยู่เสมอ 

 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงาน 

   

23. การสืÉอสาร  รูปแบบการสืÉอสารเหมาะสมกบังาน 

 สมาชิกทีมมีการรับฟังทีÉดี 

 มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทีÉดี 

 ภายในทีมของเรามีการติดต่อสืÉอสารทีÉคล่องตวั สมาชิกทีมทุกคนมีอิสระในการสืÉอสารและกลา้ทีÉจะพดูคุย

แลกเปลีÉยนความคิดเห็นต่อกนั 

 เมืÉอมีสมาชิกภายในทีมตอ้งการจะพดูหรือสืÉอสารอะไร ทุกคนภายในทีมพร้อมทีÉจะตัÊงใจรับฟัง 

 พวกเราไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเกีÉยวกบังานเสมอ ทัÊงทีÉสิÉงทีÉดีอยู่แลว้และสิÉงทีÉควรปรับปรุง 
   

24. การประชุม  กาํหนดวตัถุประสงคก์ารประชุม

ชดัเจน 

 ดาํเนินการตามกระบวนการประชุม 

 มีปฏิสัมพนัธ์อย่างทั Éวถึง 

 เปิดเผยขอ้มูลทีÉแทจ้ริง 

 ในการประชุมทีม มีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละวาระการประชุมอย่างชดัเจน และแจง้ใหส้มาชิกทีมผูเ้ขา้ร่วม

ประชุมทราบล่วงหนา้เสมอ 

 ผูน้าํการประชุมใหค้วามสาํคญักบักระบวนการในการประชุมใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์Éตอ้งการ สามารถนาํการ

ประชุมไปสู่ขอ้สรุปไดภ้ายในระยะเวลาทีÉกาํหนด 

 สมาชิกภายในทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการแลกเปลีÉยนขอ้มูลและแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการผกูขาดของ

สมาชิกบางคน 

 ในการประชุมหรืออภิปรายกลุ่ม สมาชิกทีมมกัจะปิดบงัหรือซ่อนเร้นปัญหาของตนเองไว*้ 

 

 



 

 

119 

ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

25. การแกปั้ญหา  เปิดใจยอมรับเมืÉอเกดิปัญหา 

 แกปั้ญหาอย่างเป็นกระบวนการ 

 ทบทวนถึงปัญหาอยู่เสมอ 

 เมืÉอทีมตอ้งประสบปัญหาพวกเราพร้อมเปิดใจยอมรับและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาทีÉเกดิขึÊน 

 พวกเราแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ ตัÊงแต่ระบุถึงปัญหาและสาเหตุ กาํหนดเป้าหมายในการแกปั้ญหา หาแนวทาง

แกไ้ข จนถึงประเมินผลการแกไ้ขปัญหา 

 ทีมใหค้วามสาํคญักบัการทบทวนถึงปัญหาต่างๆ ทีÉอาจจะเกดิขึÊนไดอ้ยู่เสมอ 
   

26. การตดัสินใจ  รูปแบบการตดัสินใจเหมาะสมกบั

สถานการณ์ 

 ดาํเนินการตามกระบวนการตดัสินใจ 

 เนน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 โดยปกติทีมของเรามกัจะตดัสินใจโดยอาศยัความเห็นพอ้งตอ้งกนั ยกเวน้ในสถานการณ์วิกฤติผูน้าํทีมอาจทาํการ

ตดัสินใจตามลาํพงั 

 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ เคารพความคิดเห็นทีÉแตกต่างกนั และแสวงหาขอ้มูลในการ

ตดัสินใจเพิÉมเติมมากทีÉสุดเท่าทีÉจะทาํได ้

   

27. การจดัการความขดัแยง้  ผูน้าํองคก์ารและผูน้าํทีมมองความ

ขดัแยง้เป็นเรืÉองธรรมชาติและใชค้วาม

ขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์

 ใชว้ิธีการขจดัความขดัแยง้เหมาะสม

กบัสถานการณ ์

 ผูน้าํทีมของเราจดัการกบัความขดัแยง้หรือความคิดเห็นทีÉแตกต่าง โดยไม่เคยเพิกเฉยต่อความขดัแยง้เหล่านัÊน 

 ทีมของเรามุ่งเนน้การขจดัปัญหาอย่างสร้างสรรคด์ว้ยการร่วมสร้างความร่วมมือในการแกปั้ญหามากกว่าการมุ่ง

เอาชนะ 

 

 

 

 



 

 

120 

ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 
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28. การประเมินผลการปฏิบติังาน  ประเมินค่าผลงานมากกว่าตวับุคคล 

 การประเมินมีความแม่นยาํ 

 การประเมินทาํเป็นกระบวนการอย่าง

ต่อเนืÉอง 

 หลกัเกณฑก์ารประเมินยุติธรรม 

 การประเมินผลการปฏิบติังานของทีมเรามุ่งเนน้ประเมินผลงานมากกว่าการจบัผิดทีÉตวับุคคล 

 การประเมินผลการปฏิบติังานของเราสามารถสะทอ้นถึงความสามารถของทีมไดอ้ย่างแทจ้ริง 

 พวกเราไดรั้บผลสะทอ้นกลบัของการปฏิบติังานเมืÉอเทียบกบัวตัถุประสงคข์องทีมอย่างเพียงพอและเหมาะสมกบั

เวลา 

 พวกเราไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม 
   

29. การฝึกอบรม  อบรมครอบคลุมทกัษะทีÉจาํเป็นในการ

ทาํงาน 

 สมาชิกทีมทุกคนไดรั้บการอบรมอย่าง

ทั Éวถึง 

 เนน้พฒันาความสามารถของคนเพืÉอ

เป้าหมายของทีม 

 พวกเรามีกระบวนการฝึกอบรมทีÉมั Éนใจไดว้่าสมาชิกทีมจะสามารถไดเ้รียนรู้ทกัษะทีÉมีความจาํเป็นสาํหรับงาน 

 พวกเรามีวิถีทางในการฝึกอบรมผูน้าํทีมคนใหม่ เพืÉอใหม้ั Éนใจว่าบรรทดัฐานทีÉมีประสิทธิผลของทีมและศกัยภาพ

ของทีมจะไม่ถูกละเลยไป 

   

30. การประสานงานกบัภายนอกทีม  มีตวัแทนประสานงานทีÉชดัเจน 

 สืÉอสารขอ้มูลทีÉถกูตอ้งชดัเจน 

 เนน้การประสานสัมพนัธ์ระหว่างทีม

และหน่วยงาน 

 การประสานทีÉดีทาํใหที้มของเราไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคล ทีมงาน หรือหน่วยงานอืÉนๆทีÉเก ีÉยวขอ้งเป็นอย่างดี 

 ทีมของเรามกัจะเกดิความสบัสนว่าจะใหใ้ครเป็นผูท้าํหนา้ทีÉติดต่อประสานงานกบับุคคล ทีมงาน หรือหน่วยงาน

อืÉนๆ ทีÉเก ีÉยวขอ้ง* 
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ความสัมพันธ์   

31. บรรยากาศของทีมทีÉเหมาะสม  ความเชืÉอใจซึÉ งกนัและกนั 

 การเปิดเผยตรงไปตรงมา 

 ทีมของเรามีความเชืÉอใจและความเคารพซึÉ งกนัและกนั ทัÊงระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกและระหว่างสมาชิกดว้ยกนัเอง 

 

  ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั  ถา้หากมีสมาชิกภายในทีมคนหนึÉงคนใดบกพร่องต่อความรับผิดชอบ ภายในทีมจะไม่ลงัเลทีÉจะพดูถึงสิÉงทีÉเกดิขึÊน 

เพืÉอหวงัว่าภาระความรับผิดชอบดงักล่าวจะไม่ถูกละเลย 

 ทีมของเราทาํงานดว้ยความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวในระดบัสูง 
   

32. ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม  เชืÉอมั ÉนในความสามารถซึÉ งกนัและกนั

ภายในทีม 

 เนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

 ความสาํเร็จของทีมมาจากผลงานร่วมกนัของทีมมากกว่าผลงานของคนใดคนหนึÉง 

 ฉนัเชืÉอว่าทีมของเราสามารถทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบผลสาํเร็จได้ 

   

33. ระดบัความขดัแยง้  ขดัแยง้พอเหมาะเฉพาะขอบเขตเรืÉอง

งาน 

 อภิปรายโตเ้ถียงกนัดว้ยเหตุผล 

 พวกเรากลา้ทีÉจะแสดงความคิดเห็นทีÉแตกต่างดว้ยเหตุและผลทีÉมี 

 การอภิปรายโตเ้ถียงกนัเรืÉองงานไม่ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในทีม 

   

34. ความสูญเปล่าทางสังคม  ไม่มีสมาชิกทีมคนใดหลบเลีÉยงงาน 

 สมาชิกทีมช่วยเหลืองานซึÉ งกนัและกนั 

 ฉนัพร้อมทีÉจะช่วยเหลืองานของสมาชิกทีมคนอืÉนเสมอ แมจ้ะไม่ใช่ความรับผดิชอบโดยตรงของฉนั 

 เมืÉอสมาชิกภายในทีมมีการหลบเลีÉยงต่องาน ทีมของเราจะไม่นิÉงเฉยต่อปัญหาดงักล่าว 
   

35. ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึก  สมาชิกทีมมีทศันคติ อารมณ์ และ

ความรู้สึกเชิงบวกในการทาํงาน

ร่วมกนั 

 ฉนัรู้สึกเต็มใจทีÉไดร่้วมเป็นส่วนหนึÉงของทีม และเห็นว่าการทาํงานกบัทีมช่วยพฒันาศกัยภาพของตนเองให้

เพิ ÉมขึÊน 

 การแสดงความคิดเห็นระหว่างสมาชิกทีมพวกเราจะไม่เอาทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกส่วนตวัเขา้มาร่วมดว้ย 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

ประสิทธิผลของทีม   

36. ผลงานตามเป้าหมาย  งานสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์  ทีมของเราสามารถทาํงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์Éวางไว ้

 ในทางปฏิบติัผลงานทีÉตํÉากว่ามาตรฐาน กเ็ป็นทีÉยอมรับกนัในทีม* 

   เกณฑห์รือตวัชีÊวดัทีÉถูกกาํหนดเป็นเป้าหมาย พวกเราสามารถทาํไดส้าํเร็จอย่างครบถว้น 

   

37. พฒันาการของกระบวนการ  กระบวนการทาํงานไดรั้บการ

ปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเนืÉอง 

  พวกเราดาํเนินการตามกระบวนการปรับปรุงการทาํงานของเราอย่างเป็นระบบ 

 ทีมของเราเรียนรู้จากสิÉงทีÉเคยผิดพลาดหรือปัญหาทีÉพบเจอมาใชเ้ป็นบทเรียนในการปรับปรุงการทาํงานอย่าง

ต่อเนืÉอง 

 เมืÉอเทียบกบัปีทีÉผ่านมา ทีมของเราถือว่ามีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทีÉดีขึÊน 
   

38. การเติบโตของสมาชิก  สมาชิกในทีมมีทกัษะความสามารถ

เพิÉมมากขึÊน 

 สมาชิกทีมมีความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน 

 สมาชิกทีมมีความพึงพอใจในงานเพิÉม

มากขึÊน 

 การเติบโตและการพฒันาของสมาชิกภายในทีมไดรั้บการส่งเสริมอย่างต่อเนืÉอง ทกัษะจึงเพิ ÉมขึÊนตามประสบการณ์

การทาํงาน 

 ความสาํเร็จของทีมมีผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานของสมาชิกทีมดว้ย 

 การทาํงานร่วมกบัทีมช่วยตอบสนองความตอ้งการในการทาํงานของฉนั 

 ฉนัรู้สึกพึงพอใจอย่างมากเมืÉอเป้าหมายของทีมประสบผลสาํเร็จ 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

ค่านิยมในการทํางาน   

39. การบริหารความสัมพนัธ์  ผูน้าํทีมมีความสัมพนัธ์ทีÉดีต่อสมาชิก

ทีม 

 พวกเรามีความสัมพนัธ์ในการทาํงานทีÉดีต่อหวัหนา้งานหรือผูน้าํทีม 

   

40. การใหค้าํปรึกษา  ผูน้าํทีมช่วยเหลือใหค้าํปรึกษาลูกทีม  พวกเราไดรั้บคาํปรึกษาจากหวัหนา้ในการตดัสินใจเรืÉองทีÉเก ีÉยวขอ้งกบังานเสมอ 

   

41. ความเป็นหนึÉงเดียว  สมาชิกทีมรับผิดชอบผลงานของทีม

ร่วมกนั 

 พวกเรารับผิดชอบต่อผลงานของทีมร่วมกนัทัÊงในเชิงบวกและเชิงลบ 

   

42. ความร่วมมือในการทาํงาน  สมาชิกทีมใหค้วามร่วมมือในการ

ทาํงานซึÉ งกนัและกนัอย่างดี 

 พวกเราทาํงานร่วมกนัดว้ยการใหค้วามร่วมมือซึÉ งกนัและกนัอย่างดี 

   

43. งานมีความน่าสนใจ  สมาชิกทีมเชืÉอว่างานทีÉทาํมีความ

น่าสนใจ 

 งานทีÉทาํมีความน่าสนใจและใหค้วามรู้สึกถึงความสาํเร็จเมืÉอไดท้าํงานนีÊ  

   

44. งานมีความมั Éนคง  สมาชิกทีมเชืÉอว่างานทีÉทาํมีความ

มั Éนคง 

  ฉนัรับรู้ไดว้่างานทีÉทาํมีความมั Éนคง 

   

45. ความเท่าเทียมกนั  สมาชิกภายในทีมมีสิทธิเท่าเทียมกนั  สมาชิกภายในทีมมีสิทธิเท่าเทียมกนัในการทาํงาน รวมถึงแสดงความคิดเห็นต่างๆ 

   

46. การยอมรับ  ผลงานของทีมเป็นทีÉยอมรับ  ทีมมีผลงานทีÉดีและไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 



 

 

124 

ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

47. คุณภาพชีวิต  สมาชิกทีมมีความสุขจากการทาํงาน  งานทีÉทาํมีบรรยากาศการทาํงานทีÉดีและรู้สึกไดถึ้งคุณภาพชีวิตทีÉดี 

   

48. ความกา้วหนา้  สมาชิกทีมมีโอกาสไดรั้บการเลืÉอน

ตาํแหน่ง 

 สมาชิกทีมมีโอกาสไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งไปสู่งานในระดบัทีÉสูงขึÊน 

   

49. ความใส่ใจขององคก์าร  สมาชิกทีมรับรู้ไดว้่าองคก์ารใหค้วาม

ใส่ใจดูแล 

 พวกเรารู้สึกว่าไดท้าํงานกบัองคก์ารทีÉใหค้วามใส่ใจดูแลพนกังาน 

   

50. ค่าตอบแทน  สมาชิกทีมเชืÉอว่างานทีÉทาํไดรั้บ

ค่าตอบแทนทีÉดี 

 งานทีÉทาํนีÊ มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนทีÉดี 

   

51. การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น  สมาชิกทีมไดรั้บขอ้มูลทีÉจาํเป็นต่อการ

ทาํงานอย่างครบถว้น 

 พวกเราไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานอย่างครบถว้นและเพียงพอต่อการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

   

52. ความตึงเครียด  สมาชิกทีมรับกบัความตึงเครียดจาก

งานได ้

 ฉนัมีความตึงเครียดเล็กนอ้ยจากงานทีÉทาํและสามารถจดัการกบัความตึงเครียดนัÊนได้ 

   

53. การตดัสินใจร่วมกนั  สมาชิกทีมไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมทาํการ

ตดัสินใจ 

 ฉนัไดรั้บโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทาํการตดัสินใจของทีมเสมอ 

   

54. ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ  สมาชิกทีมเคร่งครัดในกฎระเบียบ  ทีมของเราใหค้วามสาํคญัต่อกฎระเบียบของบริษทั พวกเราช่วยกนัดูแลไม่ใหมี้การฝ่าฝืนกฎระเบียบ 
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ตารางทีÉ 3.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัย / มิติ 

(Factor / Dimension) 

ตัวชีÊวัด 

(Indicator) 

ข้อคําถาม 

(Question) 

55. การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสําเร็จ

และความลม้เหลว 

 เรียนรู้จากทัÊงความสาํเร็จและความ

ลม้เหลว 

 พวกเราเรียนรู้จุดอ่อนจากความลม้เหลวและรักษาจุดแข็งจากความสาํเร็จเสมอ 

   

56. ความมุ่งมั Éน  สมาชิกทีมมีความมุ่งมั Éนต่อ

ความสาํเร็จ 

 วิธีการทีÉทาํใหง้านสาํเร็จทีÉดีทีÉสุดสาํหรับพวกเราคือการใชค้วามพยายามอย่างไม่ย่อทอ้ 

   

57. ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน  ทีมทาํงานอย่างเป็นกระบวนการ  พวกเราทุกคนใหค้วามสาํคญัต่อการทาํงานอย่างมีขัÊนตอนตามกระบวนการ 

   

58. ความอิสระในการทาํงาน  สมาชิกทีมมีอิสระในการทาํงานตาม

กรอบความรับผิดชอบทีÉมี 

 ฉนัรู้สึกมีอิสระในการทาํงานตามวิธีการของตนเองภายใตก้รอบความรับผิดชอบทีÉไดรั้บ 

   

59. การสืÉอสารทีÉจริงใจ  สืÉอสารตามความเป็นจริง   ทุกคนภายในทีมพร้อมทีÉจะพดูจากนัอย่างตรงไปตรงมาโดยปราศจากการอคติ 

   

60. การถ่อมตน  สมาชิกทีมใหเ้กยีรติซึÉ งกนัและกนั  สมาชิกภายในทีมใหเ้กยีรติซึÉ งกนัและกนั ไม่ยกตนข่มผูอื้Éน 

 

หมายเหตุ:  *  หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงนิเสธหรือเชิงลบ 

 

 



126 

 

3.8  การตรวจสอบเครืÉองมือในการเก็บข้อมูล 

 

3.8.1  แนวทางการตรวจสอบเครืÉองมอืในการเกบ็ข้อมูล 

การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉ องมือตอ้งมีการดาํเนินการก่อนทีÉจะนําเครืÉองมือไปเก็บ

รวบรวมขอ้มลู ซึÉงการตรวจสอบอาจสามารถทาํได ้2 แนวทาง คือ 

3.8.1.1 แนวทางทีÉอาศยัเหตุผล เป็นการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือโดยอาศยั

เหตุผลก่อนทีÉจะนาํเครืÉองมือไปใชจ้ริง โดยทั Éวไปแลว้อาศยัทฤษฎีหรือหลกัเกณฑ์หรือความเห็น

ของผูเ้ชีÉยวชาญในเรืÉองทีÉจะวดัหรือศึกษา ถา้ผูเ้ชีÉยวชาญมีความเห็นหรือตดัสินว่าถูกตอ้งเหมาะสม

หรือตรงตามทฤษฎีก็นําไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ ในกรณีทีÉเป็นแบบทดสอบหรือแบบวัด 

นอกจากผูเ้ชีÉยวชาญดา้นเนืÊอหาทีÉจะทาํการตรวจสอบแลว้ อาจมีผูเ้ชีÉยวชาญดา้นเทคนิคหรือวิธีการ

ทดสอบหรือวดั เพืÉอพิจารณาว่าเครืÉองมือนัÊนเหมาะสมกบักลุ่มทีÉจะไปทดสอบหรือวดัหรือไม่ เช่น 

ขอ้คาํถามชดัเจนหรือไม่ เหมาะสมกบัระดบัหรือกลุ่มคนทีÉจะนาํไปใชว้ดัหรือไม่ 

3.8.1.2 แนวทางทีÉอาศยัวิธีการทางสถิติ เป็นการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือ 

โดยอาศยัค่าตวัเลขหรือค่าสถิติต่างๆ วิธีการนีÊ ตอ้งนาํเครืÉองมือไปทดลองใชแ้ลว้นาํมาคาํนวณค่า

ต่างๆเทียบกบัเกณฑก์ารยอมรับ ถา้อยูใ่นเกณฑที์Éยอมรับไดก้็นาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้

แต่ถา้ไม่อยูใ่นเกณฑก์ารยอมรับก็ควรนาํมาปรับปรุงและทดสอบ ในบางเทคนิคอาจพิจารณาค่าสถิติ

จากความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญก็ได ้เช่น พิจารณาจากค่าความสอดคลอ้ง เป็นตน้ เครืÉองมือทีÉใชว้ดั

ความยาวของวตัถุ ถา้วดัความยาวชิÊนหนึÉงหลายๆครัÊ ง ไดค้วามยาวคงเดิมเสมอหรือไม่ แตกต่างหรือ

คลาดเคลืÉอนไปบา้งหรือไม่ โดยทีÉความคลาดเคลืÉอนนัÊนตอ้งอยู่ในเกณฑ์ทีÉยอมรับได ้เช่น ไม่เกิน

ร้อยละ 5 ซึÉงก็อาจจะสามารถสรุปไดว้่าเครืÉองมือนัÊนเหมาะสม เป็นตน้ 

 

3.8.2  การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

การเก็บขอ้มลูในการวิจยัครัÊ งนีÊ มีการนาํแบบสอบถามมาใชใ้นการเก็บขอ้มลูเกีÉยวกบัค่านิยม

ในการทาํงาน ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม และประสิทธิผลของทีม เพืÉอใชว้ดัความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัเหล่านัÊน ซึÉ งแบบสอบถามเป็นเครืÉ องมือวิจัยทีÉนิยมนํามาใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

บุคคล โดยเฉพาะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็น (Blaxter, Hughes and Tight, 1996: 

159) ลกัษณะสาํคญัของแบบสอบถามคือไม่มีคาํตอบทีÉถือว่าผดิ และมกัสร้างขึÊนเพืÉอใชเ้ฉพาะกรณี

หรือเฉพาะเรืÉอง การตรวจสอบคุณภาพพิจารณาตามความจาํเป็น ซึÉงทีÉนิยมคือการตรวจสอบความ

เทีÉยงตรงและความเชืÉอมั Éน 
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3.8.2.1 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงของแบบสอบถาม (Validity) เลือกใชว้ิธีการ

ทางสถิติเพืÉอคาํนวณหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการทีÉสร้างขึÊนจาก

กรอบของทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยอาศยัผูที้ÉมีความเชีÉยวชาญในปัจจยัทีÉทาํการศึกษาช่วยตรวจสอบ

ความถกูตอ้งเหมาะสมของขอ้คาํถาม เพืÉอใหข้อ้คาํถามสามารถวดัสิÉงทีÉตอ้งการศึกษาไดอ้ยา่งแม่นยาํ

และสอดคลอ้งตามแนวคิด ทฤษฎีทีÉอา้งอิง และให้ครบถว้นตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั (สมคิด 

พรมจุย้, 2538: 34) โดยเฉพาะการศึกษาเกีÉยวกบัทีม ซึÉงถา้หากทีมทีÉทาํการศึกษามีลกัษณะเป็นทีม

ทางดา้นเทคนิคหรือทีมทีÉใชค้วามสามารถเฉพาะทาง ก็จาํเป็นอยา่งยิ ÉงทีÉตอ้งมีผูเ้ชีÉยวชาญทางเทคนิค

เหล่านัÊนมาช่วยพิจารณาแบบสอบถาม เพืÉอตรวจสอบความถกูตอ้งเหมาะสม รวมถึงรูปแบบคาํถาม

และการจดัขอ้คาํถาม ซึÉงทาํการวิเคราะห์แบบสอบถามเป็นรายขอ้ (ปัญญา ธีระวิทยเลิศ, 2548: 42-

44)  

วิธีการทีÉเลือกใชเ้รียกว่าการหาดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity Index: 

CVI) ถูกพฒันาโดย Waltz and Bausell (1981 quoted in Polit and Beck, 2006: 489-497) สาํหรับ

การคาํนวณสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 แนวทาง (Lynn, 1986 quoted in Polit and Beck, 2006: 489-497) 

โดยแนวทางแรก เป็นการคาํนวณหาด่าดัชนีความตรงเชิงเนืÊอหาจากขอ้คาํถามเป็นรายขอ้  (The 

Content Validity Index for Index: I-CVI) ส่วนแนวทางทีÉสอง เป็นการคาํนวณโดยรวมจากมาตรวดั

ทัÊงฉบบั (The Content Validity Index for Scales: S-CVI) และนอกจากนีÊการคาํนวณตามวิธี S-CVI 

ยงัสามารถแบ่งออกไดอี้ก 2 วิธีการ ซึÉงทัÊง 2 วิธีการให้ผลลพัธ์ทีÉแตกต่างกนั วิธีการแรก เรียกว่า S-

CVI/UV (Universal Agreement) เป็นการหาอตัราส่วนของขอ้คาํถามจากแบบวดั โดยนับเฉพาะขอ้

คาํถามทีÉไดรั้บคะแนน 3 และ 4 จากผูเ้ชีÉยวชาญทุกท่าน ซึÉงจะมีความเขม้งวดมาก สาํหรับอีกวิธีการ

ซึÉงมีความยดืหยุน่กว่าเรียกกว่า S-CVI/Ave (Average) เป็นการหาค่าเฉลีÉยจากการหาค่า CVI รายขอ้ 

หรือ I-CVI ซึÉงเป็นวิธีการทีÉมีความผ่อนปรนมากกว่า (Polit and Beck, 2006: 489-497) สาํหรับ

การศึกษาครัÊ งนีÊทาํการหาความตรงเชิงเนืÊอหาดว้ยวิธี S-CVI/UV ซึÉงมีหลกัเกณฑ์ สูตรการคาํนวณ 

และวิธีการดงันีÊ  

1) นาํแบบสอบถามพร้อมเนืÊอหาสาระและสิÉงทีÉตอ้งการวดัให้ผูเ้ชีÉยวชาญ

พิจารณาความสอดคลอ้ง โดยกาํหนดระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญทีÉมีต่อขอ้คาํถามแต่ละขอ้

โดยใชม้าตราส่วนประเมินค่า 4 ระดบั (Davis, 1992 quoted in Polit and Beck, 2006: 489-497) คือ  

คะแนนระดบั 1 หมายความว่า ไม่สอดคลอ้งกบัเนืÊอหาสาระ 

คะแนนระดบั 2 หมายความว่า สอดคลอ้งนอ้ย ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขอยา่งมาก 

คะแนนระดบั 3 หมายความว่า ค่อนขา้งสอดคลอ้ง ปรับปรุงแกไ้ขเลก็นอ้ย 

คะแนนระดบั 4 หมายความว่า สอดคลอ้งกบัเนืÊอหาสาระมาก 
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2) รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญมาแจกแจงและรวมจาํนวนข้อ

คาํถามทีÉผูเ้ชีÉยวชาญทุกคนใหค้วามคิดเห็นในระดบั 3 และ 4 นาํมาสรุปเป็นตารางไดด้งันีÊ  

 

ตารางทีÉ 3.4  สรุปผลการพิจารณาแบบสอบถามของผูเ้ชีÉยวชาญ 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวนขอ้คาํถามแยกตามความคิดเห็น รวมจาํนวนขอ้

ทัÊงหมด 

รวมจาํนวนขอ้ทีÉมีความ

คิดเห็นระดบั 3 และ 4 ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 

1 - - 13 103 116 116 

2 - - 70 46 116 116 

3 - 2 96 18 116 114 

รวม - 2 179 167 348 346 

 

หมายเหตุ:  รายชืÉอผูเ้ชีÉยวชาญแสดงในภาคผนวก ก 

 

3) คาํนวณหาค่า S-CVI/UV โดยใชสู้ตร ดงันีÊ  

 

 

 

 

เมืÉอ S-CVI/UV เป็นดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา 

โดย R3, 4 คือ จาํนวนขอ้ทีÉผูเ้ชีÉยวชาญทุกคนใหร้ะดบั 3 และ 4 

 N คือ จาํนวนขอ้คาํถามทัÊงหมด 

แทนค่าทีÉไดล้งในสูตร 

 

 

 

สรุป ค่าดชันีความตรงเชิงเนืÊอหาของแบบสอบถามฉบบันีÊ  เท่ากบั 0.99 

 

 

S-CVI/UV     =    ∑ R3, 4 

                                             N 

S-CVI/UV = 346 

  348 

 = 0.99 
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สาํหรับจาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญทีÉเหมาะสมในการพิจารณาความตรงเชิงเนืÊอหาไม่ควรตํÉา

กว่า 3 คน แต่มากเกิน 10 คน ก็ถือว่าเกินความจาํเป็น (Lynn, 1986 quoted in Polit and Beck, 2006: 

489-497) และค่าดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา (CVI) ทีÉยอมรับไดค้วรมากกว่า .80 ขึÊนไป (Davis, 1992; 

Grant and Davis, 1997; Polit and Beck, 2004 quoted in Polit and Beck, 2006: 489-497) จากผล

การคาํนวณค่าดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา (CVI) ของแบบสอบถามฉบบันีÊ  เท่ากบั 0.99 ซึÉงถือว่าอยูใ่น

ระดบัสูง 

3.8.2.2 การตรวจสอบความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถาม (Reliability) ซึÉงก็คือการหา

ความสอดคลอ้งภายใน โดยพยายามอธิบายว่าขอ้คาํถามแต่ละขอ้ในคาํถามชุดหนึÉ งนัÊนเป็นเรืÉอง

เดียวกันหรือทิศทางเดียวกัน ในกรณีทีÉข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า นิยมใช้

สัมประสิทธิÍ แอลฟ่า (∝ - Coefficient) เพืÉอหาค่าความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถาม (พิตร ทองชัÊน, 

2544: 225) โดยการวิจัยครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจ ัยจะนําแบบสอบถามไปทดสอบนาํร่องกบักลุ่มตัวอย่างทีÉมี

รูปแบบการทาํงานเป็นทีมลักษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่างทีÉต้องการประมาณ 30 ชุด เพืÉอ

ดําเนินการทดสอบความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามด้วยการวัดความคงทีÉภายใน (Internal 

Consistency) ดว้ยค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient of 

Alpha) โดยมีค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนแยกตามปัจจยัไดด้งันีÊ  คือ ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานมีค่า

สมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.968 ปัจจยัภาวะผูน้าํมีค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.836 

ปัจจยัองคป์ระกอบของทีมมีค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.992 โดยแบ่งออกเป็นดา้นอิทธิพล

จากสภาพแวดล้อมมีค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากับ 0.946 ด้านทิศทางการทํางานมีค่า

สมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.980 ดา้นการจดัทีมมีค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.941 

ดา้นกระบวนการมีค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.977 ดา้นความสัมพนัธ์มีค่าสัมประสิทธิÍ

ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.977 และปัจจัยสุดทา้ย ประสิทธิผลของทีมมีค่าสัมประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éน

เท่ากบั 0.994 โดยมีค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั ÉนทัÊงฉบบัเท่ากบั .994 ซึÉงค่าทีÉไดอ้ยู่ในระดบัทีÉสูงมาก 

สามารถอธิบายไดว้่าแบบสอบถามฉบบันีÊ มีค่าความสอดคลอ้งภายในระหว่างขอ้คาํถามอยู่ในระดบั

ดีเยีÉยม (George and Mallery, 2003) ซึÉงค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามสามารถสรุป

ไดด้งัตารางทีÉ 3.5 
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ตารางทีÉ 3.5  ค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม จาํนวนขอ้ ค่าสมัประสิทธิÍ ความเชืÉอมั Éน 

(Cronbach’s alpha) 

ปัจจยัค่านิยมในการทาํงาน 22 0.968 

ปัจจยัภาวะผูน้าํ 11 0.836 

ปัจจยัองคป์ระกอบทีม 73 0.992 

 อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม 8 0.946 

 ทิศทางการทาํงาน 14 0.980 

 การจดัทีม 13 0.941 

 กระบวนการ 27 0.977 

 ความสมัพนัธ ์ 11 0.977 

ปัจจยัประสิทธิผลของทีม 10 0.947 

รวมทัÊงฉบบั 116 0.994 

 

 

3.9  เกณฑ์การให้คะแนน 

 

ขอ้มลูทีÉไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นคะแนนแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ซึÉง

เกณฑก์ารใหค้ะแนนตอ้งแบ่งออก 2 กรณี ดงันีÊ  

 

3.9.1 ขอ้คาํถามเชิงบวก (Positive Statement) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันีÊ  

ไม่ตรงกบัความจริงเลย เท่ากบั 1 คะแนน 

ตรงกบัความจริงนอ้ย เท่ากบั 2 คะแนน 

ตรงกบัความจริงปานกลาง เท่ากบั 3 คะแนน 

ตรงกบัความจริงมาก เท่ากบั 4 คะแนน 

ตรงกบัความจริงมากทีÉสุด เท่ากบั 5 คะแนน 
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3.9.2 ขอ้คาํถามเชิงลบ (Negative Statement) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันีÊ  

ไม่ตรงกบัความจริงเลย เท่ากบั 5 คะแนน 

ตรงกบัความจริงนอ้ย เท่ากบั 4 คะแนน 

ตรงกบัความจริงปานกลาง เท่ากบั 3 คะแนน 

ตรงกบัความจริงมาก เท่ากบั 2 คะแนน 

ตรงกบัความจริงมากทีÉสุด เท่ากบั 1 คะแนน 

 

สาํหรับการพิจารณาแปลผลคะแนนจากแบบสอบถามในแต่ละส่วน ใชค่้าเฉลีÉยคะแนนตาม

วิธีการคาํนวณ ซึÉงใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน ดงันีÊ  (Best & Kahn, 1986: 181) 

อนัตรภาคชัÊน = พิสยั = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํÉาสุด = 0.8 

   จาํนวนชัÊน    จาํนวนชัÊน 

 

สามารถอ่านค่าไดด้งันีÊ  คือ  

คะแนนเฉลีÉยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง จริงมากทีÉสุดหรือปฏิบติัมากทีÉสุด 

คะแนนเฉลีÉยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง จริงมาก 

คะแนนเฉลีÉยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง ค่อนขา้งจริงหรือปฏิบติัปานกลาง 

คะแนนเฉลีÉยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง จริงบางครัÊ งหรือปฏิบติันอ้ย 

คะแนนเฉลีÉยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง ไม่จริงเลยหรือปฏิบติันอ้ยทีÉสุด 

 

3.10  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผูว้ิจยัทาํหนงัสือจากทางคณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ถึงองคก์ารภายนอกทีÉเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพืÉอขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยมี

รายละเอียดการส่งแบบสอบถาม ดงันีÊ  

3.10.1 ยืÉนเอกสารด้วยตัวเอง ได้แก่ บริษัท ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกัด และสถาบัน

สุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี 

3.10.2 ส่งทางไปรษณีย ์ไดแ้ก่ บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั 

3.10.3 เอกสารออนไลน์ ไดแ้ก่ โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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3.11  การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

เพืÉอใหผ้ลลพัธ์ทีÉไดมี้ความชดัเจนและสามารถอธิบายปรากฏการณ์ทีÉทาํการศึกษาไดม้าก

ทีÉสุด จึงเลือกทาํการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพืÉอการวิเคราะห์ทาง

สังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science: SPSS) และโปรแกรมวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง AMOS (Analysis of Moment Structure) โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  

 

3.11.1 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS 

3.11.1.1 หาค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถีÉ (Frequency) สาํหรับ

ขอ้มลูส่วนบุคคล 

3.11.1.2 หาค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ของปัจจยัทีÉทาํการศึกษา ทัÊ งปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจัยองค์ประกอบของทีม และ

ปัจจยัประสิทธิผลของทีม 

3.11.1.3 หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยค่านิยมในการทาํงาน ปัจจัยภาวะผูน้ ํา 

ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม ทีÉมีต่อปัจจยัประสิทธิผลของทีม โดยการหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์

อยา่งง่าย (Simple Correlation) 

3.11.1.4 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

เพืÉอจดักลุ่มตวัแปรทีÉมีมาตรการวดัอยู่ในมาตราอนัตราภาค (Interval Scale) และมาตราอตัราส่วน 

(Ratio Scale) ทีÉมีลกัษณะสมัพนัธก์นัจดัเขา้ไวใ้นกลุ่มเดียวกนั ซึÉงในทีÉนีÊ คือ ตวัแปรค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม 

 

3.11.2 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม AMOS  

เพืÉอพิจารณาความสัมพนัธ์ภายในโมเดลสมการโครงสร้าง รวมถึงอิทธิพลทางตรงและ

ทางออ้ม ดงันีÊ  

3.11.2.1 ทดสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิเคราะห์ปัจจยั

เชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะ

ผูน้าํ ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม และปัจจยัประสิทธิผลของทีม 

3.11.1.2 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล ระหว่างปัจจยัค่านิยมในการ

ทาํงาน ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม กบัประสิทธิผลของทีม โดยการสร้างโมเดลการ

วิจยัตามสมมติฐานในรูปสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพืÉอใชท้ดสอบ
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และประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ

โครงสร้างตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

3.12  การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 

3.12.1  ความรู้ทัÉวไปเกีÉยวกบัโมเดลสมการโครงสร้าง 

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นเทคนิคทางสถิติทีÉใช้

ทดสอบและประมาณค่าความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ โดยใชก้ารรวมขอ้มลูทางสถิติกบัขอ้ตกลงเบืÊองตน้

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ และใชส้าํหรับวิเคราะห์เพืÉอยืนยนัโมเดลมากกว่าใชว้ิเคราะห์เพืÉอสาํรวจ

หรือระบุโมเดล จึงเหมาะสาํหรับทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์ดว้ยโมเดล

สมการโครงสร้างจะเริÉมจากสมมติฐานการวิจยัในรูปโมเดลหรือโมเดล โดยโมเดลนัÊนสามารถสร้าง

เครืÉ องมือวดัตัวแปรทีÉอยู่ในโมเดลได้ แลว้ตรวจสอบโมเดลว่าเป็นไปตามสมมติฐานหรือไม่ 

ขอ้ตกลงเบืÊองตน้บางอย่างภายในโมเดลสมารถผ่อนคลายได ้ในระหว่างการวิเคราะห์เพืÉอยืนยนั

โมเดลอาจมีการปรับโมเดลบา้งเพืÉอใหส้อดคลอ้งกบัขอ้มูล แต่โมเดลสมการโครงสร้างมิไดใ้ชเ้พืÉอ

สร้างทฤษฎีใหม่โดยปราศจากทฤษฎีพืÊนฐาน (สุภมาส องัศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล 

ภิญโญภานุวฒัน์, 2552: 4) 

จุดแข็งของโมเดลสมการโครงสร้าง คือ สามารถสร้างตวัแปรแฝง (Latent Variables) ซึÉง

เป็นตัวแปรทีÉไม่สามารถวดัได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจากโมเดลด้วยตัวแปรเชิงสังเกต 

(Observed Variables) ซึÉงเป็นตวัแปรทีÉวดัค่าได ้และยงัทราบค่าความเทีÉยงของตวัแปรเชิงสงัเกตทีÉวดั

ตวัแปรแฝงในโมเดลดว้ย นอกจากนัÊนยงัสามารถประมาณค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรแฝงดว้ย โดย

ทีÉโมเดลสมการโครงสร้างเป็นการบูรณาการของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) การ

วิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์ถดถอยเข้า

ดว้ยกนั เพืÉอลดขอ้จาํกดัของการวิเคราะห์แบบเดิม เช่น การวิเคราะห์อิทธิพลทีÉมีตวัแปรซบัซอ้นตอ้ง

จบัคู่ตัวแปรและวิเคราะห์แยกส่วน ทาํให้โมเดลการวิเคราะห์กับโมเดลการวิจยัไม่เป็นโมเดล

เดียวกนั ดงันัÊน การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง จึงมีขอ้ไดเ้ปรียบ ดงันีÊ  (1) โมเดลการวิเคราะห์เป็น

โมเดลเดียวกบัโมเดลการวิจยั ทาํให้สามารถประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าดว้ยการวิเคราะห์เพียง

ครัÊ งเดียว (2) วิเคราะห์โมเดลทีÉมีตวัแปรแฝงและเทอมความคลาดเคลืÉอน โดยสามารถกาํหนดใหก้าร

วดัตวัแปรเชิงสงัเกตมีความคลาดเคลืÉอนได ้ซึÉงเป็นการผอ่นคลายขอ้ตกลงเบืÊองตน้ของการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงสาํรวจแบบเดิม (3) เทอมความคลาดเคลืÉอนสัมพนัธ์กนัได ้(4) ทดสอบความตรง
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ของโมเดลว่าสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ และ (5) ทดสอบความไม่แปรเปลีÉยนของ

โมเดลเมืÉอกลุ่มตวัอยา่งเปลีÉยนไปได ้(สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 3-5) 

 

3.12.2  โครงสร้างและสัญลกัษณ์ 

เพืÉอความเขา้ใจในสญัลกัษณ์ต่างๆ ของโมเดลสมการโครงสร้าง สามารถพิจารณาไดจ้าก

ภาพทีÉ 3.2 ดงันีÊ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 3.2  โมเดลสมการโครงสร้าง 

แหล่งทีÉมา:  สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 5. 

 

3.12.2.1 สญัลกัษณ์รูปภาพภายในโมเดล สามารถอธิบายไดด้งันีÊ  

1)  หมายถึง ตวัแปรเชิงสงัเกต (Observed Variables) 

2)  หมายถึง ตวัแปรแฝง (Latent Variables) 

3)  หมายถึง ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ หรือนํÊ าหนกัองคป์ระกอบ 

4)  หมายถึง ความสมัพนัธ ์หรือ ความแปรปรวนร่วมของ 2 ตวัแปร 

3.12.2.2 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) สัญลกัษณ์ K หรือ  (KSI) 

คือ ตวัแปรแฝงทีÉเป็นสาเหตุ 

3.12.2.3 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) สัญลกัษณ์ E หรือ  (ETA) 

คือ ตวัแปรแฝงทีÉเป็นผล 

3.12.2.4 ตวัแปรเชิงสงัเกต สญัลกัษณ์ X คือ ตวัแปรเชิงสงัเกตสาํหรับวดัตวัแปรแฝง

ภายนอก และ สญัลกัษณ์ Y คือ ตวัแปรเชิงสงัเกตสาํหรับวดัตวัแปรแฝงภายใน 

Y1 Y2 

X1 

X2 

X3 

K1 

X4 

X5 

X6 

K2 

K2 

Y3 

Y4 

Y5 

K2 

d1 

d2 

d3 

d4 

d5 

d6 

e3 e3 

e4 

e5 

e1 e2 

z1 z2 
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3.12.2.5 ความคลาดเคลืÉอนของการวดัตวัแปรเชิงสังเกต X สัญลกัษณ์ d หรือ  

(THETA) ส่วนความคลาดเคลืÉอนของการวดัตวัแปรเชิงสังเกต Y สัญลกัษณ์ e หรือ  (EPSILON) 

และความคลาดเคลืÉอนของการวดัตวัแปรแฝง E สญัลกัษณ์ z หรือ  (ZETA) 

โมเดลสมการโครงสร้างประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ส่วน คือ 

3.12.2.6 โมเดลการวัด (Measurement Model)  เ ป็นส่วนของการวิ เคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ซึÉงระบุความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรเชิงสังเกต ซึÉง

แบ่งเป็น โมเดลวดัสาํหรับตวัแปรแฝงภายนอก และโมเดลวดัสาํหรับตวัแปรแฝงภายใน 

3.12.2.7 โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) เป็นโมเดลทีÉระบุความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรแฝง 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ต่างๆ ในโมเดลสมการโครงสร้าง จะแสดงในรูปเมทริกซ์ ซึÉงมี

รายละเอียดดงัในตารางทีÉ 3.6 

 

ตารางทีÉ 3.6  แสดงเมทริกซภ์ายในโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

ชืÉอเมทริกซ์ สัญลักษณ์

กรีก 

สัญลักษณ์

โมเดล 

อธิบาย 

Lambda-X  x LX เมทริกซ์สัมประสิทธิÍ ถดถอยของ X บน K 

Lambda-Y  y LY เมทริกซ์สัมประสิทธิÍ ถดถอยของ Y บน E 

Gamma   GA เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก K ไป E 

Beta   BE เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก E ไป E 

Phi   PH เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร

แฝงภายนอก K 

Psi   PS เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลืÉอน z 

Theta-Delta   TD เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลืÉอน d 

Theta-Epsilon   TE เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลืÉอน e 

Theta-Delta-Epsilon   TH เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลืÉอน d กบั e 

 

แหล่งทีÉมา:  ดดัแปลงจาก สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 7. 
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3.12.3  ขัÊนตอนการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

3.12.3.1 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเรืÉองทีÉตอ้งการศึกษา เพืÉอพิจารณา

ตวัแปรทีÉควรนาํมาใชใ้นการสร้างโมเดล 

3.12.3.2 พฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัและกาํหนดใหเ้ป็นโมเดลการวิจยั 

3.12.3.3 ระบุความเป็นไปไดค่้าเดียวของโมเดล (Model Identification) ดว้ยการ

กาํหนดค่าพารามิเตอร์ทีÉไม่ทราบค่าให้เป็นไปตามเงืÉอนไข คือ อยู่ในภาวะ Over Identification 

โปรแกรมรายงานจึงรายงานค่า SE และ t-value  

การตรวจสอบภาวะ Over Identification ดว้ยการเปรียบเทียบค่า df หรือ n(n+1)/2 

กบัจาํนวนพารามิเตอร์ทีÉตอ้งการประมาณค่า โดย n แทนจาํนวนตวัแปรเชิงสงัเกตทัÊงหมดในโมเดล 

ซึÉงค่า n(n+1)/2 ตอ้งมากกว่าจาํนวนพารามิเตอร์ทีÉตอ้งการประมาณค่า 

3.12.3.4 ประมาณค่าพารามิเตอร์และคาํนวณกลบัเป็นค่าความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมของตัวแปรเชิงสังเกตในโมเดล แลว้แสดงในรูปเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: ()) 

3.12.3.5 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

(Model fit) โดยโปรแกรมจะเปรียบเทียบความแตกต่างของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: ()) กบัเมทริกซ์

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มูลดิบ (Sample Covariance Matrix:) โดยใชส้ถิติ

ทดสอบ 2 และนาํเมทริกซ์ทัÊ ง 2 มาลบกนั ไดเ้ป็นเมทริกซ์ส่วนเหลือ (Residual Covariance 

Matrix) 

3.12.3.6 ปรับโมเดล เมืÉอโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ยงัไม่สอดคลอ้งกนั 

ตอ้งปรับโมเดลแลว้ดาํเนินการวิเคราะห์ใหม่จนกว่าโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์มีความ

สอดคลอ้งกนั 

 

3.12.4  การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis: FA) 

การวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นส่วนหนึÉงของโมเดลสมการโครงสร้าง โดยมีวตัถุประสงค์

เพืÉอ (1) สาํรวจและระบุองคป์ระกอบร่วม ทีÉสามารถอธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ทาํใหช่้วย

ลดจาํนวนตวัแปรและไดอ้งคป์ระกอบตามความสมัพนัธข์องขอ้มลู และ (2) เพืÉอทดสอบสมมติฐาน

เกีÉยวกับแบบแผนและโครงสร้างความสัมพนัธ์ของข้อมูล ด้วยการตรวจสอบความสอดคลอ้ง

ระหว่างขอ้มลูเชิงประจกัษก์บัสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบแบ่งออกเป็น 2 โมเดล ตาม

วตัถุประสงค์ คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และ 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซึÉงวตัถุประสงค์ของ

การวิเคราะห์องคป์ระกอบ มีดงันีÊ  

3.12.4.1 ใชเ้ป็นเครืÉองมือวดัตวัแปรแฝง โดยนาํผลการวิเคราะห์องค์ประกอบมา

สร้างตวัแปรแฝง และสามารถนาํตวัแปรแฝงทีÉไดไ้ปใชใ้นการวิเคราะห์ต่อไป 

3.12.4.2 ใชเ้ป็นเครืÉองมือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 

ของตวัแปรว่ามีโครงสร้างตามนิยามทางทฤษฎีหรือไม่ และสอดคลอ้งกบัสภาพทีÉเป็นจริงอยา่งไร 

3.12.4.3 ใช้ในการแก้ปัญหากรณีตัวแปรอิสระของการวิเคราะห์ถดถอยพหุมี

ความสมัพนัธก์นั (Multicolinearity) โดยการนาํตวัแปรทีÉมีความสมัพนัธก์นัไวด้ว้ยกนัและสร้างเป็น

ตวัแปรใหม่จากคะแนนองคป์ระกอบ แลว้นาํองคป์ระกอบนัÊนไปเป็นตวัแปรอิสระในการวิเคราะห์

ถอดถอยต่อไป 

 

3.12.5  การวเิคราะห์อทิธิพล (Path Analysis) 

การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุเป็นเทคนิควิธีการทางสถิติทีÉใชศึ้กษาอิทธิพลของตวัแปร

สาเหตุหรือตวัแปรทาํนายทีÉมีต่อตวัแปรตาม ทัÊ งอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และทางออ้ม 

(Indirect Effect) ซึÉงสามารถทาํการวิเคราะห์โมเดลทีÉมีทัÊงตวัแปรแฝงและตวัแปรเชิงสังเกตได ้ดว้ย

การผสมผสานวิธีการวิ เคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  กับการวิเคราะห์ถดถอย 

(Regression) เข้าด้วยกัน ดังนัÊ น ในโมเดลจะแสดงค่าสัมประสิทธิÍ อิทธิพล (Path Coefficient) 

ระหว่างตวัแปรสาเหตุกบัตวัแปรผล ซึÉงเป็นตวัแปรแฝงในโมเดล และแสดงค่านํÊ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) ซึÉงก็คือค่าสมัประสิทธิÍ ถดถอยในโมเดลระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรเชิงสังเกต 

ผลลัพธ์ของการวิเคราะห์อิทธิพล คือ การทดสอบความตรงของโครงสร้างหรือรูปแบบตาม

สมมติฐานการวิจัย ทาํให้บอกได้ว่าจากหลกัฐานข้อมูลทีÉเก็บมา สามารถสนับสนุนทฤษฎีหรือ

สมมติฐานทีÉมีอยูห่รือไม่ 

 

3.12.6  ดัชนีสําหรับตรวจสอบความสอดคล้อง/ กลมกลนืของโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 

ดชันีทีÉใชบ้อกความสอดคลอ้งของโมเดลมีหลายตวั ซึÉงไม่มีตวัใดทีÉบอกความสอดคลอ้งได้

ดีทีÉสุด ตอ้งพิจารณาหลายตวัประกอบกนั มีรายละเอียด ดงันีÊ  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556: 109-117; 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 21-25) 

3.12.6.1 ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics: 2) โมเดลวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้มูล

เชิงประจกัษ ์เมืÉอค่าไค-สแควร์ไม่มีนยัสาํคญั สมมติฐานหลกั คือ H0:  = () เมืÉอ  แทนเมท
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ริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมข้อมูลเชิงประจกัษ์ และ () แทนเมทริกซ์ความ

แปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรเชิงสงัเกต  

 การใชส้ถิติทดสอบไค-สแควร์ มีขอ้จาํกดั หลายประการ เช่น ขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง ยิ Éงมีขนาดใหญ่ค่าไค-สแควร์ยิ Éงสูงเกินจริง หรือ การแจกแจงของขอ้มูล ยิ Éงขอ้มูลมีความเบ้

สูง ค่าไค-สแควร์ก็สูงเกินจริงเช่นกนั ทาํใหก้ารสรุปผลไม่ถกูตอ้ง ซึÉงสามารถแกไ้ขโดยพิจารณาค่า 

2/df โดย Bollen and Diamantopoulos (1989 อา้งถึงใน สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 22) และ 

Siguaw  (2000 อา้งถึงใน สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 22) เสนอว่าค่า 2/df ควรนอ้ยกว่า 5.00 

ในขณะทีÉ Kline (1998 อา้งถึงใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556: 110) ระบุว่าค่า 2/df ควรน้อยกว่า 

หรือเท่ากบั 3.00 สาํหรับ Carmines and Mclver (1981 อา้งถึงใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556: 110) 

และ Ullman (2001 อา้งถึงใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556: 110) เห็นตรงกนัว่าค่า 2/df ควรน้อยกว่า 

2.00 โมเดลจึงมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึÉงในการวิจยัครัÊ งนีÊ ใชเ้กณฑ์การวิเคราะห์

ตามขอ้เสนอของ Carmines และ Mclver คือ 2/df ควรนอ้ยกว่า 2.00 

3.12.6.2 ค่า NCP (Non-Centrality Parameter) ขอ้มูลทีÉมีการแจกแจงแบบ Non-

Central 2 ทาํให้ผลทีÉไดป้ฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัÊน ค่า NCP จึงเป็นค่าทีÉแสดงถึงความ

แตกต่างของ  กบั () หมายความว่า ค่า NCP ยิ Éงมีค่าเขา้ใกล ้0 โมเดลวิจยัยิ Éงมีความสอดคลอ้ง

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

3.12.6.3 ค่ารากทีÉสองของค่าเฉลีÉยความคลาดเคลืÉอนกาํลงัสองของการประมาณค่า 

(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ใชท้ดสอบสมมติฐาน H0:   () แต่

นาํเอาค่าองศาอิสระ (df) มาปรับแก ้โดยมีสูตร คือ RMSEA = (F0/df) 

 เมืÉอ F0 คือ ค่าฟังค์ชนัความกลมกลืน เมืÉอโมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์ถา้ F0 มีค่าเท่ากบัศนูย ์ค่า RMSEA ก็จะเท่ากบัศนูยด์ว้ย หมายความว่าโมเดลสอดคลอ้งกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษดี์มาก โดยค่า RMSEA ทีÉยอมรับได ้มีรายละเอียด ดงันีÊ  

 < 0.05 หมายความว่า สอดคลอ้งดีมาก 

 0.05 – 0.08 หมายความว่า ค่อนขา้งสอดคลอ้ง 

 0.08 – 0.10 หมายความว่า สอดคลอ้งเลก็นอ้ย 

 > 0.10 หมายความว่า ไม่สอดคลอ้ง 

3.12.6.4 ค่า ECVI (Expected Cross – Validation Index) เป็นการทดสอบภาพรวม

ของความเคลืÉอนระหว่าง  กบั () ถา้โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ค่า ECVI ตอ้ง

นอ้ยกว่า ECVI for Saturated Model และ ECVI for Independence Model 
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3.12.6.5 ค่า Model AIC (Akaike’s Information Criterion) เป็นการทดสอบ

ภาพรวมของความเคลืÉอนระหว่าง  กบั () เช่นกนั ถา้โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

ค่า Model AIC ตอ้งน้อยกว่าค่า Saturated AIC และ Independence AIC นอกจากนีÊ ยงัมีค่า Model 

CAIC (Consistent Version of AIC) ซึÉ งเป็นค่า AIC ปรับแก้ด้วยขนาดกลุ่มตัวอย่าง การแปล

ความหมายเช่นเดียวกบัค่า Model AIC 

3.12.6.6 ดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงสมับูรณ์ (Absolute fit index) ทีÉนิยมใชก้นัมี 3 

ดชันี ไดแ้ก่ 

1) GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความ

แปรปรวนร่วมทีÉอธิบายไดด้ว้ยโมเดล 

2) AFGI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน

และความแปรปรวนร่วมทีÉอธิบายไดด้ว้ยโมเดลโดยปรับแกด้ว้ยองศาความเป็นอิสระ 

3) PGFI (Parsimony Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน

และความแปรปรวนร่วมทีÉอธิบายไดด้ว้ยโมเดลทีÉปรับแกด้ว้ยความซบัซอ้นของโมเดล 

 โดยทั Éวไปค่าทีÉยอมรับไดข้อง GFI และ AGFI ควรมากกว่า 0.90 แต่ 

PGFI ตํÉากว่าเลก็นอ้ย คือ ตัÊงแต่ 0.50 ขึÊนไป 

3.12.6.7 ดชันีวดัความสอดคลอ้งสัมพทัธ์ (Relative Fit Index) เป็นดชันีทีÉบอกว่า

โมเดลทีÉนาํมาตรวจสอบดีกว่าโมเดลอิสระหรือโมเดลทีÉไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย (Baseline Model) 

มากเท่าใด ประกอบด้วย NFI (Normed Fit Index), NNFI (Non-Normed Fit Index), PNFI 

(Parsimony Normed Fit Index) และ CFI (Comparative Fit Index) โดยทั Éวไปมีค่าตัÊ งแต่ 0 ถึง 1 

ยอมรับไดที้É 0.90 ขึÊนไป ยกเวน้ค่า PNFI ควรมีค่าตํÉาๆ 

3.12.6.8 HOELTER หรือ CN (Critical N) เป็นดชันีทีÉแสดงขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีÉจะ

ยอมรับดชันีแสดงความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดล ซึÉงควรมีค่ามากกว่า 200 (กลัยา วานิชย์

บญัชา, 2556: 117)  

3.12.6.9 ดชันีวดัความสอดคลอ้งในรูปความคลาดเคลืÉอน มี 3 ตวั คือ  

1) RMR (Root Mean Square Residual) เป็นค่าเฉลีÉยของความ

คลาดเคลืÉอนระหว่างระหว่าง   () ค่าทีÉไดย้ิ Éงนอ้ย ยิ Éงหมายถึงความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์แต่ค่า RMR ขึÊนอยู่กบัหน่วยการวดัของตวัแปร เมืÉอตวัแปรมีสเกลการวดัทีÉ

ต่างกนัมากอาจทาํใหค่้าทีÉไดมี้การบิดเบือนไป ดงันัÊน จึงควรพิจารณาร่วมกบัค่าความคลาดเคลืÉอน

มาตรฐาน (Standardized Residual) 
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2) Standardized Residual เป็นค่าของความคลาดเคลืÉอนหารดว้ยค่าความ

คลาดเคลืÉอนมาตรฐานของการประมาณค่า (Estimated Standard Error) ซึÉงค่าทีÉยอมรับไดไ้ม่ควรมี

ค่ามากกว่า 2.58 

3) Standardized RMR เป็นค่าสรุปของค่า Standardized Residual ควรมี

ค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงจะสรุปไดว้่าโมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

จากดชันีวดัความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษท์ัÊงหมดสามารถนาํมาสรุปเพืÉอความชดัเจนไดด้งัตารางทีÉ 3.7 

 

ตารางทีÉ 3.7  สรุปดชันีวดัความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

การวัด ดัชนี ค่าทีÉยอมรับได้และการพิจารณา 

สถิติทดสอบไค-สแควร์  2 (Chi-Square Statistic)  P > 0.50 (ค่า 2 ไม่มีนยัสาํคญั) 

  2/df  < 2.00 

  NCP  เขา้ใกล ้0 

วดัความสอดคลอ้งเชิงสัมบูรณ์  GFI, AGFI  > 0.90 

  PGFI  > 0.50 

วดัความสอดคลอ้งเชิงสัมพทัธ์  NFI, CFI, NNFI  > 0.90 

  PNFI  เขา้ใกล ้0 

  HOELTER/ CN  > 200 

วดัความสอดคลอ้งในรูปความ

คลาดเคลืÉอน 

 RMSEA  < 0.08  

(ทดสอบสมมติฐาน RMSEA ค่า p > 0.05) 

  ECVI  นอ้ยกว่า ECVI for Saturated Model/ 

ECVI for Independence Model 

  Model AIC  นอ้ยกว่า Saturated AIC และ 

Independence AIC 

  Model CAIC  นอ้ยกว่า Saturated CAIC 

  RMR  เขา้ใกล ้0 

  Standardized Residual  < 2.58 

  Standardized RMR  < 0.05 

 

แหล่งทีÉมา:  ดดัแปลงจาก สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552: 21-25. 



 

บททีÉ 4 

 

การวิเคราะห์ผลการวิจัย 

 

การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม ทาํการศึกษาองคก์ารทีÉ

ไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉงเป็นองคก์ารทีÉมีคุณภาพเรืÉองระบบการบริหารงานและทีมงานทีÉมี

ประสิทธิผล โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการทาํงานเป็น

ทีม ภาวะผูน้ ํา และองค์ประกอบของทีม กับประสิทธิผลของทีม และเพืÉอพฒันาโมเดลสมการ

โครงสร้างประสิทธิผลของทีม พร้อมทัÊ งตรวจสอบความตรงของโมเดลและค่าขนาดอิทธิพลทัÊ ง

ทางตรงและทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองค์ประกอบของทีมทีÉส่งผล

ต่อประสิทธิผลของทีม ซึÉงสุดทา้ยแลว้จะไดเ้ป็นโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลเป็นแนวทางสาํหรับ

องค์การในการพฒันาประสิทธิผลการทาํงานของทีม ซึÉงผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลาํดบั ดงันีÊ  

4.1 สถิติพืÊนฐานแสดงลกัษณะทั Éวไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

4.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ 

4.3 สถิติพืÊนฐานของตวัแปรเชิงสงัเกต 

4.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชิงสงัเกต 

4.5 การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั 

4.6 การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้าง 
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4.1  สถิตพิืÊนฐานแสดงลักษณะทัÉวไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 

ผลจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการวิจยั จากกลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานขององคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ แบ่งออกเป็น 5 องคก์ารไดแ้ก่ 1.บริษทั 

ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั 2.บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั 3.สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหา

ราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ 5 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเนืÊอไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) ได้กลุ่มตัวอย่างทัÊ งสิÊน 415 

ตวัอยา่ง ผลการวิเคราะห์จาํแนกตามเพศพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 273 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.78 และเพศชายจาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 34.22 โดยทัÊ งบริษทั ไทยอคริลิค 

ไฟเบอร์ จาํกดั บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี และบริษทั ซี

พีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) พนกังานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึÉงคิดเป็นร้อย

ละ 67.97, 72.88, 97.56 และ 82.35 ตามลาํดบั ยกเวน้โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พนักงานกลุ่มตวัอย่างส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 77.89 รายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.1 

 

ตารางทีÉ 4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามองคก์ารและเพศ 

 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท  องค์การทีÉเก็บข้อมูล รวม 

บ
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มห
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ฟ้
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ะ 
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(ป
ระ

เท
ศไ

ท
ย)

 

 

เพศ 

ชาย จาํนวน 41 16 2 74 9 142 

% 32.03% 27.12% 2.44% 77.89% 17.65% 34.22% 

หญิง จาํนวน 87 43 80 21 42 273 

% 67.97% 72.88% 97.56% 22.11% 82.35% 65.78% 

 รวม จาํนวน 128 59 82 95 51 415 

% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 
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พิจารณาตามช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30 – 50 

ปี มีจาํนวน 266 คน คิดเป็นร้อย 64.10 จาํแนกตามองค์การพบว่า ทัÊ ง บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ 

จาํกดั บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี และบริษทั ซีพีเอฟ 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีพนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ30 – 50 ปี ซึÉงคิดเป็น

ร้อยละ 77.34, 81.36, 57.32 และ 52.94 ตามลาํดบั ยกเวน้โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พนักงานกลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30 – 50 ปี และ 50 ปี ขึÊนไป จาํนวนเท่ากนั คือ 45 คน ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 

47.37 รายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.2 

 

ตารางทีÉ 4.2  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามองคก์ารและอาย ุ

 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท  องค์การทีÉเก็บข้อมูล รวม 
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ช่วงอาย ุ

ต ํÉากว่า 30 ปี จาํนวน 20 10 26 5 22 83 

% 15.63% 16.95% 31.71% 5.26% 43.14% 20.00% 

30 - 50 ปี จาํนวน 99 48 47 45 27 266 

% 77.34% 81.36% 57.32% 47.37% 52.94% 64.10% 

50 ปี ขึÊนไป จาํนวน 9 1 9 45 2 66 

% 7.03% 1.69% 10.98% 47.37% 3.92% 15.90% 

 รวม จาํนวน 128 59 82 95 51 415 

% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

พิจารณาตามระยะเวลาการทาํงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี

ระยะเวลาการทาํงานอยูใ่นช่วง 0-5 ปี จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อย 30.12 จาํแนกตามองค์การพบว่า 

บริษัท ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกัด พนักงานกลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการทาํงานส่วนใหญ่

แบ่งเป็น 2 ช่วง คือ 6-10 ปี และ 16-20 ปี ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 28.91 และสาํหรับบริษทั เคาน์เตอร์

เซอร์วิส จาํกดั สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี และบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกัด 

(มหาชน) พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาการทาํงานอยูใ่นช่วง 0-5 ปี ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 
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44.07, 43.90 และ 49.02 ตามลาํดบั และโรงไฟฟ้าแม่เมาะเป็นเพียงองคก์ารเดียวทีÉกลุ่มตวัอย่างส่วน

ใหญ่มีระยะเวลาการทาํงานอยูใ่นช่วง 26-30 ปี ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 21.05 รายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.3 

 

ตารางทีÉ 4.3  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามองคก์ารและระยะเวลาในการทาํงาน 

 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท  องค์การทีÉเก็บข้อมูล รวม 

บ
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ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

0 - 5 ปี จาํนวน 27 26 36 11 25 125 

% 21.09% 44.07% 43.90% 11.58% 49.02% 30.12% 

6 - 10 ปี จาํนวน 37 25 10 5 12 89 

% 28.91% 42.37% 12.20% 5.26% 23.53% 21.45% 

11 -15 ปี จาํนวน 8 7 11 7 9 42 

% 6.25% 11.86% 13.41% 7.37% 17.65% 10.12% 

16 - 20 ปี จาํนวน 37 1 9 18 1 66 

% 28.91% 1.69% 10.98% 18.95% 1.96% 15.90% 

21 - 25 ปี จาํนวน 19 0 4 18 4 45 

% 14.84% .00% 4.88% 18.95% 7.84% 10.84% 

26 - 30 ปี จาํนวน 0 0 9 20 0 29 

% .00% .00% 10.98% 21.05% .00% 6.99% 

31 ปี ขึÊนไป จาํนวน 0 0 3 16 0 19 

% .00% .00% 3.66% 16.84% .00% 4.58% 

 รวม จาํนวน 128 59 82 95 51 415 

% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

พิจารณาตามระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่

ในระดบัปริญญาตรี มีจาํนวน 235 คน คิดเป็นร้อย 56.63 จาํแนกตามองค์การพบว่า ทัÊ ง บริษัท 

เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี โรงไฟฟ้าแม่เมาะ และบริษทั ซีพี

เอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญา

ตรี ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 79.66, 80.49, 65.26 และ 56.86 ตามลาํดบั ยกเวน้บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ 
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จาํกดั พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบัตํÉากว่าอนุปริญญา ซึÉงคิดเป็นร้อยละ 

51.13 รายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.4 

 

ตารางทีÉ 4.4  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามองคก์ารและระดบัการศึกษา 

 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท  องค์การทีÉเก็บข้อมูล รวม 
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ระดบัการศึกษา 

ตํÉากว่า

อนุปริญญา 

จาํนวน 68 0 2 0 7 77 

% 53.13% .00% 2.44% .00% 13.73% 18.55% 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 

จาํนวน 28 0 1 9 12 50 

% 21.88% .00% 1.22% 9.47% 23.53% 12.05% 

ปริญญาตรี จาํนวน 31 47 66 62 29 235 

% 24.22% 79.66% 80.49% 65.26% 56.86% 56.63% 

ปริญญาโท จาํนวน 1 12 13 23 3 52 

% .78% 20.34% 15.85% 24.21% 5.88% 12.53% 

ปริญญาเอก จาํนวน 0 0 0 1 0 1 

% .0% .0% .0% 1.1% .0% .2% 

 รวม จาํนวน 128 59 82 95 51 415 

% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

สรุปลกัษณะทั Éวไปของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.78) มีอายอุยูใ่นช่วง 

30 – 50 ปี (คิดเป็นร้อย 64.10) มีระยะเวลาการทาํงานอยู่ในช่วง 0 - 5 ปี (คิดเป็นร้อย 30.12) 

รองลงมาคือ มีระยะเวลาการทาํงานอยูใ่นช่วง 6 - 10 ปี (คิดเป็นร้อย 21.45) ซึÉงเป็น 2 ช่วงระยะเวลา

ทีÉมีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนใกลเ้คียงกนั และมีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี (เป็นร้อย 56.63)  

เมืÉอพิจารณาจาํแนกตามองคก์าร พบว่า บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั มีกลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 67.97) อยู่ในช่วงอายุ 30 – 50 ปี (ร้อยละ 77.34) มีระยะเวลาการ

ทาํงานอยู่ในช่วง 6 – 10 ปี (ร้อยละ 28.91) และ 16 – 20 ปี (ร้อยละ 28.91) และมีการศึกษาอยู่ใน
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ระดับตํÉากว่าอนุปริญญาเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 53.13) รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 

24.22)  

สาํหรับบริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 

72.88) มีอายอุยูใ่นช่วง 30 – 50 ปี (คิดเป็นร้อย 81.36) มีระยะเวลาการทาํงานอยู่ในช่วง 0 - 5 ปี (คิด

เป็นร้อย 44.07) รองลงมาคือ ช่วง 6 – 10 ปี (คิดเป็นร้อย 42.37) และมีการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ใน

ระดบัปริญญาตรี (คิดเป็นร้อย 79.66) รองลงมาคือ ปริญญาโท (คิดเป็นร้อย 20.34)  

สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 

97.56) มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 50 ปี (คิดเป็นร้อย 57.32) มีระยะเวลาการทาํงานโดยส่วนใหญ่อยู่

ในช่วง 0 - 5 ปี (คิดเป็นร้อย 43.90) และมีการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี (คิดเป็นร้อย 

80.49) รองลงมาคือ ปริญญาโท (คิดเป็นร้อย 15.85)  

โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นองคก์ารเดียวทีÉกลุ่มตวัอยา่งส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 77.89) ส่วนใหญ่อยู่ใน 2 ช่วงอายุ คือ อยู่ในช่วง 30 – 50 ปี (คิดเป็นร้อย 

47.37) และอยูใ่นช่วง 50 ปี ขึÊนไป (คิดเป็นร้อย 47.37) มีระยะเวลาการทาํงานอยู่ในช่วง 26 - 30 ปี 

(คิดเป็นร้อย 21.05) และมีการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี (คิดเป็นร้อย 65.26) รองลงมา

คือ ปริญญาโท (คิดเป็นร้อย 24.21)  

และบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเนืÊอไก่และอาหารแปรรูป 

(สระบุรี) พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 82.35) มีอายอุยูใ่นช่วง 30 – 50 ปี (คิด

เป็นร้อย 52.94) ใกลเ้คียงกบัช่วงอายุต ํÉากว่า 30 ปี (ร้อยละ 43.14) มีระยะเวลาการทาํงานโดยส่วน

ใหญ่อยู่ในช่วง 0 - 5 ปี (คิดเป็นร้อย 49.02) และมีการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี (คิด

เป็นร้อย 56.86) รองลงมาคือ อนุปริญญา/ ปวส. (คิดเป็นร้อย 23.53) 

 

4.2  การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 

 

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพืÉอจดักลุ่มตวัแปร

ทีÉมีมาตรการวดัอยู่ในมาตราอนัตราภาค (Interval Scale) และมาตราอตัราส่วน (Ratio Scale) ทีÉมี

ลกัษณะสมัพนัธก์นัจดัเขา้ไวใ้นกลุ่มเดียวกนั และตดัตวัแปรทีÉไม่สามารถจดัเขา้กบักลุ่มใดๆ ไดอ้อก 

ซึÉงเป็นวิธีการทางสถิติทีÉเหมาะสาํหรับการจดัองคป์ระกอบใหม่ในปัจจยัทีÉมีตวัแปรจาํนวนมากและ

ตวัแปรเหล่านัÊนยงัไม่ไดจ้ดักลุ่มองค์ประกอบ ถือเป็นขัÊนตอนแรกของกระบวนการพฒันาโมเดล

สมการโครงสร้าง 
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ปัจจัยทีÉมีความเหมาะสมสาํหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (EFA) คือ ปัจจัย

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ซึÉ งประกอบด้วยตัวแปรจาํนวนทัÊ งสิÊน 22 ตัวแปร ซึÉ งได้จากการ

รวบรวมค่านิยมในการทาํงานทีÉสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงานของทีม ประกอบดว้ย (1) 

การบริหารความสัมพนัธ์ (2) การให้คาํปรึกษา (3) ความเป็นหนึÉ งเดียว (4) ความร่วมมือในการ

ทาํงาน (5) งานมีความน่าสนใจ (6) งานมีความมั Éนคง (7) ความเท่าเทียมกนั (8) การยอมรับ (9) 

คุณภาพชีวิต (10) ความก้าวหน้า (11) ความใส่ใจขององค์การ (12) ค่าตอบแทน (13) การเขา้ถึง

ขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น (14) ความตึงเครียด (15) การตัดสินใจร่วมกัน (16) ความเคร่งครัดต่อ

กฎระเบียบ (17) การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว (18) ความมุ่งมั Éน (19) 

การใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน (20) ความอิสระในการทาํงาน (21) การสืÉอสารทีÉจริงใจ 

และ (22) การถ่อมตน โดยขัÊนตอนของการวิเคราะห์ ประกอบดว้ยการพิจารณาความเหมาะสมของ

ตวัแปรและการจดักลุ่มตวัแปร ซึÉงมีขอ้ตกลงของการวิเคราะห์ ดงันีÊ  (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556: 108) 

 

4.2.1 ค่าความร่วมกนั (Commonality) 

เป็นค่าสดัส่วนของความแปรปรวนของตวัแปรทีÉสามารถอธิบายองค์ประกอบ (Common 

Factor) ได้ ซึÉ งมีค่าตัÊ งแต่ 0 ถึง 1 โดยค่าเข้าใกล ้1 เมืÉอสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

องคป์ระกอบไดม้าก และค่าทีÉไดไ้ม่ควรน้อยกว่า 0.5 ซึÉงผลการวิเคราะห์สามารถพิจารณาไดจ้าก

ตารางทีÉ 4.5 

 

ตารางทีÉ 4.5  ค่าความร่วมกนั (Commonality) 

 

ตวัแปร Initial Extraction 

การบริหารความสัมพนัธ์ 1.000 .671 

การใหค้าํปรึกษา 1.000 .614 

ความเป็นหนึÉงเดียว 1.000 .566 

ความร่วมมือในการทาํงาน 1.000 .622 

งานมีความน่าสนใจ 1.000 .559 

งานมีความมั Éนคง 1.000 .408 

ความเท่าเทียม 1.000 .611 

การยอมรับ 1.000 .574 

คุณภาพชีวิต 1.000 .634 

ความกา้วหนา้ 1.000 .646 

ความใส่ใจขององคก์าร 1.000 .646 
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ตารางทีÉ 4.5  (ต่อ) 

 

ตวัแปร Initial Extraction 

ค่าตอบแทน 1.000 .645 

การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น 1.000 .702 

ความตึงเครียด 1.000 .555 

การตดัสินใจร่วมกนั 1.000 .650 

ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ 1.000 .597 

การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว 1.000 .598 

ความมุ่งมั Éน 1.000 .671 

ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน 1.000 .696 

ความอิสระในการทาํงาน 1.000 .508 

การสืÉอสารทีÉจริงใจ 1.000 .555 

การถ่อมตน 1.000 .557 

 

จากตารางทีÉ 4.5 มีเพียงตวัแปรเดียวทีÉไม่เป็นไปตามขอ้ตกลง คือ ตวัแปรงานมีความมั Éนคง 

มีค่าความร่วมกันหลงัสกดัปัจจยั (Extraction) เท่ากับ .408 ซึÉงมีค่าตํÉากว่า 0.5 ทาํให้เมืÉอจดักลุ่ม

องคป์ระกอบตวัแปรดงักล่าวนีÊอาจมีปัญหาในการจดัเขา้กลุ่มหรือค่านํÊ าหนกัปัจจยัมีค่าตํÉา 

 

4.2.2 ค่าสัมประสิทธิÍสหสัมพนัธ์ 

เป็นการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทัÊ งหมดโดยใช้เมทริกซ์สหสัมพันธ ์

(Correlation Matrix) ทําการพิจารณาความสัมพนัธ์ของตัวแปรแต่ละคู่  โดยทีÉ ค่าสัมประสิทธิÍ

สหสมัพนัธ์ (r) ตอ้งมีค่ามากกว่า .3 จึงจะแสดงว่ามีความสัมพนัธ์กนั ซึÉงผลการวิเคราะห์สามารถ

พิจารณาไดจ้ากตารางทีÉ 4.6 
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ตารางทีÉ 4.6  เมทริกซส์หสมัพนัธ ์(Correlation Matrix) 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

1. การบริหารความสัมพนัธ์ 1.0                      

2. การใหค้าํปรึกษา .70 1.0                     

3. ความเป็นหนึÉงเดียว .53 .45 1.0                    

4. ความร่วมมือในการทาํงาน .53 .54 .59 1.0                   

5. งานมีความน่าสนใจ .58 .55 .56 .55 1.0                  

6. งานมีความมั Éนคง .40 .41 .40 .44 .46 1.0                 

7. ความเท่าเทียม .57 .52 .49 .52 .52 .50 1.0                

8. การยอมรับ .57 .54 .45 .52 .55 .47 .58 1.0               

9. คุณภาพชีวิต .52 .48 .46 .51 .57 .48 .59 .59 1.0              

10. ความกา้วหนา้ .44 .47 .34 .43 .42 .45 .54 .52 .57 1.0             

11. ความใส่ใจขององคก์าร .45 .47 .37 .46 .48 .46 .49 .47 .56 .56 1.0            

12. ค่าตอบแทน .45 .45 .38 .44 .47 .47 .49 .47 .52 .53 .60 1.0           

13. การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น .49 .50 .47 .47 .54 .44 .57 .57 .59 .59 .64 .64 1.0          

14. ความตึงเครียด .37 .35 .42 .33 .44 .33 .34 .44 .47 .37 .44 .48 .49 1.0         

15. การตดัสินใจร่วมกนั .49 .50 .50 .49 .54 .45 .53 .54 .58 .53 .56 .52 .63 .59 1.0        

16. ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ .38 .38 .39 .39 .42 .37 .43 .40 .38 .31 .37 .37 .43 .39 .44 1.0       

17. การเรียนรู้จากความสาํเร็จและความลม้เหลว .47 .48 .43 .46 .48 .39 .48 .50 .49 .46 .46 .44 .52 .45 .57 .51 1.0      

18. ความมุ่งมั Éน .43 .43 .43 .46 .42 .40 .44 .43 .38 .30 .37 .33 .41 .37 .46 .52 .54 1.0     

19. ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน .41 .46 .47 .52 .43 .45 .48 .50 .46 .33 .43 .39 .47 .46 .55 .54 .58 .61 1.0    

20. ความอิสระในการทาํงาน .47 .40 .46 .46 .44 .39 .54 .47 .48 .34 .45 .46 .53 .39 .50 .46 .47 .49 .47 1.0   

21. การสืÉอสารทีÉจริงใจ .48 .48 .50 .51 .42 .36 .56 .50 .53 .48 .44 .46 .51 .34 .57 .39 .51 .35 .50 .50 1.0  

22. การถ่อมตน .48 .48 .48 .53 .44 .35 .55 .48 .57 .47 .43 .49 .52 .41 .55 .46 .45 .40 .47 .53 .75 1.0 
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ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธใ์นตารางทีÉ 4.6 เป็นค่าสมัประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของ Pearson ซึÉง

ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมีค่ามากกว่า .3 ทุกคู่ ซึÉงเป็นไปตามขอ้ตกลง

ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสาํรวจ (EFA) โดยตวัแปรคู่ทีÉมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์สูง 

เป็นตวัแปรทีÉควรถูกจดัอยู่ในกลุ่มองค์ประกอบเดียวกัน เช่น ตวัแปรการถ่อมตนกับตวัแปรการ

สืÉอสารทีÉจริงใจ มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .75 และตวัแปรการบริหารความสัมพนัธ์กบัตวั

แปรการใหค้าํปรึกษา มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .70 

 

4.2.3 ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 

เป็นค่าทีÉบอกถึงความเหมาะสมของขอ้มูลอีกวิธีการหนึÉ ง โดยขอ้มูลทีÉเหมาะสมสําหรับ

วิเคราะห์องคป์ระกอบตอ้งมีค่า KMO มากกว่า .50 และค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใชส้าํหรับ

ทดสอบสมมติฐานว่า 

H0 : ρ = 0 หมายความว่า ตวัแปรค่านิยมในการทาํงานต่างๆ ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

H1 : ρ ≠ 0 หมายความว่า ตวัแปรค่านิยมในการทาํงานต่างๆ มีความสมัพนัธก์นั 

ซึÉงผลการวิเคราะห์สามารถพิจารณาไดจ้ากตารางทีÉ 4.7 

 

ตารางทีÉ 4.7  ค่าสถิติ KMO และ Bartlett's Test 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .960 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5482.164 

 df 231 

 Sig. .000 

 

จากตารางทีÉ 4.7 ค่า KMO เท่ากับ .960 หมายความว่า เหมาะสมดีมากทีÉจะวิเคราะห์

องคป์ระกอบ (Hair and other, 1998: 99 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556: 105) ซึÉงเป็นตามขอ้ตกลง

ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ และค่าสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ไดค่้าไค-สแควร์ 

(Chi-Square) เท่ากบั 5482.164 และค่า Significance เท่ากบั .000 ซึÉงนอ้ยกว่าค่าระดบันัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) นั Éนคือ ตวัแปรค่านิยมในการทาํงานต่างๆ มีความสัมพนัธ์

กนั 
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4.2.4 ค่าความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบ 

ค่าความแปรปรวนสะสมขององคป์ระกอบทีÉสกดัไดร้วมกนัตอ้งมีค่ามากกว่าร้อยละ 60 ซึÉง

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าความแปรปรวนสะสมขององคป์ระกอบทีÉสกดัไดร้วมกนัเท่ากบั 60.31 ซึÉง

เป็นไปตามขอ้ตกลงของการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 

 

ตารางทีÉ 4.8  Total Variance Explained 

 

องคป์ระกอบ 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 Total σ2 

(%) 

Cum 

(%) 

Total σ2 

(%) 

Cum 

(%) 

Total σ2 

(%) 

Cum 

(%) 

1 11.01 50.03 50.03 11.01 50.03 50.03 5.00 22.72 22.72 

2 1.24 5.63 55.65 1.24 5.63 55.65 4.60 20.89 43.61 

3 1.03 4.66 60.31 1.03 4.66 60.31 3.68 16.71 60.31 

4 .91 4.13 64.44       

5 .77 3.49 67.93       

6 .68 3.10 71.03       

7 .62 2.82 73.85       

8 .57 2.60 76.45       

9 .53 2.41 78.86       

10 .50 2.29 81.15       

11 .46 2.07 83.22       

12 .43 1.94 85.16       

13 .42 1.91 87.07       

14 .41 1.85 88.92       

15 .38 1.73 90.65       

16 .37 1.67 92.32       

17 .34 1.55 93.87       

18 .31 1.42 95.29       

19 .30 1.34 96.63       

20 .28 1.25 97.89       

21 .26 1.16 99.05       

22 .21 .95 100.00       

 

หมายเหต:ุ  σ2 = Variance คือ ค่าความแปรปรวน แสดงในรูปเปอร์เซ็นต ์

Cum = Cumulative คือ ผลบวกสะสมของค่าความแปรปรวน แสดงในรูปเปอร์เซ็นต ์
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ตารางทีÉ 4.8 แสดงค่าสถิติสาํหรับแต่ละองค์ประกอบทัÊงก่อนและหลงัการสกดัปัจจยั ซึÉง

อธิบายถึงจาํนวนองค์ประกอบทีÉสามารถจดัไดแ้ละความสามารถการอธิบายความแปรปรวนของ

องค์ประกอบทัÊ งหมด โดยพิจารณาจาํนวนองค์ประกอบใหม่ทีÉได้จากค่าไอเกิน (Eigenvalues) 

องคป์ระกอบทีÉมีค่าไอเกินมากกว่า 1 เท่านัÊน ทีÉสามารถจดัเป็นองคป์ระกอบใหม่ ดงันัÊน จากผลการ

วิเคราะห์ องคป์ระกอบใหม่ทีÉไดค้วรมี 3 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบทีÉมีค่าไอเกินเท่ากบั 11.01, 

1.24 และ 1.03 สาํหรับความสามารถการอธิบายความแปรปรวนขององค์ประกอบพิจารณาจากค่า

ผลบวกสะสมของความแปรปรวน (Cumulative) ซึÉงจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบทัÊ ง 3 ตัว 

สามารถอธิบายค่าความแปรปรวนขององคป์ระกอบทัÊงหมดไดร้้อย 60.31 

 

4.2.5 ค่านํÊาหนักปัจจยั (Factor Loading) 

เป็นค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรทุกตวักบัองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบใหม่ โดยตวัแปรทีÉ

อยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั ค่านํÊ าหนักปัจจยัตอ้งมีค่ามากกว่า ± .30 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 111) 

ขึÊนไป ซึÉงผลการวิเคราะห์สามารถพิจารณาไดจ้ากตารางทีÉ 4.9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



153 

ตารางทีÉ 4.9  Rotated Component Matrix 

 

ตวัแปร 

 

องคป์ระกอบ 

1 2 3 

การบริหารความสัมพนัธ์ .755 .253 .192 

การใหค้าํปรึกษา .699 .291 .202 

ความร่วมมือในการทาํงาน .692 .215 .311 

ความเป็นหนึÉงเดียว .631 .155 .378 

ความเท่าเทียม .615 .411 .252 

การสืÉอสารทีÉจริงใจ .591 .348 .282 

งานมีความน่าสนใจ .589 .368 .278 

การถ่อมตน .564 .361 .315 

การยอมรับ .550 .445 .271 

ค่าตอบแทน .266 .731 .199 

ความใส่ใจขององคก์าร .262 .728 .218 

ความกา้วหนา้ .369 .713  

การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น .336 .711 .289 

คุณภาพชีวิต .487 .596 .207 

การตดัสินใจร่วมกนั .335 .586 .442 

ความตึงเครียด  .558 .489 

งานมีความมั Éนคง .347 .451 .291 

ความมุ่งมั Éน .305 .109 .752 

ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน .319 .219 .739 

ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ .225 .201 .711 

การเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว .306 .371 .605 

ความอิสระในการทาํงาน .408 .307 .496 

 

ตารางทีÉ 4.9 แสดงค่านํÊ าหนักปัจจยั (Factor Loading) หลงัทาํการหมุนแกนองค์ประกอบ 

ทาํใหอ้งคป์ระกอบทีÉสร้างขึÊนมามีความชดัเจนมากยิ Éงขึน และเมืÉอพิจารณาค่านํÊ าหนกัปัจจยั พบว่า 3 

องคป์ระกอบทีÉได ้ประกอบดว้ยตวัแปร ดงันีÊ  

4.2.5.1 องคป์ระกอบทีÉ 1 ประกอบดว้ย 9 ตวัแปร ไดแ้ก่ การบริหารความสัมพนัธ ์

การใหค้าํปรึกษา ความร่วมมือในการทาํงาน ความเป็นหนึÉงเดียว ความเท่าเทียม การสืÉอสารทีÉจริงใจ 

งานมีความน่าสนใจ การถ่อมตน และการยอมรับ โดยทีÉตวัแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
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องคป์ระกอบไดร้้อยละ 22.72 (ตารางทีÉ 4.8) และเมืÉอพิจารณาความสมัพนัธข์องตวัแปรองคป์ระกอบ

ทัÊ งหมด พบว่า เป็นค่านิยมทีÉ เกีÉยวข้องกับการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีของทีม จึงตัÊ งชืÉอ

องค์ประกอบนีÊ ว่า ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ (Relationship Value) ซึÉ งเป็นองค์ประกอบทีÉ มี

ความสาํคญัทีÉสุด เนืÉองจากสามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลไดม้ากทีÉสุด คือ ร้อยละ 50.03 

(ตารางทีÉ 4.8) 

4.2.5.2 องค์ประกอบทีÉ 2 ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความใส่ใจ

ขององค์การ ความกา้วหน้า การเขา้ถึงข้อมูลข่าวสารทีÉจาํเป็น คุณภาพชีวิต การตัดสินใจร่วมกัน 

ความตึงเครียด และงานมีความมั Éนคง ตวัแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนขององค์ประกอบได้

ร้อยละ 20.89 (ตารางทีÉ 4.8) โดยเมืÉอพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรองค์ประกอบทัÊงหมด พบว่า 

เป็นค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานของทีม จึงตัÊ งชืÉอองค์ประกอบนีÊ ว่า ค่านิยมด้านการทาํงาน 

(Work Value) 

4.2.5.3 องค์ประกอบทีÉ  3 ประกอบด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ ความมุ่งมั Éน การให้

ความสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ การเรียนรู้ประสบการณ์จาก

ความสําเร็จและความลม้เหลว และความอิสระในการทาํงาน ตัวแปรสามารถอธิบายความ

แปรปรวนขององคป์ระกอบไดร้้อยละ 16.71 (ตารางทีÉ 4.8) เมืÉอพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปร

องคป์ระกอบทัÊงหมด พบว่า เป็นค่านิยมทีÉขบัเคลืÉอนการทาํงานของทีมใหป้ระสบความสาํเร็จ จึงตัÊ ง

ชืÉอองคป์ระกอบนีÊว่า ค่านิยมสู่ความสาํเร็จ (Values Driven Success) 

การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ของปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ทาํให้

สามารถจัดกลุ่มตวัแปรทัÊ งหมด 22 ตัวแปร เป็น 3 องค์ประกอบ คือ ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ ์

(Relationship Value) ค่านิยมด้านการทาํงาน (Wok Value) และค่านิยมสู่ความสําเร็จ (Values 

Driven Success) ซึÉงค่านิยมทัÊ ง 3 ปัจจัยนีÊ  ได้นําไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ในลาํดบัต่อไป 

 

4.3  สถิตพิืÊนฐานของตวัแปรเชิงสังเกต 

 

ขอ้มลูในส่วนนีÊนาํเสนอค่าสถิติพืÊนฐานของตวัแปรเชิงสงัเกตจากตวัแปรแฝงค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม ตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํ ตวัแปรแฝงองคป์ระกอบของทีม และตวัแปรแฝงประสิทธิผล

ของทีม เพืÉอพิจารณาระดบัคะแนนของตวัแปรเชิงสังเกตและลกัษณะการแจกแจงของขอ้มูล โดย

แปลความหมายระดบัคะแนนจากการคาํนวณอตัรภาคชัÊนของ Best and Kahn (1986: 181) ผลการ

วิเคราะห์พบว่า คะแนนโดยรวมของตวัแปรเชิงสงัเกตทัÊงหมดอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงลาํดบัค่า
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คะแนนจากมากไปนอ้ยไดด้งันีÊ  การเติบโตของสมาชิก (3.93) พฒันาการกระบวนการ (3.88) ความ

เหมาะสมของผู ้นํา (3.86) ค่านิยมสู่ความสําเร็จ (3.79) ความสัมพันธ์ (3.79) ค่านิยมด้าน

ความสมัพนัธ ์(3.78) ทิศทางการทาํงาน (3.77) อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม (3.72) การเป็นตวัแทน

ของผูน้าํ (3.63) ค่านิยมดา้นการทาํงาน (3.63) การจดัทีม (3.62) กระบวนการทาํงาน (3.56) การจูง

ใจของผูน้าํ (3.55) ผลงานตามเป้าหมาย (3.40) ความยืดหยุ่นของผูน้าํ (3.36) และการควบคุมของ

ผูน้าํ (3.04)  

สาํหรับค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตวัแปรเชิงสังเกตโดยรวมมีค่าใกลเ้คียงกนั 

ส่วนมากอยูใ่นเกณฑที์Éเหมาะสม คือ มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงถึงความไม่แตกต่างกนัมากนักของการ

ให้ข้อมูล โดยตัวแปรเชิงสังเกตทีÉมีค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานสูงสุด คือ การจูงใจของผูน้าํ มีค่า

เท่ากบั .78 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อการจูงใจของผูน้าํทีÉแตกต่างกนัมาก และ

แปรเชิงสังเกตทีÉ มีค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานตํÉ าสุด คือ การควบคุมของผูน้ ํา มีค่าเท่ากับ .45 

หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการควบคุมของผูน้าํไม่แตกต่างกนั ขอ้มูลจึงมีการ

กระจายตวันอ้ย และสาํหรับการพิจารณาการแจกแจงขอ้มลูจากค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความ

โด่ง (Kurtosis) พบว่า ตวัแปรเชิงเกตทุกตวัอยู่ในเกณฑ์ทีÉยอมรับได้ โดยค่าความเบมี้ค่าไม่เกิน 2 

และค่าความโด่งมีค่าไม่เกิน 7 นั Éนคือ ขอ้มูลมีการแจกแจงแบบปกติ (เสรี ชดัแชม้ และสุชาดา กร

เพชรปาณี, 2547: 22) ผลการวิเคราะห์พบว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มีค่าความเบติ้ดลบ หมายความว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหค้ะแนนในระดบัทีÉสูงกว่าค่าเฉลีÉย กราฟเส้นโคง้การแจกแจงความถีÉจึงเบ้

ทางซา้ย นั Éนคือ ขอ้มูลบางค่ามีค่าตํÉามาก จึงทาํให้ค่าเฉลีÉยน้อยกว่าค่ามธัยฐานและค่าฐานนิยม ใน

ส่วนของค่าความโด่งของตวัแปรเชิงสงัเกตส่วนใหญ่มีค่าสมัประสิทธิÍ เป็นบวก นั Éนคือ โคง้ของการ

แจกแจงทีÉสูงกว่าปกติ เรียกว่า โคง้โด่ง (Leptokurtic) โดยตวัแปรเชิงสังเกตทีÉมีค่าสัมประสิทธิÍ เป็น

บวกสูงสุดคือ การควบคุมของผูน้าํ มีค่าสมัประสิทธิÍ ความโด่งเท่ากบั 3.47 ซึÉงถึงแมจ้ะมีค่าค่อนขา้ง

สูงแต่มีผลกระทบต่อการวิเคราะห์ผลไม่มาก เนืÉองจากกลุ่มตวัอย่างมีขนาดมากกว่า 200 หรือเป็น

กลุ่มตวัอย่างทีÉมีขนาดใหญ่ ซึÉงงานวิจยัครัÊ งนีÊ ใชก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวนทัÊงสิÊน 415 คน (Hair, Black, 

Babin, and Anderson, 2006) รายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.10 
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ตารางทีÉ 4.10  ค่าสถิติลกัษณะตวับ่งชีÊในโมเดลการวิจยัของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

ตัวแปรเชิงสังเกต ค่าเฉลีÉย ระดับคะแนน S.D. ค่าตํÉาสุด ค่าสูงสุด ความเบ้ ความโด่ง 

ค่านิยมความสัมพนัธ ์ 3.7794 มาก .62721 1.56 5.00 -.395 -.165 

ค่านิยมการทาํงาน 3.6328 มาก .66247 1.50 5.00 -.468 -.003 

ค่านิยมความสาํเร็จ 3.7894 มาก .59603 1.40 5.00 -.378 .438 

ความเหมาะสมของผูน้าํ 3.8566 มาก .75377 1.00 5.00 -.643 .825 

ความยดืหยุน่ของผูน้าํ 3.3606 ปานกลาง .49398 1.67 5.00 .310 1.238 

การเป็นตวัแทน 3.6349 มาก .74850 1.00 5.00 -.529 .384 

การควบคุมของผูน้าํ 3.0434 ปานกลาง .45237 1.50 5.00 .949 3.468 

การจูงใจของผูน้าํ 3.5518 มาก .78272 1.00 5.00 -.454 .368 

สภาพแวดลอ้ม 3.7223 มาก .61082 1.25 5.00 -.379 .162 

ทิศทางการทาํงาน 3.7691 มาก .61083 1.00 5.00 -.442 .755 

การจดัทีม 3.6218 มาก .50276 1.45 5.00 -.347 .561 

กระบวนการทาํงาน 3.5590 มาก .53977 1.48 4.88 -.520 1.610 

ความสัมพนัธ ์ 3.7872 มาก .59842 1.10 5.00 -.472 .850 

ผลงานตามเป้าหมาย 3.4032 ปานกลาง .48619 1.67 5.00 .678 .629 

พฒันาการกระบวนการ 3.8763 มาก .65013 1.00 5.00 -.551 1.127 

การเติบโตของสมาชิก 3.9349 มาก .66051 1.00 5.00 -.714 1.338 

 

4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงสังเกต 

 

สาํหรับความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงสังเกตทัÊ ง 16 ตัวแปร ของกลุ่มตวัอย่างภายใน

โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัÊ งหมด 120 คู่ 

มีค่าแตกต่างจากศนูยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ทัÊ งสิÊน 118 คู่ และทีÉระดบั .05 เพียง 2 คู่ 

ค่าสมัประสิทธิÍ ระหว่างตวัแปรเป็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ ทิศทางบวกทุกคู่ นั Éนคือ ถา้ตวัแปรเชิง

สงัเกตตวัหนึÉ งมีขนาดเพิÉมมากขึÊน อีกตวัหนึÉ งก็จะมีขนาดเพิÉมมากขึÊนดว้ย หรือถา้หากตวัแปรเชิง

สงัเกตตวัหนึÉงมีขนาดลดตํÉาลง อีกตวัหนึÉงก็จะมีขนาดลดตํÉาลงดว้ย ยกตวัอย่างเช่น ถา้ทีมมีค่านิยม

ดา้นความสัมพนัธ์เพิÉมสูงขึÊน ก็ส่งผลให้การจูงใจของผูน้ ําเพิÉมสูงขึÊ นดว้ย สําหรับค่าสัมประสิทธิÍ

สหสัมพนัธ์สูงสุดมีค่าเท่ากบั .870 เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสังเกตการจัดทีมกับ

กระบวนการทาํงาน และค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ต ํÉาสุดมีค่าเท่ากับ .115 เป็นความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรเชิงสงัเกตค่านิยมสู่ความสาํเร็จกบัการควบคุมของผูน้าํ 
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เมืÉอพิจารณาค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสังเกตทีÉอยู่ในตัวแปรแฝง

เดียวกนั พบว่า ทุกคู่มีความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 โดยตวัแปรแฝงทีÉมีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสูง คือ องคป์ระกอบของทีม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์

อยู่ระหว่าง .747 - .870 หมายความว่า ตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ตวัแปรการกาํหนดทิศ

ทางการทาํงาน ตวัแปรการจดัทีม ตวัแปรกระบวนการ และตวัแปรความสมัพนัธ ์มีความสมัพนัธไ์ป

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง แต่ไม่สูงมากจนทาํให้เกิดปัญหา Multicollinearity นั Éนคือ 

ตวัแปรเชิงสงัเกตมีค่าสมัประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ระหว่างกนัไม่เกิน .90 (เสรี ชดัแชม้ และสุชาดา กร

เพชรปาณี, 2546: 16) 

สําหรับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสังเกตทีÉอยู่ในตัวแปรแฝงต่างกัน  พบว่า 

องค์ประกอบของทีมกบัประสิทธิผลของทีม มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิงสังเกต

ระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง .655 - .812 และค่านิยมในการทาํงานเป็น

ทีมกบัองคป์ระกอบของทีมก็เช่นเดียวกนั มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง .659 - .795 และ

ตวัแปรเชิงสงัเกตของทัÊงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองค์ประกอบของทีม ต่างก็มี

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 และ .05 ในทุกคู่

ความสมัพนัธ ์

ดงันัÊน จากสมมติฐานขอ้ 3.4.1 ทีÉว่าปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และ

ปัจจยัตัวแปรแฝงของทีม มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของทีม จึงสามารถสรุปไดว้่าเป็นตาม

สมมติฐานทีÉกาํหนดไว ้โดยรายละเอียดค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธข์องตวัแปรเชิงสงัเกตไดแ้สดงไว้

ดงัตารางทีÉ 4.11 
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ตารางทีÉ 4.11  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของตวัแปรเชิงสงัเกตในโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

 x ̄ SD. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1.ค่านิยมความสัมพนัธ์ 3.779 .627 1                

2.ค่านิยมการทาํงาน 3.633 .662 .806** 1               

3.ค่านิยมความสาํเร็จ 3.789 .596 .750** .703** 1              

4.ความเหมาะสมของผูน้าํ 3.857 .754 .658** .612** .611** 1             

5.ความยืดหยุ่นของผูน้าํ 3.361 .494 .613** .559** .501** .690** 1            

6.การเป็นตวัแทน 3.635 .748 .697** .661** .577** .681** .584** 1           

7.การควบคุมของผูน้าํ 3.043 .452 .159** .168** .115* .158** .276** .127** 1          

8.การจูงใจของผูน้าํ 3.552 .783 .683** .676** .574** .608** .521** .767** .145** 1         

9.สภาพแวดลอ้ม 3.722 .611 .752** .724** .713** .665** .607** .643** .158** .634** 1        

10.ทิศทางการทาํงาน 3.769 .611 .771** .708** .736** .761** .647** .684** .156** .679** .824** 1       

11.การจดัทีม 3.622 .503 .786** .731** .717** .699** .635** .724** .190** .754** .762** .821** 1      

12.กระบวนการทาํงาน 3.559 .540 .795** .750** .692** .682** .654** .734** .248** .747** .753** .798** .870** 1     

13.ความสัมพนัธ์ 3.787 .598 .733** .659** .669** .657** .592** .658** .154** .668** .747** .789** .810** .836** 1    

14.ผลงานตามเป้าหมาย 3.403 .486 .441** .372** .440** .443** .458** .372** .268** .356** .438** .452** .515** .547** .510** 1   

15.พฒันาการกระบวนการ 3.876 .650 .654** .597** .642** .629** .543** .574** .122* .565** .701** .752** .758** .749** .812** .529** 1 . 

16.การเติบโตของสมาชิก 3.935 .661 .649** .605** .630** .619** .550** .586** .128** .562** .655** .722** .702** .707** .791** .491** .827** 1 

 

หมายเหตุ:  * หมายถึง ความสมัพนัธมี์นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 (p < .05) 

** หมายถึง ความสมัพนัธมี์นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (p < .01)
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4.5  การวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั 

 

โมเดลประสิทธิผลของทีมตามกรอบแนวคิดงานวิจยั ประกอบดว้ยโมเดลการวดัทัÊ งสิÊน 4 

โมเดล คือ โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม โมเดลการวดัภาวะผูน้ ํา โมเดลการวัด

องคป์ระกอบของทีม และโมเดลการวดัประสิทธิผลของทีม ซึÉงก่อนทาํการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้างเต็มรูปตามกรอบแนวคิดตอ้งทาํการตรวจสอบโมเดลการวดั (Measurement Model) เพืÉอ

ตรวจสอบว่าชุดของตวัแปรเชิงสังเกตสามารถวดัสิÉงทีÉตอ้งการหรือตวัแปรแฝงไดห้รือไม่ โดยใช้

วิธีการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดยทีÉโมเดลการวดัค่านิยม

ในการทาํงานเป็นทีม โมเดลการวดัองค์ประกอบของทีม จะทาํการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยนั 2 

อนัดบั และโมเดลการวดัภาวะผูน้าํ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงประสิทธิผลของทีม จะทาํการวิเคราะห์

ปัจจยัเชิงยนืยนัเพียง 1 อนัดบั ซึÉงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ไดด้งันีÊ  

 

4.5.1 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดับทีÉ 1 ตวัแปรแฝงค่านิยมในการทํางานเป็นทีม 

หลงัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ทาํ

ใหจ้ดักลุ่มตวัแปรเชิงสงัเกตทัÊงหมด 22 ตวัแปร เป็น 3 องค์ประกอบ คือ ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ ์

(Relationship Value) ค่านิยมด้านการทาํงาน (Wok Value) และค่านิยมสู่ความสําเร็จ (Values 

Driven Success)  และนํามาตรวจสอบความสามารถในการวัดของตัวแปรทัÊ งหมดทีÉ มีต่อ

องค์ประกอบทัÊ ง 3 โดยใชก้ารวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยนั ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยถึงแมว้่าค่าระดบัความน่าจะเป็นไค-สแควร์มีค่าสูง 

คือเท่ากบั 392.121 และ P-value นอ้ยกว่า .05 เนืÉองจากขนาดตวัอย่างมีขนาดใหญ่ แต่เมืÉอพิจารณา

ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั 1.98 (< 2) ค่าดชันีวดัระดับความสอดคลอ้ง 

(GFI) มีค่าเท่ากบั .921 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั .964 (> .90) ค่าดชันี NFI เท่ากบั .93 (> .90) ซึÉง

แสดงถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดชันีความคลาดเคลืÉอน 

RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .049 (< .08) และ P-value เท่ากบั .613 จึงยืนยนัว่ายอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมอนัดบัทีÉ 1 มีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ทีÉระดับนัยสาํคัญ .05 โดยผลการทดสอบสมมติฐานและค่าสถิติ

แสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.12 และภาพทีÉ 4.1 
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ตารางทีÉ 4.12 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 

1 ตวัแปรแฝงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 392.121 1.980 .000 .921 .964 .930 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .049  .613    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.1  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 1 โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม 
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ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม โดยพิจารณาค่า

นํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของตวัแปรค่านิยมดา้นความสมัพนัธ ์พบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง  

.669 - .763 ค่านํÊ าหนกัปัจจยัของตวัแปรค่านิยมดา้นการทาํงาน มีค่าอยู่ระหว่าง .607 - .810 และค่า

นํÊ าหนกัปัจจยัของตวัแปรค่านิยมสู่ความสาํเร็จ มีค่าอยูร่ะหว่าง .670 - .768 ซึÉงทัÊงหมดเป็นค่านํÊ าหนกั

ตวัแปรในองค์ประกอบทีÉมากกว่า .50 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ทีÉเหมาะสม และค่าความเทีÉยงตรงของ

องค์ประกอบ (Construct Reliability: PC) ทัÊ ง 3 มีค่าอยู่ระหว่าง .83 - .90 และค่าความแปรปรวน

เฉลีÉยทีÉสกดัได ้(Average Variance Extracted: PV) ของทุกองคป์ระกอบมีค่าเท่ากบั .50 เมืÉอพิจารณา

ค่าสถิติทัÊง 3 ร่วมกนั สามารถสรุปไดว้่า ตวัแปรองคป์ระกอบค่านิยมดา้นความสมัพนัธ ์ค่านิยมดา้น

การทาํงาน และค่านิยมสู่ความสําเร็จ มีค่าความเชืÉอถือได้ทีÉ เหมาะสม (Hair, Black, Babin, 

Anderson, and Tatham, 2006 อา้งถึงใน กฤตกร กลัยารัตน,์ 2553: 107) 

ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 1 

โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม พบว่า ค่านํÊ าหนกัปัจจยัมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

(|z| > 2.58) ในทุกตวัแปร และเมืÉอพิจารณาความสาํคญัของตวัแปรภายในแต่ละองคป์ระกอบ พบว่า 

องคป์ระกอบค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ ตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัสูงทีÉสุดคือ ความเท่าเทียมกนั 

(.763) รองลงมาคือ การยอมรับ (.749) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัน้อยทีÉสุดคือ ความเป็นหนึÉ ง

เดียว (.669) สาํหรับองคป์ระกอบค่านิยมดา้นการทาํงาน ตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนกัปัจจยัสูงทีÉสุดคือ การ

เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น (.810) รองลงมาคือ คุณภาพชีวิต (.769) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนัก

ปัจจยันอ้ยทีÉสุดคือ ความเครียด (.607) และองคป์ระกอบค่านิยมสู่ความสาํเร็จ ตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนัก

ปัจจัยสูงทีÉ สุดคือ การให้ความสําคัญต่อกระบวนการทํางาน (.768) รองลงมาคือ การเรียนรู้

ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว (.754) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนกัปัจจยันอ้ยทีÉสุดคือ 

ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ (.670) ซึÉงรายละเอียดค่าทางสถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.13 

 

ตารางทีÉ 4.13 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 1 โมเดลการวดัค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

ค่านิยมด้านความสัมพันธ์     .90 .50 

ความร่วมมือในการทาํงาน .715 .065 14.288 .511   

การบริหารความสัมพนัธ ์ .727 *** *** .528   
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ตารางทีÉ 4.13 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

การใหค้าํปรึกษา .705 .058 17.972 .497   

ความเท่าเทียมกนั .763 .071 15.293 .582   

ความเป็นหนึÉงเดียว .669 .064 13.335 .448   

การสืÉอสารทีÉจริงใจ .695 .069 13.874 .483   

การถ่อมตน .696 .073 13.905 .485   

งานมีความน่าสนใจ .726 .065 14.531 .527   

การยอมรับ .749 .068 15.017 .562   

ค่านิยมด้านการทํางาน     .89 .50 

ค่าตอบแทน .730 .067 14.959 .533   

ความใส่ใจขององคก์าร .743 *** *** .553   

การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็น .810 .061 16.770 .656   

ความกา้วหนา้ .718 .072 14.729 .516   

คุณภาพชีวิต .769 .064 15.847 .592   

การตดัสินใจร่วมกนั .768 .060 15.799 .590   

ความเครียด .607 .055 12.218 .368   

งานมีความมั Éนคง .618 .059 12.507 .382   

ค่านิยมสู่ความสําเร็จ     .83 .50 

ใหค้วามสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน .768 *** *** .589   

ความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบ .670 .066 13.590 .449   

การเรียนรู้ประสบการณ์ฯ .754 .065 15.480 .568   

ความอิสระในการทาํงาน .683 .068 13.840 .466   

ความมุ่งมั Éน .718 .065 14.660 .515   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 
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4.5.2 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดับทีÉ 2 ตวัแปรแฝงค่านิยมในการทํางานเป็นทีม 

ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ ค่านิยมดา้นการทาํงาน และค่านิยมสู่ความสําเร็จ เป็นปัจจัย

องคป์ระกอบของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ดงันัÊนจึงทาํการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 2 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั .000 (< 2) ค่าดชันีวดั

ระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี NFI 

เท่ากบั 1.00 (> .90) ซึÉงแสดงถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลอย่างสมบูรณ์ และเมืÉอทดสอบ

สมมติฐานดชันีความคลาดเคลืÉอน RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .000 (< .08) และ P-value เท่ากบั .992 

จึงยนืยนัว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม

อนัดับทีÉ 2 มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทีÉระดบันัยสําคัญ .05 โดยผลการ

ทดสอบสมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.14 

และภาพทีÉ 4.2 

 

ตารางทีÉ 4.14 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 

2 ตวัแปรแฝงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 .000 .000 .987 1.000 1.000 1.000 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .000  .992    
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ภาพทีÉ 4.2  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 2 ตวัแปรแฝงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม 

 

ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมจากการวิเคราะห์

ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 2 โดยพิจารณาค่านํÊ าหนักปัจจยั (Factor Loading) พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 

.808 - .927 ซึÉงมีค่ามากกว่า .50 และเขา้ใกล ้1 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ทีÉเหมาะสม และค่าความเทีÉยงตรง 

(Construct Reliability: PC) เท่ากบั .75 และค่าความแปรปรวนเฉลีÉยทีÉสกดัได ้(Average Variance 

Extracted: PV) เท่ากบั .50 ซึÉงสามารถสรุปไดว้่า ตวัแปรองคป์ระกอบค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม

มีค่าความเชืÉอถือไดที้Éเหมาะสม (Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 2006 อา้งถึงใน กฤ

ตกร กลัยารัตน์, 2553: 107)  

ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 2 

โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม พบว่า ค่านํÊ าหนักปัจจยัมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   

(|z| > 2.58) ในทุกตัวแปร และเมืÉอพิจารณาความสําคัญของตัวแปรภายในองค์ประกอบ พบว่า 

ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ มีค่านํÊ าหนักปัจจยัมากทีÉสุด คือ .93 และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) 

เท่ากบั .86 หมายความว่า ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์มีอิทธิพลต่อค่านิยมในการทาํงานร้อยละ 86 

รองลงมา คือ ค่านิยมดา้นการทาํงาน มีค่านํÊ าหนักปัจจยัเท่ากบั .87 มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) 

เท่ากบั .76 หมายความว่า ค่านิยมดา้นการทาํงานมีอิทธิพลต่อค่านิยมในการทาํงานร้อยละ 76 และ

สุดทา้ย คือ ค่านิยมสู่ความสาํเร็จ มีค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .81 มีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั 

.65 หมายความว่า ค่านิยมสู่ความสาํเร็จมีอิทธิพลต่อค่านิยมในการทาํงานร้อยละ 65 ซึÉงรายละเอียด

ค่าทางสถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.15 
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ตารางทีÉ 4.15 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 2 โมเดลการวดัค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

ค่านิยมในการทํางานเป็นทีม     .75 .50 

ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ .927 *** *** .860   

ค่านิยมดา้นการทาํงาน .870 .039 25.657 .756   

ค่านิยมสู่ความสาํเร็จ .808 .037 22.537 .653   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 

 

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติสรุปไดว้่า ค่านิยมดา้นการทาํงาน ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ ์

และค่านิยมสู่ความสาํเร็จ มีความสาํคญัต่อการอธิบายค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม โดยมีค่านํÊ าหนัก

เป็นบวก หมายถึง ทีมทีÉมีค่านิยมทัÊง 3 ดา้นนีÊ สูง ก็จะทาํใหมี้ค่านิยมในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมสูง

ตามไปดว้ย ในทางตรงขา้มหากทีมมีค่านิยมเหล่านีÊต ํÉา ก็จะส่งผลใหค่้านิยมในการทาํงานเป็นทีมตํÉา

ไปดว้ย ทัÊงนีÊตวัแปรทัÊงหมดมีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าตวับ่งชีÊ ทีÉใชใ้น

การวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทุกตวัมีความสมัพนัธเ์กืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั 

 

4.5.3 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดับทีÉ 1 ตวัแปรแฝงองค์ประกอบของทีม 

หลงัจากทาํการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยทีÉ เกีÉยวข้องกับองค์ประกอบของทีม ทาํให้

สามารถสรุปเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัของทีมได ้6 ดา้น คือ อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ทิศทางการ

ทาํงาน การจดัทีม กระบวนการ และความสมัพนัธ ์ซึÉงในแต่ละดา้นประกอบดว้ยตวัแปรบ่งชีÊ ต่างๆ 

กนั ดงันัÊน องคป์ระกอบเหล่านีÊ จึงเป็นตวัแปรแฝงและเป็นโมเดลการวดัขององคป์ระกอบทีม ซึÉงแต่

ละตวัแปรแฝงประกอบดว้ยตวัแปรเชิงสงัเกตดงันีÊ  ตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 

โครงสร้างองคก์าร การจดัการทรัพยากร นโยบายและการสนบัสนุนขององคก์าร และความตอ้งการ

จากภายนอก ตวัแปรทิศทางการทาํงาน ประกอบดว้ย ค่านิยม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ ์

และการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน ตวัแปรการจดัทีม ประกอบดว้ย การจดัสรรบทบาท ความ

รับผิดชอบต่อบทบาท หน้าทีÉ  และทีม ความเหมาะสมของสมาชิก การออกแบบงานมีความ
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เหมาะสม และขนาดของทีม ตวัแปรกระบวนการ ประกอบดว้ย ระเบียบวิธีปฏิบติั การวางแผน การ

สืÉอสาร การประชุม การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การจัดการความขัดแยง้ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การฝึกอบรม และการประสานงานกับภายนอกทีม ตัวแปรสุดท้าย ความสัมพนัธ ์

ประกอบดว้ย บรรยากาศของทีมทีÉเหมาะสม ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม ระดับความ

ขดัแยง้ ความสูญเปล่าทางสงัคม และทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึก 

นําตัวบ่งชีÊ หรือตัวแปรเชิงสังเกตทัÊ งหมดมาตรวจสอบความสามารถในการวัดต่อ

องค์ประกอบทัÊ ง 6 โดยใชก้ารวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยนั ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยถึงแมว้่าค่าระดบัความน่าจะเป็นไค-สแควร์มีค่าสูง 

คือเท่ากบั 681.556 และ P-value นอ้ยกว่า .05 เนืÉองจากเป็นโมเดลขนาดใหญ่ แต่เมืÉอพิจารณาค่าไค-

สแควร์สมัพทัธ ์(Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั 1.832 (< 2) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มี

ค่าเท่ากบั .901 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั .973 (> .90) ค่าดชันี NFI เท่ากบั .943 (> .90) ซึÉงแสดงถึง

ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดชันีความคลาดเคลืÉอน RMSEA 

พบว่ามีค่าเท่ากบั .045 (< .08) และ P-value เท่ากบั .946 จึงยืนยนัว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีมอนัดบัทีÉ 1 มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล

เชิงประจกัษที์Éระดบันยัสาํคญั .05 โดยผลการทดสอบสมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้ง

กลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.16 และภาพทีÉ 4.3 

 

ตารางทีÉ 4.16 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 

1 ตวัแปรแฝงองคป์ระกอบของทีม 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 681.556 1.832 .000 .901 .973 .943 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .045  .946    
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ภาพทีÉ 4.3  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 1 โมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีม 

 

ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัองค์ประกอบของทีม โดยพิจารณาค่านํÊ าหนัก

ปัจจยั (Factor Loading) ของตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .745 - .856 

ค่านํÊ าหนกัปัจจยัของตวัแปรทิศทางการทาํงาน มีค่าอยู่ระหว่าง .759 - .918 ค่านํÊ าหนักปัจจยัของตวั

แปรการจดัทีม .369 - .768 ค่านํÊ าหนักปัจจยัของตวัแปรกระบวนการ มีค่าอยู่ระหว่าง .333 - .886 

และค่านํÊ าหนกัปัจจยัของตวัแปรความสมัพนัธ ์มีค่าอยู่ระหว่าง .701 - .885 ซึÉงค่านํÊ าหนักปัจจยัของ

องคป์ระกอบโดยส่วนใหญ่มีค่ามากกว่า .50 มีเพียง 3 ตวัแปร ทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัน้อยกว่า .50 คือ 
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ตัวแปรความรับผิดชอบต่อบทบาท หน้าทีÉ  และทีม ตัวแปรระเบียบวิธีปฏิบัติ และตัวแปรการ

ประสานงานกบัภายนอกทีม ซึÉงมีค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .369, .333, และ .341 ตามลาํดบั ดงันัÊน จึง

พิจารณาค่าความเทีÉยงตรงขององคป์ระกอบ (Construct Reliability: PC) พบว่าทุกองคป์ระกอบมีค่า

มากกว่า .70 คือ อยู่ระหว่าง .80 - .90 และค่าความแปรปรวนเฉลีÉยทีÉสกดัได ้(Average Variance 

Extracted: PV) ของทุกองค์ประกอบมีค่าเท่ากบั .50 ทาํให้สามารถสรุปไดว้่าตวัแปรอิทธิพลจาก

สภาพแวดลอ้ม ตัวแปรทิศทางการทาํงาน ตวัแปรการจัดทีม ตัวแปรกระบวนการ และตวัแปร

ความสัมพนัธ์ มีค่าความเชืÉอถือไดที้Éเหมาะสม (Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 2006 

อา้งถึงใน กฤตกร กลัยารัตน,์ 2553: 107) 

ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 1 

โมเดลการวดัองค์ประกอบของทีม พบว่า ค่านํÊ าหนักปัจจยัมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (|z| > 

2.58) ในทุกตวัแปร และเมืÉอพิจารณาความสําคัญของตัวแปรภายในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า 

องค์ประกอบอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม ตัวแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจัยสูงทีÉ สุดคือ การจัดการ

ทรัพยากร (.856) รองลงมาคือ ความตอ้งการจากภายนอก (.821) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยั

นอ้ยทีÉสุดคือ โครงสร้างองคก์าร (.745) สาํหรับองคป์ระกอบการกาํหนดทิศทางการทาํงาน ตวัแปร

ทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจัยสูงทีÉสุดคือ เป้าหมาย (.918) รองลงมาคือ พนัธกิจ (.881) และตวัแปรทีÉมีค่า

นํÊ าหนกัปัจจยันอ้ยทีÉสุดคือ การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน (.759) สาํหรับองคป์ระกอบการจดัทีม 

ตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนกัปัจจยัสูงทีÉสุดคือ การออกแบบงานมีความเหมาะสม (.878) รองลงมาคือ ความ

เหมาะสมของสมาชิกทีม (.847) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัน้อยทีÉสุดคือ ความรับผิดชอบต่อ

บทบาท หน้าทีÉและทีม (.369) สาํหรับองค์ประกอบกระบวนการ ตัวแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัสูง

ทีÉสุดคือ การสืÉอสาร (.886) รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน (.880) และตวัแปรทีÉมีค่า

นํÊ าหนกัปัจจยันอ้ยทีÉสุดคือ การประสานงานกบัภายนอกทีม (.341) และองคป์ระกอบความสัมพนัธ ์

ตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัสูงทีÉสุดคือ บรรยากาศของทีมทีÉเหมาะสม (.885) รองลงมาคือ ความ

เชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม (.867) และตวัแปรทีÉมีค่านํÊ าหนักปัจจยัน้อยทีÉสุดคือ ระดบัความ

ขดัแยง้ (.701) ซึÉงรายละเอียดค่าทางสถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.17 
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ตารางทีÉ 4.17 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 1 โมเดลการวดัองค์ประกอบ

ของทีม 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม     .80 .50 

ลูกคา้ .821 .059 16.904 .674   

นโยบาย .806 .056 19.070 .650   

ทรัพยากร .856 .063 17.688 .733   

โครงสร้าง .745 *** *** .554   

การกําหนดทิศทางการทํางาน     .86 .50 

เป้าหมาย .918 .038 26.998 .843   

พนัธกิจ .881 .042 24.775 .777   

วิสัยทศัน ์ .844 .044 22.809 .713   

ค่านิยม .863 *** *** .745   

กลยทุธ์ .816 .044 21.492 .666   

การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน .759 .045 19.061 .576   

การจัดทีม     .82 .50 

การออกแบบงานมีความเหมาะสม .878 .044 22.703 .771   

ความเหมาะสมของสมาชิกทีม .847 .044 21.401 .718   

รับผิดชอบต่อบทบาท หนา้ทีÉและทีม .369 .048 7.662 .136   

การจดัสรรบทบาท .829 *** *** .687   

ขนาดของทีม .662 .051 15.011 .438   

กระบวนการ     .90 .50 

การประชุม .749 .349 7.182 .561   

การสืÉอสาร .886 .521 6.942 .784   

การวางแผน .849 .508 6.895 .721   

ระเบียบวิธีปฏิบติั .333 *** *** .111   

การแกปั้ญหา .852 .497 6.901 .726   

การตดัสินใจ .853 .519 6.901 .728   

การจดัการความขดัแยง้ .822 .523 6.857 .675   

การประเมินผลการปฏิบติังาน .880 .523 6.935 .774   
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ตารางทีÉ 4.17 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

การฝึกอบรม .796 .476 6.818 .634   

การประสานงานกบัภายนอกทีม .341 .201 6.092 .117   

ความสัมพันธ์     .83 .50 

ความสูญเปล่าทางสังคม .734 .043 18.331 .539   

ระดบัความขดัแยง้ .701 .048 16.917 .492   

เชืÉอมั Éนในความสามารถทีม .867 .042 24.777 .752   

บรรยากาศทีÉเหมาะสม .885 *** *** .784   

ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึก .758 .042 19.336 .575   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 

 

4.5.4 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดับทีÉ 2 ตวัแปรแฝงองค์ประกอบของทีม 

หลงัทาํการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 1 ของตวัแปรอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การ

กาํหนดทิศทางการทาํงาน การจดัทีม กระบวนการ และความสัมพนัธ์ พบว่าเป็นองค์ประกอบทีÉมี

ความตรงเชิงโครงสร้าง จึงทาํการตรวจสอบต่อไปว่าตวัแปรเหล่านีÊ เป็นองค์ประกอบทีÉเหมาะสม

ของตวัแปรองค์ประกอบของทีมหรือไม่ โดยทาํการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดับทีÉ 2 ผลการ

วิเคราะห์ พบว่า สถิติทดสอบไค-สแควร์เท่ากบั 1.245 โดย P-value เท่ากบั .742 และค่าไค-สแควร์

สมัพทัธ ์(Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั .415 (< 2) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 

.999 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี NFI เท่ากบั .999 (> .90) ซึÉงแสดงถึงความ

สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลค่อนข้างสูง และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดัชนีความคลาดเคลืÉอน 

RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .000 (< .08) และ P-value เท่ากบั .923 จึงยืนยนัว่ายอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีมอนัดบัทีÉ 2 มีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษที์Éระดบันัยสาํคญั .05 โดยผลการทดสอบสมมติฐานและค่าสถิติแสดงความ

สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.18 และภาพทีÉ 4.4 
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ตารางทีÉ 4.18 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 

2 ตวัแปรแฝงองคป์ระกอบของทีม 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 1.245 .415 .742 .999 1.000 .999 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .000  .923    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.4  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 2 ตวัแปรแฝงองคป์ระกอบของทีม 

 

ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีมจากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิง

ยนืยนัอนัดบัทีÉ 2 โดยพิจารณาค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .814 - .944 

ซึÉงมีค่ามากกว่า .50 และเขา้ใกล ้1 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ทีÉเหมาะสม และค่าความเทีÉยงตรง (Construct 

Reliability: PC) เท่ากบั .83 และค่าความแปรปรวนเฉลีÉยทีÉสกดัได ้(Average Variance Extracted: 

PV) เท่ากับ .50 ซึÉ งสามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างองค์ประกอบของทีมมีค่าความเชืÉอถือได้ทีÉ
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เหมาะสม (Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 2006 อา้งถึงใน กฤตกร กลัยารัตน์, 2553: 

107)  

ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัอนัดบัทีÉ 2 

โมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีม พบว่า ค่านํÊ าหนักปัจจยัมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   (|z| > 

2.58) ในทุกตวัแปร และเมืÉอพิจารณาความสาํคญัของตวัแปรภายในองคป์ระกอบ พบว่า การจดัทีม 

มีค่านํÊ าหนักปัจจยัมากทีÉสุด คือ .94 และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .89 หมายความว่า 

การจดัทีมมีอิทธิพลต่อการจดัองคป์ระกอบของทีมร้อยละ 89 รองลงมา คือ กระบวนการทาํงาน มี

ค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .92 มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .85 หมายความว่า กระบวนการ

ทาํงานมีอิทธิพลต่อการจัดองค์ประกอบของทีมร้อยละ 85 ลาํดับต่อมา คือ ความสัมพนัธ์ มีค่า

นํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .91 มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .83 หมายความว่า ความสัมพนัธ์มี

อิทธิพลต่อการจดัองคป์ระกอบของทีมร้อยละ 83 ลาํดบัต่อมา คือ การกาํหนดทิศทางการทาํงาน มี

ค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .87 มีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั .75 หมายความว่า การกาํหนดทิศ

ทางการทาํงานมีอิทธิพลต่อการจดัองค์ประกอบของทีมร้อยละ 75 และสุดทา้ย คือ อิทธิพลจาก

สภาพแวดลอ้ม มีค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .81 มีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั .66 หมายความ

ว่า อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อการจดัองคป์ระกอบทีมร้อยละ 66 ซึÉงรายละเอียดค่าทาง

สถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.19 

 

ตารางทีÉ 4.19 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัทีÉ 2 โมเดลการวดัองค์ประกอบ

ของทีม 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

องค์ประกอบของทีม     .83 .50 

อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม .814 .040 22.687 .663   

การกาํหนดทิศทางการทาํงาน .869 .038 25.967 .754   

การจดัทีม .944 .030 28.955 .891   

กระบวนการ .921 .031 29.650 .848   

ความสัมพนัธ ์ .909 *** *** .826   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 
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จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติสรุปไดว้่า อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การกาํหนดทิศทางการ

ทาํงาน การจดัทีม กระบวนการ และความสัมพนัธ์ มีความสาํคญัต่อการจดัองค์ประกอบของทีม 

โดยมีค่านํÊ าหนกัเป็นบวก หมายถึง ทีมทีÉมีการจดัองคป์ระกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบนีÊ สูง การทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีมก็จะสูงตามไปดว้ย ในทางตรงขา้มหากทีมมีองค์ประกอบ 5 ดา้นนีÊ ต ํÉา การทาํงาน

ร่วมกนัของทีมก็จะตํÉาไปดว้ย ทัÊงนีÊตวัแปรทัÊงหมดมีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูง แสดงให้

เห็นว่าตวับ่งชีÊ ทีÉใชใ้นการวดัองคป์ระกอบของทีมทุกตวัมีความสมัพนัธเ์กืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั 

 

4.5.5 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัตวัแปรแฝงภาวะผู้นํา 

หลงัจากทาํการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ พบว่า ตวัแปรทีÉสามารถบ่งชีÊ

ถึงภาวะผูน้าํทีÉทาํให้ทีมมีประสิทธิผลประกอบดว้ย 5 ตวัแปร คือ ความเหมาะสมของผูน้าํ ความ

ยืดหยุ่น การทาํหน้าทีÉเป็นตวัแทน การควบคุม และการจูงใจ จึงนาํตวับ่งชีÊหรือตวัแปรเชิงสังเกต

เหล่านีÊมาตรวจสอบความสามารถในการวดัต่อตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํ โดยใชก้ารวิเคราะห์ปัจจยัเชิง

ยนืยนั ผลการวิเคราะห์พบว่า สถิติทดสอบไค-สแควร์เท่ากบั 3.090 โดย P-value เท่ากบั .378 และ

ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากับ 1.030 (< 2) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 

(GFI) มีค่าเท่ากบั .997 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี NFI เท่ากบั .997 (> .90) ซึÉง

แสดงถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลค่อนขา้งสูง และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดชันีความ

คลาดเคลืÉอน RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .009 (< .08) และ P-value เท่ากบั .728 จึงยืนยนัว่ายอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัภาวะผูน้าํ มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล

เชิงประจกัษที์Éระดบันยัสาํคญั .05 โดยผลการทดสอบสมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้ง

กลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.20 และภาพทีÉ 4.5 

 

ตารางทีÉ 4.20 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัตวัแปร

แฝงภาวะผูน้าํ 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 
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ตารางทีÉ 4.20 (ต่อ) 

 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 3.090 1.030 .378 .997 1.000 .997 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .009  .728    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.5  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํ 

 

ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัภาวะผูน้าํจากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนั โดย

พิจารณาค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) พบว่า มีเพียงความสัมพนัธ์เดียวทีÉมีค่าน้อยกว่า .50 คือ 

การควบคุม (.156) ดงันัÊน จึงพิจารณาค่าความเทีÉยงตรงขององค์ประกอบ (Construct Reliability: 

PC) พบว่าองค์ประกอบมีค่ามากกว่า .70 คือเท่ากบั .81 และค่าความแปรปรวนเฉลีÉยทีÉสกดัได ้

(Average Variance Extracted: PV) ขององค์ประกอบมีค่าเท่ากับ .50 ทาํให้สามารถสรุปไดว้่า

โครงสร้างภาวะผูน้าํมีค่าความเชืÉอถือไดที้Éเหมาะสม (Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 

2006 อา้งถึงใน กฤตกร กลัยารัตน,์ 2553: 107)  
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ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัโมเดลการ

วดัภาวะผูน้าํ พบว่า ค่านํÊ าหนกัปัจจยัมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (|z| > 2.58) ในทุกตวัแปร และ

เมืÉอพิจารณาความสําคัญของตวัแปรภายในองค์ประกอบ พบว่า การเป็นตัวแทนของผูน้ ํา มีค่า

นํÊ าหนักปัจจยัมากทีÉสุด คือ .92 และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .85 หมายความว่า การ

เป็นตวัแทนมีอิทธิพลต่อการใชภ้าวะผูน้าํร้อยละ 85 รองลงมา คือ การจูงใจ มีค่านํÊ าหนักปัจจัย

เท่ากบั .83 มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .69 หมายความว่า การจูงใจมีอิทธิพลต่อการใช้

ภาวะผูน้าํร้อยละ 69 ลาํดบัต่อมา คือ ความเหมาะสมของผูน้าํ มีค่านํÊ าหนักปัจจยัเท่ากบั .74 มีค่า

ความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .54 หมายความว่า ความเหมาะสมของผูน้าํมีอิทธิพลต่อการใช้

ภาวะผูน้าํร้อยละ 54 ลาํดับต่อมา คือ ความยืดหยุ่นของผูน้ ํา มีค่านํÊ าหนักปัจจยัเท่ากบั .64 มีค่า

ความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั .40 หมายความว่า ความยดืหยุน่มีอิทธิพลต่อการใชภ้าวะผูน้าํร้อย

ละ 40 และสุดทา้ย คือ การควบคุม มีค่านํÊ าหนักปัจจยัเท่ากบั .16 มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) 

เท่ากบั .02 หมายความว่า การควบคุมมีอิทธิพลต่อการใชภ้าวะผูน้าํเพียงร้อยละ 2 ซึÉงรายละเอียดค่า

ทางสถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.21 

 

ตารางทีÉ 4.21  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัภาวะผูน้าํ 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

ภาวะผู้นํา     .81 .50 

ความเหมาะสม .737 .052 16.541 .542   

ความยดืหยุน่ .635 .035 13.636 .403   

การเป็นตวัแทน .925 .055 19.544 .855   

การควบคุม .156 .036 3.041 .024   

การจูงใจ .829 *** *** .688   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 

 

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติสรุปไดว้่า ความเหมาะสม ความยดืหยุน่ การเป็นตวัแทน การ

ควบคุม และการจูงใจมีความสาํคญัต่อการใชภ้าวะผูน้าํ โดยมีค่านํÊ าหนกัเป็นบวก หมายถึง ผูน้าํทีÉมี
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องคป์ระกอบทัÊง 5 ดา้นนีÊ สูง สามารถช่วยให้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมสูงตามไปดว้ย ในทางตรง

ขา้มหากผูน้าํมีองค์ประกอบ 5 ดา้นนีÊ ต ํÉา การทาํงานร่วมกนัของทีมก็จะตํÉาไปด้วย ทัÊ งนีÊ ตวัแปร

ทัÊงหมดมีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นว่าตวับ่งชีÊ ทีÉใชใ้นการวดัภาวะผูน้าํทุก

ตวัมีความสมัพนัธเ์กืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั 

 

4.5.6 วเิคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัตวัแปรแฝงประสิทธิผลของทีม 

โมเดลการวดัประสิทธิผลของทีมเป็นการประเมินถึงประสิทธิผลในการทาํงานของทีม ซึÉง

เกณฑที์Éนาํมาใชใ้นการวดัประกอบดว้ย ผลงานทีÉบรรลุเป้าหมาย พฒันาการของกระบวนการทาํงาน 

และการเติบโตของสมาชิกทัÊ งดา้นความสามารถและความพึงพอใจ สรุปเป็นตวัแปรบ่งชีÊหรือตวั

แปรเชิงสงัเกตไดเ้ป็น (1) ตวัแปรผลงาน (2) พฒันาการ และ (3) การเติบโต นาํตวับ่งชีÊหรือตวัแปร

เชิงสังเกตเหล่านีÊ มาตรวจสอบความสามารถในการวดัต่อตวัแปรแฝงประสิทธิผลของทีม โดยใช้

การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนั ผลการวิเคราะห์พบว่า สถิติทดสอบไค-สแควร์เท่ากบั .000 โดย  

P-value เท่ากบั .991 และค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั .000 (< 2) ค่าดชันีวดั

ระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั 1.00 (> .90) ค่าดชันี NFI 

เท่ากบั 1.00 (> .90) ซึÉงแสดงถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลค่อนอย่างสมบูรณ์ และเมืÉอ

ทดสอบสมมติฐานดชันีความคลาดเคลืÉอน RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .000 (< .08) และ P-value 

เท่ากบั .995 จึงยนืยนัว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลการวดัประสิทธิผลของ

ทีม มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ทีÉระดบันัยสําคัญ .05 โดยผลการทดสอบ

สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.22 และ

ภาพทีÉ 4.6 

 

ตารางทีÉ 4.22 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัตวัแปร

แฝงประสิทธิผลของทีม 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 
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ตารางทีÉ 4.22 (ต่อ) 

 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 .000 .000 .991 1.000 1.000 1.000 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .000  .995    

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.6  วิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัตวัแปรแฝงประสิทธิผลของทีม 

 

ตรวจสอบความเชืÉอถือไดข้องโมเดลการวดัประสิทธิผลของทีมจากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิง

ยืนยนั โดยพิจารณาค่านํÊ าหนักปัจจยั (Factor Loading) พบว่า ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า .50 คือ อยู่

ระหว่าง .560 - .944 และเมืÉอพิจารณาค่าความเทีÉยงตรงขององค์ประกอบ (Construct Reliability: 

PC) พบว่าองค์ประกอบมีค่ามากกว่า .70 คือเท่ากบั .74 และค่าความแปรปรวนเฉลีÉยทีÉสกดัได ้

(Average Variance Extracted: PV) ขององค์ประกอบมีค่าเท่ากับ .50 ทาํให้สามารถสรุปไดว้่า

โครงสร้างประสิทธิผลของทีมมีค่าความเชืÉอถือไดที้Éเหมาะสม (Hair, Black, Babin, Anderson, and 

Tatham, 2006 อา้งถึงใน กฤตกร กลัยารัตน,์ 2553: 107)  

ตรวจสอบค่านํÊ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัโมเดลการ

วดัประสิทธิผลของทีม พบว่า ค่านํÊ าหนกัปัจจยัมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   (|z| > 2.58) ในทุก

ตัวแปร และเมืÉอพิจารณาความสําคัญของตัวแปรภายในองค์ประกอบ พบว่า พฒันาการของ

กระบวนการทาํงาน มีค่านํÊ าหนกัปัจจยัมากทีÉสุด คือ .94 และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 

.89 หมายความว่า พฒันาการของกระบวนการทาํงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมร้อยละ 89 



178 

รองลงมา คือ การเติบโตของสมาชิกทีม มีค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .88 มีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) 

เท่ากบั .77 หมายความว่า การเติบโตของสมาชิกทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมร้อยละ 77 และ

สุดทา้ยคือ ผลงานตามเป้าหมาย มีค่านํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .56 มีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั 

.31 หมายความว่า ผลงานตามเป้าหมายมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมร้อยละ 31 ซึÉงรายละเอียดค่า

ทางสถิติดงัแสดงในตารางทีÉ 4.23 

 

ตารางทีÉ 4.23  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัประสิทธิผลของทีม 

 

องค์ประกอบ / ตัวแปร นํÊาหนัก

ปัจจัย 

SE Z R2 PC PV 

ประสิทธผลของทีม     .74 .50 

การเติบโตของสมาชิกทีม .876 .100 21.140 .767   

พฒันาการของกระบวนการทาํงาน .944 .100 22.582 .891   

ผลงานตามเป้าหมายของทีม .560 *** *** .314   

 

หมายเหตุ  |z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

*** หมายถึง พารามิเตอร์บงัคบั (Constrain) 

 

จากผลการวิ เคราะห์ทางสถิติสรุปได้ว่า  ผลงานทีÉบรรลุเป้าหมาย พัฒนาการของ

กระบวนการทาํงาน และการเติบโตของสมาชิกสามารถอธิบายถึงประสิทธิผลของทีมได ้โดยมีค่า

นํÊ าหนกัเป็นบวก หมายถึง ทีมทีÉใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัทัÊง 3 ดา้นนีÊ สูง จะทาํใหป้ระสิทธิผลของทีม

สูงตามไปดว้ย ในทางตรงขา้มหากทีมใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัทัÊง 3 ดา้นนีÊ ต ํÉา ประสิทธิผลของทีมก็

จะตํÉาไปดว้ย ทัÊงนีÊตวัแปรทัÊงหมดมีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าตวับ่งชีÊ ทีÉ

ใชใ้นการวดัประสิทธิผลของทีมทุกตวัมีความสมัพนัธเ์กืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั 

 

4.6  การวเิคราะห์ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

การวิเคราะห์ในขัÊนตอนนีÊ  เพืÉอตอบสมมติฐานการวิจยั ขอ้ทีÉ 3.4.2 โมเดลสมการโครงสร้าง

ทีมทีÉมีประสิทธิผลของงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ขอ้ทีÉ 3.4.3 ปัจจยัค่านิยมใน

การทํางานเป็นทีม ปัจจัยภาวะผูน้ ํา และปัจจัยองค์ประกอบของทีม มีอิทธิพลทางตรงต่อ
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ประสิทธิผลของทีม และข้อทีÉ  3.4.4 ปัจจัยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลของทีม โดยผา่นปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองค์ประกอบของทีม โดยทาํการวิเคราะห์

สมการโครงสร้างดว้ยโปรแกรม AMOS นาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วนตามสมมติฐาน คือ ผล

การวิเคราะห์ความตรงโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล และผลการวิเคราะห์อิทธิพล

เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร 

 

4.6.1 ผลการวเิคราะห์ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมปีระสิทธิผล 

การวิเคราะห์ขอ้มลูในส่วนนีÊ เพืÉอตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลของกรอบแนวคิด

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ทีÉเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง รวมถึงตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

แปรทีÉผูว้ิจยัไดจ้ากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัประสิทธิผลของทีม ทาํการสรุปมาเป็น

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมได ้3 ปัจจยั คือ (1) ค่านิยมในการทาํงาน ซึÉงให้ความสาํคญักบั

ค่านิยมในการทาํงานของทีม (2) ภาวะผูน้าํ ซึÉงใหค้วามสาํคญักบักระบวนการใชภ้าวะผูน้าํร่วมของ

ผูน้าํแต่ละแบบ และ (3) องคป์ระกอบของทีม ซึÉงเป็นตวัแปรหรือปัจจยัทีÉมีขนาดใหญ่ เป็นการรวม

กระบวนการทัÊงหมดของทีมเขา้ไวด้ว้ยกนั ผลการตรวจสอบความกลมกลืนพบว่า ปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) โดยพิจารณาจากสถิติทดสอบไค-สแควร์เท่ากบั .000 โดย P-value เท่ากบั .00 (ควร

มากกว่า .05) องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 98 และค่าไค-สแควร์สมัพทัธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั 

4.571 (ควรน้อยกว่า 2) รวมถึงค่าดัชนีวดัระดับความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากับ .873 (ควร

มากกว่า .90) ค่าดชันี CFI เท่ากบั .946 ค่าดชันี NFI เท่ากบั .932 และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดชันี

ความคลาดเคลืÉอน RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .093 (ควรนอ้ยกว่า .08) และ P-value เท่ากบั .00 (ควร

มากกว่า .05) ทาํใหป้ฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ดงันัÊน จึงสรุปว่าโมเดลโครงสร้างตามสมมติฐานยงั

ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ทีÉระดบันัยสาํคญั .05 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน

และค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลไดแ้สดงตามตารางทีÉ 4.24 และภาพทีÉ 4.7 

 

ตารางทีÉ 4.24 สมมติฐานและค่าสถิติแสดงความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมี

ประสิทธิผลก่อนปรับ 

 

สมมติฐานความสอดคล้อง H0: โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 H1: โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

สมมติฐาน RMSEA H0: RMSEA ≤ 0.05 

 H1: RMSEA > .005 
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ตารางทีÉ 4.24 (ต่อ) 

 

ค่าสถิติทดสอบ 

 

Chi-Square 

(χ2) 

χ2/df 

(< 2) 

p-value 

(> .05) 

GFI 

(> .90) 

CFI 

(> .90) 

NFI 

(> .90) 

 447.966 4.571 .000 .873 .946 .932 
       

 

 

RMSEA  

(< .08) 

 PCLOSE 

 (> .05) 

   

 .093  .000    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.7  โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล ก่อนปรับความคลาดเคลืÉอน 

 

เมืÉอพบว่าโครงสร้างตามสมมติฐานยงัไม่สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผูว้ิจ ัยจึงได้

ปรับแต่งองค์ประกอบดว้ยวิธีเพิÉมเส้นลูกศรความสัมพนัธ์เชืÉอมระหว่างค่าความคลาดเคลืÉอน (e) 

โดยพิจารณาจากค่า M.I. (Modification Indices) โดยเพิÉมเส้นความสัมพนัธ์ในคู่ทีÉมีค่า M.I.สูงสุด

ก่อน และทาํไปทีละคู่ จนกระทั Éงผลการตรวจสอบความกลมกลืนยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ของ
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การทดสอบความกลมกลืน โดยไดส้ถิติทดสอบไค-สแควร์เท่ากบั 86.920 โดย P-value เท่ากบั .071 

องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 69 และค่าไค-สแควร์สมัพทัธ ์(Chi-square/df) มีค่าเท่ากบั 1.260 รวมถึง

ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั .974 ค่าดชันี CFI เท่ากบั .997 ค่าดัชนี NFI 

เท่ากบั .987 และเมืÉอทดสอบสมมติฐานดชันีความคลาดเคลืÉอน RMSEA พบว่ามีค่าเท่ากบั .025 และ 

P-value เท่ากบั .998  ทาํใหย้อมรับสมมติฐานหลกั (H0) จึงเป็นการสรุปไดว้่าโมเดลโครงสร้างตาม

สมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษที์Éระดบันยัสาํคญั .05 โดยค่าสถิติแสดง

ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลเปรียบเทียบก่อนและหลงัทาํการปรับความสัมพนัธ์ค่าความ

คลาดเคลืÉอนสามารถแสดงไดด้งัภาพทีÉ 4.8 และตารางทีÉ 4.25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4.8  โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล หลงัปรับความคลาดเคลืÉอน 

หมายเหต:ุ  หมายถึง ตวัแปรมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  หมายถึง ตวัแปรไม่มีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

Chi-square = 86.920,  Chi-square/df = 1.260,  df = 69,  p = .071,  GFI = .974,  CFI = .997, 

RMR = .007,  RMSEA = .025,  NFI = .987 

 
ค่านิยม 

การทาํงาน 
 

ประสิทธิผล 
ของทีม 

 
องคป์ระกอบ 

ของทีม 

 ภาวะผูน้าํ 

d1 

d1 
d1 

ความสัมพนัธ ์e1 

การทาํงาน e2 

ความสาํเร็จ e3 

ความเหมาะสม 

e4 

ความยดืหยุน่ 

e5 

การเป็นตวัแทน 

e6 

การควบคุม 

e7 

การจูงใจ 

e8 

ผลงาน r1 

พฒันาการ r2 

การเติบโต r3 

สภาพแวดลอ้ม 

e9 

ทิศทางการทาํงาน 

e10 

การจดัทีม 

e11 

กระบวนการ 

e12 

ความสัมพนัธ ์

e13 

.61 .52 .64 .03 .64 

.78 .72 .80 .18 .80 

R2=.85 

R2=.79 

R2=.96 

.85 

.75 

.67 

.92 

.86 

.86 

.92 

.80 

-.63 

-.10 

.19 
1.58 

.58 

.93 

.88 

.33 

.87 

.78 

.90 .92 .93 
.87 

.73 .81 .85 .87 .75 

.82 
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ตารางทีÉ 4.25  ค่าสถิติความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

สถิติทดสอบ ค่าทีÉยอมรับได ้

(มีความสอดคลอ้ง) 

ค่าสถิติสมการ

โครงสร้าง  

(ก่อนปรับ) 

ค่าสถิติสมการ

โครงสร้าง  

(หลงัปรับ) 

Chi-square (P-value) .05 < P ≤ 1.00 .000 .071 

χ2/df 0 < χ2/df ≤ 2 4.571 1.260 

GFI .90 ≤ GFI ≤ 1.00 .873 .974 

CFI .90 ≤ CFI ≤ 1.00 .946 .997 

NFI .90 ≤ NFI ≤ 1.00 .932 .987 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ .08 .093 .025 

PCLOSE (P-value) .05 < P ≤ 1.00 .000 .998 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ทีÉ 3.4.2 โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล

ของงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานทีÉกาํหนดไวห้ลงั

ไดรั้บการปรับค่าความสมัพนัธร์ะหว่างความคลาดเคลืÉอนขององคป์ระกอบ ดงันัÊน การศึกษาครัÊ งนีÊ

จึงใชส้มการโครงสร้างทีÉไดรั้บการปรับในการอธิบายอิทธิพลของปัจจยัทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของ

การทาํงานเป็นทีม 

 

4.6.2 ผลการวเิคราะห์ค่านํÊาหนักปัจจยัและอทิธิพลทางตรงของตัวแปรแฝงภายในโมเดล

สมการโครงสร้าง 

เมืÉอพบว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์จึงทาํการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์นํÊ าหนักปัจจัยของตวับ่งชีÊ หรือตัวแปรเชิงสังเกตในโมเดลการวดัต่างๆ 

ภายในโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล ผลการวิเคราะห์สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัในส่วนทีÉผ่านมา คือ ค่าสัมประสิทธิÍ นํÊ าหนักปัจจยัในรูป

คะแนนมาตรฐานของตวับ่งชีÊในโมเดลการวดัทัÊ งหมดมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (|z| > 2.58) 

โดยองคป์ระกอบค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม มีตวับ่งชีÊ ทีÉสาํคญัทีÉสุดคือ ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ ์

มีนํÊ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .922 และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั .850 สาํหรับองค์ประกอบ

ภาวะผูน้าํ มีตวับ่งชีÊ ทีÉสาํคญัทีÉสุดคือ การเป็นตวัแทนและการจูงใจของผูน้าํ มีนํÊ าหนักปัจจยัเท่ากนั

คือ .798 และมีค่าความสมัพนัธพ์หุคูณ (R2) เท่ากบั .637 ในขณะทีÉการควบคุมของผูน้าํมีความสาํคญั



183 

น้อยทีÉ สุด มีนํÊ าหนักปัจจัยเพียงคือ .184 และมีค่าความสัมพันธ์พหุคูณ (R2) เพียง .034 โดย

องค์ประกอบทีÉ มีความสําคัญต่อประสิทธิผลของทีมมากทีÉสุด คือ องค์ประกอบของทีม ซึÉ งมี

กระบวนการทาํงานเป็นตวับ่งชีÊ ทีÉมีความสาํคญัทีÉสุด รองลงมาคือ การจดัทีม การกาํหนดทิศทางการ

ทาํงาน ความสมัพนัธภ์ายในทีม และอิทธิพลจากสภาพวดลอ้มเป็นอนัดบัสุดทา้ย โดยมีค่านํÊ าหนัก

ปัจจยัเท่ากบั .935, .924, .900 .866 และ .857 ตามลาํดบั และมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 

.874, .853, .810, .750 และ .735 ตามลาํดบั ซึÉงมีรายละเอียดดงัแสดงในตารางทีÉ 4.26 

 

ตารางทีÉ 4.26 ค่านํÊ าหนกัปัจจยัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมี

ประสิทธิผล 
 

ตัวบ่งชีÊ นําหนักปัจจัย SE Z R2 

1. โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม     

1.1 ค่านิยมสู่ความสาํเร็จ .817 - - .668 

1.2 ค่านิยมดา้นการทาํงาน .865 .055 21.297 .748 

1.3 ค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ .922 .051 23.432 .850 

2. โมเดลการวดัภาวะผูน้าํ     

2.1 ความเหมาะสม .783 - - .613 

2.2 ความยดืหยุน่ .719 .033 18.290 .517 

2.3 การเป็นตวัแทน .798 .052 19.378 .637 

2.4 การควบคุม .184 .039 3.652 .034 

2.5 การจูงใจ .798 .060 17.734 .637 

3. โมเดลการวดัองคป์ระกอบของทีม     

3.1 อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม .857 .043 23.331 .735 

3.2 การกาํหนดทิศทางการทาํงาน .900 .041 26.117 .810 

3.3 การจดัทีม .924 .032 27.827 .853 

3.4 กระบวนการทาํงานม .935 .031 31.192 .874 

3.5 ความสัมพนัธ ์ .866 - - .750 

5. โมเดลการวดัประสิทธิผลของทีม     

5.1 ผลงานตามเป้าหมาย .577 - - .333 

5.2 พฒันาการของกระบวนการ .932 .162 13.302 .869 

5.3 การเติบโตของสมาชิกทีม .884 .160 13.005 .782 

 

หมายเหตุ: |Z| > 1.96 เท่ากบั p < .05 หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 |Z| > 2.58 เท่ากบั p < .01 หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 



184 

สาํหรับความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรองคป์ระกอบ พบความสมัพนัธที์Éมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั .01 (|Z| > 2.58) 3 คู่ ไดแ้ก่ (1) ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ โดยมี

สมัประสิทธิÍ ความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั .924 (2) ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบของทีม มี

สัมประสิทธิÍ ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ .803 และ (3) องค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของทีม ซึÉ งมีสัมประสิทธิÍ ความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 1.508 และเมืÉอพิจารณาค่า

ความสมัพนัธพ์หุคูณหรือสมัประสิทธิÍ การตดัสินใจของภาวะผูน้าํ เท่ากบั .854 หมายความว่า ความ

ผนัแปรของภาวะผูน้ ําเกิดจากอิทธิพลของค่านิยมในการทํางานเป็นทีมร้อยละ 85.4 และ

สมัประสิทธิÍ การตดัสินใจขององค์ประกอบของทีม เท่ากบั .958 หมายความว่า ความผนัแปรของ

องค์ประกอบของทีมเกิดจากอิทธิพลของภาวะผูน้ ําร้อยละ 95.8 และสุดท้ายสัมประสิทธิÍ การ

ตดัสินใจของประสิทธิผลของทีม เท่ากบั .792 หมายความว่าความผนัแปรของประสิทธิผลของทีม

เกิดจากอิทธิพลขององคป์ระกอบของทีมร้อยละ 79.2 ซึÉงอิทธิพลระหว่างตวัแปรองค์ประกอบทัÊง 3 

ความสมัพนัธ ์สามารถนาํมาเขียนเป็นสมการความถดถอยในรูปมาตรฐานไดด้งันีÊ  

Z ภาวะผูน้าํ = .924 Z ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม, R2 = .854 … (4.1) 

Z องคป์ระกอบของทีม = .803 Z ภาวะผูน้าํ, R2 = .958 … (4.2) 

Z ประสิทธิผลของทีม = 1.580 Z องคป์ระกอบของทีม, R2 = .792 … (4.3) 

และรายละเอียดสัมประสิทธิÍ ความถดถอยมาตรฐานของโมเดลสมการโครงสร้างไดแ้สดงไวใ้น

ตารางทีÉ 4.27 

 

ตารางทีÉ 4.27  สมัประสิทธิÍ ความถดถอยมาตรฐานจากสมการโครงสร้างทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรต้น 

ภาวะผูน้าํ 

 

องคป์ระกอบของทีม  ประสิทธิผลของทีม 

 

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม .924* .187 -.099 

ภาวะผูน้าํ - .803* -.625 

องคป์ระกอบของทีม - - 1.580* 

R .924* .803* 1.580* 

R2 (R square) .854 .645 2.496 

Root (1-R square) .854 .958 .792 

 

หมายเหตุ:  * หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (|Z| > 2.58) 

ค่า Root (1-R square) คือ ค่าความคลาดเคลืÉอนทีÉอาจเกิดจากตวัแปรอืÉนๆ ร่วมดว้ย 
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สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของตวัแปรแฝงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะ

ผูน้ ํา และองค์ประกอบของทีม ทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม ตามสมมติฐานข้อทีÉ 3.4.3 คือ ปัจจัย

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองคป์ระกอบของทีม มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลของทีม พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐาน คือ มีเพียงองค์ประกอบของทีมทีÉมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดับ .01 (|z| > 2.58) โดยมี

สมัประสิทธิÍ เสน้ทาง หรือค่านํÊ าหนักความถดถอยเท่ากบั 1.58 หมายความว่า กระบวนการทาํงาน 

การจดัทีม การกาํหนดทิศทางการทาํงาน ความสมัพนัธภ์ายในทีม และอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มมี

อิทธิพลโดยตรงต่อการเกิดประสิทธิผลในการทาํงานของทีม 

 

4.6.3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงภายในโมเดล

สมการโครงสร้าง 

การพิจารณาอิทธิพลรวมของเส้นทางอิทธิพลต้องมีการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและ

อิทธิพลทางออ้มรวมกนั โดยอิทธิพลรวมของเส้นทางอิทธิพลแต่ละเส้นทางของโมเดลสมการ

โครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล สามารถอธิบายแยกตามเสน้ทางอิทธิพลไดด้งันีÊ  

อิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม ประกอบดว้ย อิทธิพล

ทางตรง ซึÉงขนาดอิทธิพลเท่ากบั -.099 และอิทธิพลทางออ้ม 3 เส้นทาง คือ เส้นทางทีÉ 1 อิทธิพล

ทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านภาวะผูน้าํ มีขนาดอิทธิพล

เท่ากบั -.578 เสน้ทางทีÉ 2 อิทธิพลทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมต่อประสิทธิผลของทีม

ผา่นองคป์ระกอบของทีม มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .295 และเสน้ทางทีÉ 3 อิทธิพลทางออ้มของค่านิยม

ในการทาํงานเป็นทีมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทัÊ งภาวะผูน้าํและองค์ประกอบของทีม มีขนาด

อิทธิพลเท่ากบั 1.172 ดงันัÊน อิทธิพลรวมของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของ

ทีม จึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .792 

อิทธิพลของภาวะผูน้าํทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม ประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง ซึÉงขนาด

อิทธิพลเท่ากับ -.625 และอิทธิพลทางออ้ม 1 เส้นทาง คือ อิทธิพลทางออ้มของภาวะผูน้ ําต่อ

ประสิทธิผลของทีมผา่นองคป์ระกอบของทีม มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 1.269 ดงันัÊน อิทธิพลรวมของ

ภาวะผูน้าํทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม จึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .644 

อิทธิพลขององคป์ระกอบของทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม ประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง 

ซึÉงขนาดอิทธิพลเท่ากบั 1.580 และไม่มีอิทธิพลทางออ้ม ดงันัÊน อิทธิพลรวมขององค์ประกอบของ

ทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม จึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบัอิทธิพลทางตรง คือ 1.580 
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อิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง 

ซึÉงขนาดอิทธิพลเท่ากบั .924 และไม่มีอิทธิพลทางออ้ม ดงันัÊน อิทธิพลรวมของค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อภาวะผูน้าํ จึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบัอิทธิพลทางตรง คือ .924 

อิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อองคป์ระกอบของทีม ประกอบดว้ย อิทธิพล

ทางตรง ซึÉงขนาดอิทธิพลเท่ากบั .187 และอิทธิพลทางออ้ม 1 เส้นทาง คือ อิทธิพลทางออ้มของ

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมต่อองค์ประกอบของทีมผ่านภาวะผูน้ ํา มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .742 

ดงันัÊน อิทธิพลรวมของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อองคป์ระกอบของทีม จึงมีขนาดอิทธิพล

เท่ากบั .930 

อิทธิพลของภาวะผูน้าํทีÉมีต่อองคป์ระกอบของทีม ประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง ซึÉงขนาด

อิทธิพลเท่ากบั .803 และไม่มีอิทธิพลทางออ้ม ดงันัÊน อิทธิพลรวมของภาวะผูน้าํทีÉมีต่อองคป์ระกอบ

ของทีม จึงมีขนาดอิทธิพลเท่ากบัอิทธิพลทางตรง คือ .803  

สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของตวัแปรแฝงภายในโมเดลสมการ

โครงสร้าง เพืÉอตอบสมมติฐานขอ้ทีÉ 3.4.4 ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลของทีม โดยผา่นปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองคป์ระกอบของทีม พบว่า ผลการวิเคราะห์

เป็นไปตามสมมติฐานทีÉวางไว ้ซึÉงจากการวิเคราะห์อิทธิพลรวมของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมี

ต่อประสิทธิผลของทีมพบว่ามีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 ซึÉ งอิทธิพลอยู่ในระดับสูง และเมืÉอ

พิจารณาในแต่ละเสน้ทางอิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม พบว่า 

เสน้ทางอิทธิพลทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทัÊ งภาวะผูน้าํ

และองคป์ระกอบของทีม มีขนาดอิทธิพลมากทีÉสุด คือ เท่ากบั 1.172 โดยทีÉเส้นทางอิทธิพลอืÉนๆ มี

ขนาดอิทธิพลตํÉาและติดลบ จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่านปัจจัยภาวะผูน้ ําและปัจจัยองค์ประกอบของทีม ซึÉ ง

รายละเอียดค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ไดแ้สดงไวด้งัตารางทีÉ 4.28 
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ตารางทีÉ 4.28  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

 

ตัวแปรต้น ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ องคป์ระกอบของทีม ประสิทธิผลของทีม 

 DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ตัวแปรตาม             

ภาวะผูน้าํ .924* - .924 - - - - - - - - - 

องคป์ระกอบของทีม .187 .742 .930 .803* - .803 - - - - - - 

ประสิทธิผลของทีม -.099 .891 .792 -.625 1.269 .644 1.580* - 1.580 - - - 

สภาพแวดลอ้ม - .797 .797 - .688 .688 .857* - .857 - - - 

ทิศทางการทาํงาน - .836 .836 - .723 .723 .900* - .900 - - - 

การจดัทีม - .858 .858 - .742 .742 .924* - .924 - - - 

กระบวนการทาํงาน - .869 .869 - .751 .751 .935* - .935 - - - 

ความสัมพนัธ ์ - .805 .805 - .696 .696 .866* - .866 - - - 

การเติบโตของสมาชิก - .701 .701 - .570 .570 - 1.398 1.398 .884* - .884 

พฒันาการกระบวนการ - .738 .738 - .601 .601 - 1.473 1.473 .932* - .932 

ผลงานตามเป้าหมาย - .457 .457 - .372 .372 - .912 .912 .577* - .577 
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ตารางทีÉ 4.28  (ต่อ) 

 

ตัวแปรต้น ค่านิยมทีม ภาวะผูน้าํ องคป์ระกอบทีม ประสิทธิผลทีม 

 DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ตัวแปรตาม             

การจูงใจ - .737 .737 .798* - .798 - - - - - - 

การควบคุม - .170 .170 .184* - .184 - - - - - - 

การเป็นตวัแทน - .738 .738 .798* - .798 - - - - - - 

ความยดืหยุน่ - .664 .664 .719* - .719 - - - - - - 

ผูน้าํมีความเหมาะสม - .723 .723 .783* - .783 - - - - - - 

ค่านิยมความสัมพนัธ ์ .922* - .922 - - - - - - - - - 

ค่านิยมการทาํงาน .865* - .865 - - - - - - - - - 

ค่านิยมสู่ความสาํเร็จ .817* - .817 - - - - - - - - - 

 

หมายเหตุ:  DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE = อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect), TE = อิทธิพลรวม (Total Effect) 

*p < .01,  

- คือ อิทธิพลเป็นศนูย ์
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สรุปผลการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล พบว่า ค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีมผา่นภาวะผูน้าํและองคป์ระกอบของทีม โดยค่านิยมทีÉมีความสาํคญั

มากทีÉสุด คือ ค่านิยมดา้นความสมัพนัธ์ รองลงมาคือ ค่านิยมการทาํงาน และค่านิยมสู่ความสาํเร็จ 

ซึÉงค่านิยมทัÊ ง 3 ตวันีÊ  สามารถทาํนายการใชภ้าวะผูน้าํไดถึ้งร้อยละ 85 และภาวะผูน้าํก็มีอิทธิพล

ทางตรงต่อองค์ประกอบของทีมอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลของทีมผา่นองคป์ระกอบของทีม ซึÉงปัจจยัของภาวะผูน้าํทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด คือ 

การเป็นตัวแทนและการจูงใจ รองลงมาคือ ความเหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุม 

ตามลาํดบั และนอกจากรับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้าํ องค์ประกอบของทีมยงัไดรั้บอิทธิพล

ทางออ้มจากค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมผ่านทางภาวะผูน้าํอีกดว้ย ซึÉงปัจจยัขององค์ประกอบทีÉมี

ความสาํคญัมากทีÉสุด คือ กระบวนการทาํงาน และเป็นตวัแปรทีÉรับอิทธิพลจากภาวะผูน้าํมากทีÉสุด

ดว้ยเช่นกนั รองลงมาคือ การจดัทีม การกาํหนดทิศทางการทาํงาน ความสัมพนัธ์ และอิทธิพลจาก

สภาพแวดลอ้ม ตามลาํดบั ซึÉงภาวะผูน้าํและค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมร่วมกนัสามารถทาํนายการ

จดัองคป์ระกอบของทีมไดถึ้งร้อยละ 96 และลาํดบัสุดทา้ย องคป์ระกอบของทีม ซึÉงเป็นตวัแปรเดียว

ทีÉมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ซึÉงประสิทธิผลของ

ทีมทีÉไดรั้บอิทธิพลจากองคป์ระกอบของทีมมากทีÉสุด และตวัแปรทีÉสาํคญัมากทีÉสุด คือ พฒันาการ

ของกระบวนการ รองลงมาคือ การเติบโตของสมาชิกทีม และผลงานตามเป้าหมาย ตามลาํดบั โดย

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมร่วมกบัภาวะผูน้าํและองค์ประกอบของทีมสามารถทาํนายความผนั

แปรของประสิทธิผลของทีมไดถึ้งร้อยละ 79 ดงันัÊน โมเดลประสิทธิผลของทีมทีÉไดจ้ากการวิจยัเพืÉอ

เป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลของทีม จึงสามารถสรุปไดด้งัภาพทีÉ 4.9 
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ภาพทีÉ 4.9  โมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล 

ภาวะผูน้าํ 
ค่านิยมในการ 

ทาํงานเป็นทีม 
องคป์ระกอบของทีม ประสิทธิผลของทีม 

 ความสัมพนัธ ์

(.92) 

 การทาํงาน  

(.86) 

 ความสาํเร็จ 

(.82) 

 การเป็นตวัแทน

(.80) 

 การจูงใจ 

(.80) 

 ความเหมาะสม 

(.78) 

 ความยดืหยุน่ 

(.72) 

 การควบคุม 

(.18) 

 กระบวนการ 

(.93) 

 การจดัทีม 

(.92) 

 ทิศทางการทาํงาน 

(.90) 

 ความสัมพนัธ ์

(.87) 

 สภาพแวดลอ้ม 

(.86) 

 พฒันาการ 

(.93) 

 การเติบโต 

(.88) 

 ผลงาน 

(.58) 

.92 .80 1.58 

R2=.96 R2=.85 R2=.79 



 

บททีÉ 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุ (Causal Relationship) โดยมีวตัถุประสงค์การวิจัยเพืÉอ (1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองคป์ระกอบของทีม กบัประสิทธิผลของทีม (2) พฒันา

และตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างประสิทธิผลของทีม และ (3) ประมาณค่า

ขนาดอิทธิพลทัÊงทางตรงและทางออ้มของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองคป์ระกอบ

ของทีมทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม  

ประชากรทีÉศึกษา คือ พนักงาน ซึÉงมีการทาํงานรูปแบบทีมทาํงานภายในหน่วยงานของ

ตนเอง โดยมีขอบเขตประชากร คือ ทาํการศึกษาในองค์การทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉ ง

จดัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ รางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) และรางวลั

การบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class: TQC) โดยองค์การทีÉไดรั้บรางวลัฯ ตัÊ งแต่ปี 

พ.ศ. 2545 ถึงปี พ.ศ. 2556 มีจาํนวนทัÊงสิÊน 49 องค์การ กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างด้วยการ

คาํนวณใชสู้ตรสาํหรับกรณีทีÉไม่ทราบจาํนวนประชากร (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555: 46) ทีÉระดบั

ความเชืÉอมั Éน 95 เปอร์เซ็นต ์ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างขัÊนตํÉาทีÉเหมาะสมเท่ากบั 384 คน ทาํการสุ่มดว้ย

วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ไดเ้ป็น1.บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั จาํนวน 

128 ชุด 2.บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั จาํนวน 59 ชุด 3.สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี 

จาํนวน 82 ชุด 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 95 ชุด และ 5 บริษทั 

ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเนืÊอไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) จาํนวน 51 

ชุด รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทัÊงสิÊน 415 ชุด 

ตวัแปรทีÉทาํการศึกษาประกอบดว้ย ตัวแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ซึÉ งเป็นตวัแปร

เริÉมแรกของโมเดลทีมทีÉมีประสิทธิผล โดยทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแปรสาเหตุหรือตวัแปรพยากรณ์ โดยมี

ตัวแปรภาวะผูน้ ําและตัวแปรองค์ประกอบของทีม ทาํหน้าทีÉ เป็นตัวแปรคั Éนกลางและตัวแปร

พยากรณ์ และตวัแปรประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีมเป็นตวัแปรตาม 
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เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ส่วนทีÉ 1 ขอ้มูล

เกีÉยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนทีÉ 2: ค่านิยมในการทาํงาน ส่วนทีÉ 3: ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผล

ของทีม และส่วนทีÉ 4: ประสิทธิผลของทีม ซึÉงเป็นแบบวดัทีÉประยุกต์ใชจ้ากแนวคิดของ Hofstede 

(1980 cited in Matić, 2008) Shonk (1982) และแบบวดัของ Dave Francis และ Don Young (1992 

อา้งถึงใน เจิมจนัทน์ ทองวิวฒัน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531: 17-27) พร้อมทัÊ งกาํหนด

ตวัชีÊวดัของขอ้คาํถามเพืÉอใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ ทาํการตรวจสอบความตรงเชิง

เนืÊอหา (Validity) โดยผูเ้ชีÉยวชาญ 3 ท่าน ซึÉงเป็นผูที้Éมีความรู้และเชีÉยวชาญในดา้นการใชภ้าษา ภาวะ

ผูน้าํกบัการทาํงานเป็นทีม และการบริหารคุณภาพองคก์าร ทาํหนา้ทีÉตรวจสอบความตรงเชิงเนืÊอหา

และรายละเอียดของข้อคาํถาม ความเหมาะสมของภาษาทีÉใช้ ตลอดจนความเหมาะสมของการ

ตอบสนองแต่ละขอ้คาํถามในแบบสอบถาม จากนัÊนนาํผลการพิจารณาทีÉไดจ้ากผูเ้ชีÉยวชาญมาหาค่า

ดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity Index: CVI) ผลการคาํนวณค่าดชันีความตรงเชิงเนืÊอหา

ของแบบสอบถามฉบบันีÊ  เท่ากับ .99 หลงัจากนัÊนนาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตัวอย่าง

บางส่วน เพืÉอวิเคราะห์ค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟ่า ผลการวิเคราะห์

ไดค่้าความเชืÉอมั ÉนของแบบสอบถามทัÊงฉบบัเท่ากบั .994  

การวิเคราะห์ขอ้มลูใชส้ถิติบรรยายเพืÉอศึกษาและอธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง การแจก

แจงของขอ้มลู พร้อมทัÊงตรวจสอบขอ้ตกลงเบืÊองตน้ทางสถิติ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สนั เพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชิงสังเกต และทาํการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพืÉอจดักลุ่มตวัแปรค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมี

ความสมัพนัธร่์วมกนัมากเขา้ไวด้ว้ยกนัและจดัขึÊนเป็นองค์ประกอบใหม่ เมืÉอไดต้วัแปรเชิงสังเกต

และตัวแปรแฝงทีÉสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีจึงนํามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพืÉอตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวั

แปรแฝงค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ องค์ประกอบของทีม และประสิทธิผลของทีม 

รวมถึงวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล โดยตรวจสอบความสอดคลอ้ง

กลมกลืนระหว่างโมเดลงานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์นําเสนอในรูปแบบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรและค่าสัมประสิทธิÍ ของผล (Effect Coefficiency) หรืออิทธิพลรวม 

(Total Effect) ซึÉงประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 

เพืÉอแสดงผลของปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม 

จากกรอบแนวคิดการวิจยั ผูว้ิจยักาํหนดสมมติฐานไว ้4 ขอ้ คือ (1) ปัจจยัค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองคป์ระกอบของทีม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

ทีม (2) แบบจาํลองสมการโครงสร้างทีมทีÉมีประสิทธิผลของงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
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ประจกัษ ์(3) ปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัองค์ประกอบของทีม มี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม และ (4) ปัจจัยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีม โดยผา่นปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองคป์ระกอบของทีม 

 

5.1  สรุปผลการวจิยั 

 

การสรุปผลการวิจยัสาํหรับการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัขอนาํเสนอตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ (1) สรุปขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล (2) สรุปผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีÉยและ

ความสมัพนัธต์วัแปรเชิงสงัเกตของปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ องค์ประกอบของ

ทีม และประสิทธิผลของทีม (3) สรุปผลการตรวจสอบความตรงโมเดลสมการโครงสร้าง และ (4) 

สรุปเสน้ทางอิทธิพลภายในโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

5.1.1  สรุปข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 

กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยมาจาก 5 องค์การ คือ 1.บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกัด 2.

บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั 3.สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ 5 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจแปรรูป

เนืÊอไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) โดยกลุ่มตวัอย่างทีÉไดส่้วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 

และมีอายอุยูใ่นช่วง 30 - 50 ปี ทัÊงบริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั 

สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี และ บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ยกเวน้ 

กลุ่มตวัอยา่งจากโรงไฟฟ้าแม่เมาะทีÉมีเพศชายมากกว่า และ ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30 - 50 ปี และ 

50 ปี ขึÊนไป เท่ากนั สาํหรับระยะเวลาในการทาํงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานไม่มาก อยู่

ในช่วง 0 – 5 ปี ยกเวน้ บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั ซึÉงกลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาการทาํงาน

มากกว่า คือ อยู่ในช่วง 6 – 10 ปี และ 16 – 20 ปี จาํนวนเท่ากนั และกลุ่มตวัอย่างทีÉมีระยะเวลาใน

การทาํงานมากทีÉสุด คือ โรงไฟฟ้าแม่เมาะ มีระยะเวลาในการทาํงานอยูใ่นช่วง 26 – 30 ปี และปัจจยั

สุดทา้ย คือ ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ยกเวน้ บริษทั ไทย-

อคริลิค ไฟเบอร์ จาํกดั เพียงองคก์ารเดียว ซึÉงกลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาอยูใ่นระดบัตํÉากว่าอนุปริญญา 

 

5.1.2  สรุปผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีÉยและความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงสังเกต 

ค่าเฉลีÉยของตวัแปรเชิงสังเกตสาํหรับปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ 

ปัจจยัองค์ประกอบของทีม และปัจจยัประสิทธิผลของทีม ทุกตวัแปร มีคะแนนเฉลีÉยอยู่ในระดบั
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มาก โดยปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ตวัแปรค่านิยมสู่ความสาํเร็จมีค่าเฉลีÉยสูงสุด รองลงมา

คือ ค่านิยมดา้นความสมัพนัธ ์และค่านิยมการทาํงาน ตามลาํดบั สาํหรับปัจจยัภาวะผูน้าํ ตวัแปรทีÉมี

ค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ความเหมาะสมของผูน้าํ รองลงมาคือ การเป็นตวัแทน การจูงใจ ความยืดหยุ่น 

และการควบคุมของผูน้าํ ตามลาํดบั สาํหรับปัจจยัองคป์ระกอบของทีม ตวัแปรทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ 

ความสมัพนัธ ์รองลงมาคือ การกาํหนดทิศทางการทาํงาน อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การจดัทีม 

และกระบวนการทาํงาน ตามลาํดบั และปัจจยัสุดทา้ยคือ ประสิทธิผลของทีม ตวัแปรทีÉมีค่าเฉลีÉย

สูงสุดคือ การเติบโตของสมาชิกทีม รองลงมาคือ พฒันาการของกระบวนการ และผลงานตาม

เป้าหมาย ตามลาํดบั 

สําหรับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสังเกต ตัวแปรเชิงสังเกตทีÉอยู่ภายในปัจจัย

องค์ประกอบเดียวกันทุกคู่ มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 โดยปัจจัย

องค์ประกอบของทีม ทีÉประกอบดว้ยตวัแปร อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม การกาํหนดทิศทางการ

ทาํงาน การจดัทีม กระบวนการทาํงาน และความสมัพนัธ ์มีความสมัพนัธร์ะหว่างกนัสูงสุด สาํหรับ

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชิงสงัเกตทีÉต่างปัจจยักนั มีความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ทุกคู่เช่นกนั โดยตวัแปรเชิงสงัเกตของทัÊงปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัภาวะผูน้าํ และ

ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม ต่างก็มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .01 และ .05 

 

5.1.3  สรุปผลการตรวจสอบความตรงโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมปีระสิทธิผล 

ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล มีความตรงเชิง

โครงสร้างหรือมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นระดบัสูง ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉผูว้ิจยั

กาํหนดไว ้โดยพิจารณาจากค่าสถิติทีÉใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืน ไดแ้ก่ สถิติทดสอบไค-

สแควร์เท่ากับ 86.920 โดย P-value เท่ากบั .071 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 69 และค่าไค-สแควร์

สมัพทัธ ์(Chi-square/df) เท่ากบั 1.260 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั .974 ค่าดชันี 

CFI เท่ากบั .997 ค่าดชันี NFI เท่ากบั .987 และดชันีความคลาดเคลืÉอน RMSEA เท่ากบั .025  

โมเดลสมการโครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผล ประกอบดว้ยโมเดลการวดั 4 โมเดล คือ 

(1) โมเดลการวดัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ซึÉ งมีค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์เป็นตัวแปรทีÉมี

ความสาํคญัมากทีÉสุด รองลงมาคือ ค่านิยมดา้นการทาํงาน และค่านิยมสู่ความสาํเร็จ ตามลาํดบั (2) 

โมเดลการวดัภาวะผูน้าํ มีตวัแปรการเป็นตวัแทนและการจูงใจ เป็นตวัแปรทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด 

รองลงมาคือ ความเหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุม ตามลาํดับ (3) โมเดลการวัด

องคป์ระกอบของทีม ตวัแปรทีÉมีความสาํคญัทีÉสุดคือ กระบวนการทาํงานเป็น รองลงมาคือ การจดั
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ทีม การกาํหนดทิศทางการทาํงาน ความสัมพนัธ์ และอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม และ (4) โมเดล

การวดัประสิทธิผลของทีม ตวัแปรทีÉมีความสาํคญัทีÉสุดคือ พฒันาการของกระบวนการ รองลงมาคือ 

การเติบโตของสมาชิกทีม และผลงานตามเป้าหมาย ตามลาํดบั 

 

5.1.4  สรุปเส้นทางอทิธิพลภายในโมเดลสมการโครงสร้าง 

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้ ําและมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลของทีมผา่นภาวะผูน้าํและองคป์ระกอบของทีม โดยค่านิยมทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด คือ 

ค่านิยมด้านความสัมพนัธ์ รองลงมาคือ ค่านิยมการทาํงาน และค่านิยมสู่ความสาํเร็จ ตามลาํดับ 

สาํหรับภาวะผูน้าํมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีมและมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผล

ของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม ในขณะทีÉองค์ประกอบของทีมยงัได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมผ่านทางภาวะผูน้าํอีกเส้นทางหนึÉ ง และองค์ประกอบของทีม เป็นตวั

แปรเดียวทีÉมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม ซึÉงปัจจยัของภาวะผูน้าํทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด 

คือ การเป็นตวัแทนและการจูงใจ รองลงมาคือ ความเหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุม 

ตามลาํดบั และปัจจยัขององคป์ระกอบทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด คือ กระบวนการทาํงาน และเป็นตวั

แปรทีÉรับอิทธิพลจากภาวะผูน้าํมากทีÉสุดดว้ยเช่นกนั รองลงมาคือ การจดัทีม การกาํหนดทิศทางการ

ทาํงาน ความสมัพนัธ ์และอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม ตามลาํดบั และปัจจยัประสิทธิผลของทีม มี

ตวัแปรพฒันาการของกระบวนการ เป็นตัวแปรทีÉสาํคัญมากทีÉสุด รองลงมาคือ การเติบโตของ

สมาชิกทีม และผลงานตามเป้าหมาย ตามลาํดบั โดยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมร่วมกบัภาวะผูน้าํ

และองคป์ระกอบของทีมสามารถทาํนายความผนัแปรของประสิทธิผลของทีมไดถึ้งร้อยละ 79 

 

5.2  การอภปิรายผล 

 

ผูว้ิจัยได้ทาํการอภิปรายตามข้อค้นพบทีÉสําคญัของงานวิจัย เพืÉอแสดงให้เห็นถึงความ

น่าเชืÉอถือของผลการวิจยั ความตรงระหว่างผลการวิจยักบักรอบแนวคิดในการวิจยั ซึÉงมีรายละเอียด

ดงันีÊ   

 

5.2.1 อทิธิพลของค่านิยมทีÉมต่ีอภาวะผู้นํา 

ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้ ําอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั Éนคือ ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการทํางาน และค่านิยมสู่

ความสาํเร็จ มีอิทธิพลต่อความผนัแปรของภาวะผูน้าํถึงร้อยละ 85 โดยเฉพาะอย่างยิ Éงค่านิยมดา้น
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ความสัมพนัธ์ ซึÉ งมีบทบาทสาํคัญทีÉสุดในปัจจัยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ซึÉ งสอดคลอ้งกับ

ผลการวิจยัของเทพฤทธิÍ  วิชญสิริ (2548) ทีÉทาํการศึกษาพฤติกรรมทีÉเป็นผลมาจากค่านิยมในการ

ทาํงาน ซึÉงพฤติกรรมทีÉพบลว้นสะทอ้นถึงค่านิยมดา้นความสัมพนัธ์ การอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่ม และ

การรักษาความสมัพนัธอ์นัดีภายในกลุ่ม เช่น พฤติกรรมการให้ความสาํคญักบักลุ่มและสังคม การ

ยนืบนรากฐานความเป็นจริง และการใหเ้กียรติแก่ความคิดของบุคคลอืÉน นอกจากนีÊ  ผลการวิจยัของ 

เทพฤทธิÍ  วิชญสิริ (2548) ยงัพบว่าค่านิยมในการทาํงานส่งผลต่อพฤติกรรมดา้นการบริหารและ

ความเป็นผูน้าํ ซึÉงถกูจดัอยูใ่นอนัดบัทีÉ 5 จากทัÊ งหมด 12 อนัดบั จึงเป็นการยืนยนัถึงขอ้คน้พบทีÉได้

จากการวิจัยถึงอิทธิพลของค่านิยมในการทาํงานเป็นมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ ํา ซึÉ งเมืÉอพิจารณาถึง

องค์ประกอบทีÉสาํคญัทีÉสุดของปัจจยัค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมและองค์ประกอบทีÉสาํคญัทีÉสุด

ของปัจจยัภาวะผูน้าํ พบว่า องคป์ระกอบจากทัÊงสองปัจจยัมีความสัมพนัธ์เชืÉอมโยงกนัอย่างชดัเจน 

นั Éนคือ ค่านิยมดา้นความสมัพนัธ ์เป็นองค์ประกอบทีÉส่งอิทธิพลมากทีÉสุดของปัจจยัค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีม ซึÉงประกอบดว้ยค่านิยมยอ่ย 9 ค่านิยม (ไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ) 

ไดแ้ก่ การบริหารความสมัพนัธ ์การให้คาํปรึกษา ความร่วมมือในการทาํงาน ความเป็นหนึÉ งเดียว 

ความเท่าเทียม การสืÉอสารทีÉจริงใจ งานมีความน่าสนใจ การถ่อมตน และการไดรั้บการยอมรับ โดย

จะเห็นว่าค่านิยมเหล่านีÊ สามารถช่วยเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูน้ ําทีมกบัสมาชิกทีม และ

ระหว่างสมาชิกทีมดว้ยกนัเอง ในขณะทีÉองคป์ระกอบทีÉรับอิทธิพลมากทีÉสุดของปัจจยัภาวะผูน้าํ คือ 

การทาํหนา้ทีÉตวัแทนของผูน้าํในการประสานงาน ประสานประโยชน์ ประสานความสัมพนัธ์ของ

ทีม และการจูงใจของผูน้าํ ซึÉงเป็นองคป์ระกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการสร้างความสมัพนัธอ์นัดีภายในทีม

เช่นเดียวกนั ซึÉงสาเหตุทีÉเป็นเช่นนีÊ  เนืÉองจากค่านิยมทาํหน้าทีÉเป็นมาตรฐานสาํหรับการแสดงออก 

และมีความเป็นแกนกลาง (Centrality) ของบุคลิกภาพและระบบการระลึกรู้ (Cognitive System) ทาํ

ให้ค่านิยมจึงเป็นตัวกาํหนดทัÊงทศันคติและพฤติกรรม นั Éนคือ เมืÉอสมาชิกทีมให้ความสําคัญต่อ

ค่านิยมดา้นความสมัพนัธม์ากทีÉสุด จึงมีอิทธิพลไปยงัการแสดงออกของผูน้าํในการให้ความสาํคญั

ต่อการบริหารความสมัพนัธภ์ายในทีม ดว้ยการทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแทนของทีมในการกระทาํการต่างๆ 

ทัÊงประสานงานและประสานความสมัพนัธ ์ดงันัÊน จึงสามารถสรุปไดค่้านิยมในการทาํงานเป็นทีมมี

อิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้าํ โดยเฉพาะอยา่งยิ Éง ค่านิยมดา้นความสมัพนัธภ์ายในทีมของตวัสมาชิก

ทีมเองและการส่งเสริมความสมัพนัธที์Éเกิดจากการใชภ้าวะผูน้าํ  

 

5.2.2 อทิธิพลของภาวะผู้นําทีÉมต่ีอองค์ประกอบของทีม 

ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลโดยตรงต่อองคป์ระกอบของทีมอย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติ นั Éนคือ การทาํหนา้ทีÉตวัแทนของผูน้าํ การจูงใจ ความเหมาะสม ความยดืหยุน่ และการควบคุม
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ของผูน้าํ มีอิทธิพลต่อความผนัแปรของปัจจยัองคป์ระกอบของทีมถึงร้อยละ 96 โดยเฉพาะอย่างยิ Éง

องค์ประกอบดา้นกระบวนการ ซึÉงเป็นองค์ประกอบทีÉมีความสาํคญัทีÉสุดของปัจจยัองค์ประกอบ

ของทีม อนัประกอบดว้ยกระบวนการทาํงานต่างๆ ทีÉสาํคญัของทีม เช่น ระเบียบวิธีปฏิบติังาน การ

วางแผน การสืÉอสาร และการบริหารความขดัแยง้ ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dionne and others 

(2004) ซึÉงทาํการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงกบัผลการปฏิบติังานของทีม และพบว่า

องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํทีÉทาํการศึกษา 3 ปัจจยั คือ แรงจูงใจทีÉมีอิทธิพลหรือสร้างแรงบนัดาลใจ 

การกระตุน้ทางสติปัญญา และค่าตอบแทนรายบุคคล มีอิทธิพลในทางบวกต่อกระบวนการทาํงาน

ของทีมทัÊ งดา้นการทาํงานร่วมกนั การสืÉอสาร และการบริหารความขดัแยง้ ผ่านผลลพัธ์คั Éนกลาง 

ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ร่วมของทีม ความรับผิดชอบร่วมของทีม สภาพแวดลอ้มของการให้อาํนาจ และ

ความขดัแยง้ในการทาํงานของทีม ซึÉงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของทีม ทัÊงทางดา้นโครงสร้างของ

ทีม การฝึกอบรมทีม และการพฒันาทีม จะเห็นไดว้่างานวิจยัของ Dionne and others (2004) มีความ

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัครัÊ งนีÊ หลายประเด็น คือ จากผลการวิจยั การจูงใจเป็นองค์ประกอบของ

ปัจจยัภาวะผูน้าํทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด ซึÉงสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบทีÉ Dionne and others (2004) 

ทาํการศึกษา ซึÉงมีอิทธิพลต่อกระบวนการทาํงาน ทัÊ งดา้นการทาํงานร่วมกนั การสืÉอสาร และการ

บริหารความขัดแยง้ ซึÉ งสอดคลอ้งกับผลการวิจัยทีÉพบว่าองค์ประกอบด้านกระบวนการเป็น

องค์ประกอบทีÉสําคญัทีÉสุดและรับอิทธิพลมากทีÉสุดเช่นกนั สําหรับเหตุผลทีÉองค์ประกอบด้าน

กระบวนการมีความสาํคญัทีÉสุดในปัจจยัองคป์ระกอบของทีม เนืÉองจากกระบวนการเป็นสิÉงทีÉยืนยนั

ถึงความสาํเร็จของทีม เมืÉอทีมมีกระบวนการทาํงานทีÉดี ผลลพัธที์Éไดก้็ยอ่มดีตามไปดว้ย และเป็นการ

ยืนยนัถึงความเชืÉอทีÉว่าผลิตภาพหรือผลงานของทีมอย่างน้อยทีÉสุดจะเท่ากบัผลรวมของผลิตภาพ

หรือผลงานของบุคคลแต่ละคนรวมกนั ซึÉงกระบวนการทาํงานนั Éนเป็นองค์ประกอบทีÉมีขนาดใหญ่ 

แบ่งออกเป็น กระบวนการของทีม (Team Processes) เช่น การตดัสินใจ การแก้ไขปัญหา การ

บริหารความขดัแยง้ และการสืÉอสาร และกระบวนการของงาน (Work Processes) เช่น ระเบียบวิธี

ปฏิบติังาน ขัÊนตอนการทาํงานต่างๆ ดงันัÊน การควบคุมใหก้ารทาํงานต่างๆ ของทีมขบัเคลืÉอนไปได้

ดว้ยดีนัÊ นจึงเป็นหน้าทีÉสําคัญของผูน้ ํา ซึÉ งจากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าการทาํหน้าทีÉตัวแทน

ประสานความสมัพนัธแ์ละการจูงใจมีผลสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน และมีความสาํคญัมากกว่า

การทาํหนา้ทีÉควบคุมของผูน้าํ ดว้ยเหตุนีÊ จึงสามารถสรุปไดว้่าการใชภ้าวะผูน้าํมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

องคป์ระกอบของทีม โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงคือดา้นกระบวนการทาํงาน 

นอกจากนีÊ  องค์ประกอบของทีมดา้นการจดัทีม ซึÉงมีความสาํคญัเป็นอนัดบัสอง รองจาก

กระบวนการ ก็นบัเป็นองคป์ระกอบทีÉมีขนาดใหญ่เช่นกนั โดยเกีÉยวขอ้งกบัการกาํหนดบทบาทของ

สมาชิกทีม และความรับผดิชอบของสมาชิกทีมทีÉมีต่อบทบาทหน้าทีÉ เป้าหมาย และทีม รวมถึงการ
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ออกแบบงานสาํหรับทีมและคุณสมบติัของสมาชิกทีมทีÉเหมาะสมกบังาน และสุดทา้ยคือขนาดของ

ทีม องค์ประกอบเหล่านีÊ มีความเกีÉยวขอ้งโดยตรงกบัการใชภ้าวะผูน้าํของหัวทีม ในการกาํหนด

บทบาทและความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล การออกแบบงานใหก้บัทีมและสรรหาบุคคลทีÉมีความ

เหมาะสมเขา้มาร่วมทีม รวมถึงการกาํหนดขนาดของทีมเช่นกนั กาํหนดว่าทีมควรมีสมาชิกจาํนวน

เท่าใดจึงมีความพอดี ซึÉ งลว้นแลว้แต่เป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผูน้ ําทีม สอดคลอ้งกับ

ผลงานวิจัยของ Pearce and Herbik (2004) ซึÉงทาํการศึกษาปัจจยัเกีÉยวกบัหัวหน้าทีมงาน ความ

ผกูพนัต่อทีม การรับรู้การสนบัสนุนทีม และขนาดของทีม พบว่า พฤติกรรมของหัวหน้าทีม ความ

ผกูพนัต่อทีม และการรับรู้การสนับสนุนทีม มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ

ทีมงาน ขณะทีÉพบว่าขนาดของทีมงานมีผลทางลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของทีมงาน 

แสดงใหเ้ห็นว่า การใชภ้าวะผูน้าํของหวัหนา้ทีมสามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของ

สมาชิกทีมได ้และการกาํหนดขนาดของทีมทีÉไม่เหมาะสมสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมในทางลบ

ของสมาชิกทีม ดงันัÊน จึงสามารถสรุปไดว้่าการใชภ้าวะผูน้าํของหัวหน้าทีมมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

การจดัทีมดว้ยเช่นกนั 

 

5.2.3 อทิธิพลของค่านิยมในการทํางานเป็นทีมทีÉมต่ีอองค์ประกอบของทีมผ่านภาวะผู้นํา 

จากผลการวิจยัพบว่า ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางออ้มต่อองค์ประกอบของ

ทีมผา่นภาวะผูน้าํในระดบัค่อนขา้งสูง นั Éนหมายความว่า ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ

ภาวะผูน้ ําในการจดัองค์ประกอบของทีม จากโมเดลความสอดคลอ้งทางกลยุทธ์ (The Strategic 

Alignment Model) ของ Baker and Gardner (1998) ซึÉงกล่าวถึงความสาํคญัของค่านิยมในฐานะทีÉ

เป็นแกนกลางความสัมพนัธ์ของทีม และเป็นสิÉงทีÉกระตุน้ให้ทีมสามารถทาํงานออกมาไดอ้ย่างดี

ทีÉสุด โดย Baker and Gardner (1998) เสนอว่าค่านิยมเป็นสิÉงทีÉมีความเสถียรทีÉสุดขององค์ประกอบ

ต่างๆ และมีความสัมพนัธ์ไปยงัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย บทบาท วิธีปฏิบติัหรือกระบวนการ

ทาํงาน และความสมัพนัธ์ ซึÉงก็คือปัจจยัองค์ประกอบของทีมในงานวิจยัครัÊ งนีÊ  แต่สิÉงทีÉ Baker and 

Gardner (1998) ไม่ได้เสนอในโมเดลคือการใช้ภาวะผูน้ ําของหัวหน้าทีม ซึÉ งเป็นตัวกลาง

ความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมกบัองคป์ระกอบของทีม ซึÉงค่านิยมมีลกัษณะเป็น

ความเชืÉอ ค่านิยมการทาํงานของทีมจึงเป็นความเชืÉอร่วมกนัของสมาชิกทีมในวิถีทางของทีม ซึÉ ง

สมาชิกทีมจะมีความเชืÉอร่วมกนัจาํเป็นตอ้งอาศยัแรงสนับสนุนจากผูน้าํทีมในการหลอมรวมความ

เชืÉอของสมาชิกทีมใหเ้ป็นหนึÉงเดียว ค่านิยมจึงไม่สามารถทีÉจะส่งอิทธิพลโดยตรงต่อองค์ประกอบ

ของทีมไดห้ากขาดบุคคลเป็นผูข้บัเคลืÉอนค่านิยมนัÊน ซึÉงเป็นไปตามขอ้คน้พบในงานวิจยัของ Volz-
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Peacock (2006) ทีÉสรุปว่าความสามคัคีภายในทีม เกิดจากค่านิยมร่วมและภาวะผูน้าํทีÉเกืÊอหนุน ผ่าน

องคป์ระกอบของทีม เช่น พนัธกิจทีÉชดัเจนและการสืÉอสารทีÉเปิดเผย 

 

5.2.4 อทิธิพลขององค์ประกอบของทีมทีÉมต่ีอประสิทธิผลของทีม 

ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบของทีมเป็นปัจจยัเดียวทีÉมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผล

ของทีม ซึÉงผลการวิจยันีÊ มีความสอดคลอ้งกบัโมเดลประสิทธิผลของทีมทีÉผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาและ

รวบรวมนาํเสนอทัÊงสิÊน 4 โมเดล ดงันีÊ  โมเดลแรก คือ โมเดลของ Katzenbach and Smith (1993 

quoted in Meuse, 2009: 7-8) ซึÉงนาํเสนอองค์ประกอบพืÊนฐานในการทาํงานเป็นทีม เพืÉอลดแรง

ต่อตา้นทีÉอาจเกิดขึÊนจากการทาํงานร่วมกนัของสมาชิก ซึÉงประกอบดว้ย (1) ทกัษะของสมาชิกทีม 

(2) ระดับความรับผิดชอบ และ (3) ความผูกพนัต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค์ และวิธีการทาํงาน

ร่วมกัน โดย Katzenbach และ Smith นําเสนอว่าประสิทธิผลของทีมทัÊ งด้านผลลพัธ์จากการ

ปฏิบติังาน ผลิตผลจากความร่วมมือ รวมถึงความกา้วหนา้ของสมาชิกทีม จะเกิดขึÊนไดน้ั Éน ทีมตอ้งมี

องคป์ระกอบทัÊง 3 ดา้น อยา่งครบถว้น โมเดลนีÊ จึงแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลขององคป์ระกอบของทีม

ทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม สอดคลอ้งกบัโมเดลทีÉสอง คือ โมเดล 5 พลวตัของความร่วมมือและการ

ทาํงานเป็นทีม (Five Dynamics of Team Work and Collaboration) ของ LaFasto and Larson (2001 

quoted in Meuse, 2009: 9) ซึÉงนาํเสนอองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมเช่นกนั โดยมุ่ง

ความสาํคญัไปทีÉสมาชิกทีม M. LaFasto และ Carl E. Larson อธิบายเพิÉมเติมว่าสมาชิกทีมเป็นหัวใจ

สาํคญัในความสาํเร็จของทีมและการไดส้มาชิกทีมทีÉมีความเหมาะสมจะช่วยใหที้มประสบผลสาํเร็จ 

พร้อมทัÊงนาํเสนอพฤติกรรมทีÉสมาชิกทีมควรตอ้งมี คือ มีลกัษณะส่วนบุคคลเชิงบวก ตรงไปตรงมา

เปิดเผย มีการช่วยเหลือเกืÊอกูลเพืÉอนร่วมทีม และมุ่งเน้นเป้าหมายการทาํงาน ซึÉ งจะเห็นไดว้่าทัÊ ง

โมเดล 5 พลวตัของความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีมและโมเดลองค์ประกอบพืÊนฐานในการ

ทาํงานเป็นทีม ต่างให้ความสําคัญไปทีÉองค์ประกอบของทีมเป็นสําคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ Éงคือ 

สมาชิกทีม เป้าหมาย ความรับผิดชอบ และวิธีการทาํงาน เช่นเดียวกบัโมเดลทีÉสาม คือ โมเดล 5 

ความผิดปกติในการทาํงานของทีม Lencioni (2005 quoted in Meuse, 2009: 11-12) ซึÉงนาํเสนอ

องค์ประกอบของทีมในรูปแบบของความผิดพลาดทีÉอาจเกิดขึÊนได้จากการทาํงานของทีม โดย

เริÉมตน้จากการมีสมาชิกทีมทีÉไม่เหมาะสม สมาชิกเกิดความรู้สึกไม่เต็มใจในการทาํงานร่วมกบัคน

อืÉนและไม่เต็มใจในการยอมรับความผดิพลาด ความบกพร่องของเพืÉอนร่วมทีม จึงทาํให้เกิดความ

ไม่ไวว้างใจซึÉงกนัและกนั เมืÉอตอ้งมีการอภิปรายแลกเปลีÉยนความคิดเห็น สมาชิกทีมจะไม่แสดง

ความคิดเห็นกนัอยา่งเปิดเผย ผลของการตดัสินใจก็จะดอ้ยลงไป ส่งผลให้การมอบหมายงานและ

ความรับผดิชอบต่างๆ ขาดความชดัเจน ผูซึ้Éงไดรั้บมอบหมายงานอาจเกิดการหลบเลีÉยงภาระหน้าทีÉ 



200 
 

และสุดทา้ยสมาชิกทีมก็จะไม่สนใจในผลลพัธข์องทีม ซึÉงจากโมเดล 5 ความผิดปกติในการทาํงาน

ของทีม ก็นาํเสนอองคป์ระกอบของทีมในลกัษณะเดียวกบัสองโมเดลแรก โดยมุ่งความสาํคญัทีÉตวั

สมาชิกทีม ความไวว้างใจซึÉงกนัและกนัภายในทีม การสืÉอสารทีÉจริงใจระหว่างสมาชิกทีม บทบาท 

หนา้ทีÉ และความรับผดิชอบในผลลพัธข์องทีม และโมเดลทีÉสีÉคือ โมเดลเงืÉอนไขประสิทธิผลของทีม 

นาํเสนอโดย Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-11) ซึÉงนาํเสนอองค์ประกอบของทีมใน

บริบททีÉกวา้งขึÊน คือ นอกจากทีมและสมาชิกมีความพร้อมในการทาํงาน องค์การก็ต้องมีช่วย

สนบัสนุนการทาํงานของทีม ทัÊงดา้นทรัพยากร ขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ ความร่วมมือจากหน่วยงาน

ภายนอก และสิÉงจูงใจต่างๆ และสาํหรับองคป์ระกอบของทีม Hackman ยงัไดน้าํเสนอในมุมมองทีÉ

ชดัเจนยิ ÉงขึÊน คือ สาํหรับทีม ตอ้งมีขอบเขตอาํนาจและอาํนาจในการตัดสินใจทีÉชดัเจน สาํหรับ

เป้าหมายการทาํงาน ทีมตอ้งมีการวางเป้าหมายการทาํงานทีÉชดัเจนและทา้ทายความสามารถของทีม 

มุ่งเนน้ความสาํเร็จของผลลพัธที์Éชดัเจน และองคป์ระกอบต่างๆ ในการทาํงานของทีมตอ้งส่งเสริม

ให้การทาํงานมีความราบรืÉน ซึÉงจะเห็นไดว้่าองค์ประกอบของทีมทีÉ Hackman นาํเสนอ เป็นการ

ขยายขอบไปในมุมมองทีÉกว ้างขึÊ น คือ ไม่ได้มองเพียงตัวสมาชิกทีมเป็นสําคัญ แต่มีการ ให้

ความสําคัญต่อองค์ประกอบทีÉจะช่วยสนับสนุนการทาํงานของทีมให้ประสบผลสําเร็จด้วย ซึÉ ง

ถึงแมว้่าโมเดลทัÊง 4 จะนาํเสนอองค์ประกอบของทีมทีÉทาํให้เกิดประสิทธิผลจากมุมมองทีÉต่างกนั 

แต่ประเด็นสาํคญัทีÉโมเดลทัÊงหมดนาํเสนอเหมือนกนัคือ ความสาํคญัของการมีสมาชิกทีมทีÉมีความ

เหมาะสม มีความรู้ ทักษะ และความสามารถเหมาะสมสําหรับงานของทีม ซึÉ งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจยัของ Barrick and others (1996) ทีÉพบว่าผลลพัธข์องทีม ทัÊงดา้นผลการปฏิบติังานของทีม

และความอยู่รอดของทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับุคลิกภาพและความสามารถของสมาชิกทีม 

โดยมีความสมัพนัธผ์า่นกระบวนการของทีม และประเด็นทีÉสองคือ การกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน 

ซึÉงตอ้งมีความชดัเจนและทา้ทาย เพืÉอเป็นการกระตุน้สมาชิกทีมใหน้าํศกัยภาพออกมาใชอ้ย่างเต็มทีÉ 

โดยการวางเป้าหมายการทาํงานมีส่วนเกีÉยวขอ้งกบักระบวนการทาํงานของทีมหลายองค์ประกอบ 

สามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจนยิ ÉงขึÊ นด้วยผลงานวิจัยของ Deshon and others (2004) ซึÉ ง

ทาํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการวางเป้าหมายงานระดบับุคคลและระดบัทีมกบัระดบัการให้

ขอ้มูลยอ้นกลบั ทัÊ งในระดบับุคคลและระดับทีม ผ่านการรับรู้ความสามารถแห่งตน ความเพียร

พยายาม และกลยุทธ์การทํางาน ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า เป้าหมายระดับบุคคลมี

ความสมัพนัธก์บัขอ้มลูยอ้นกลบัระดบับุคคลมากทีÉสุด และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบักลยุทธ์และ

การมุ่งใชค้วามเพียรพยายาม นั Éนคือ เมืÉอบุคคลมีเป้าหมายระดบับุคคลสูงก็จะมีการใชก้ลยุทธ์และ

ความเพียรพยายามมากตามไปดว้ย ดงันัÊน การกระทาํทีÉเน้นในระดบับุคคลจะมีผลทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานระดบับุคคลสูงตามไปดว้ย และเช่นเดียวกบัเป้าหมายระดบัทีม เมืÉอทีมมุ่งเน้นเป้าหมาย
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ระดับทีมก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในระดับทีมสูงขึÊ นด้วยเช่นกัน และสําหรับการรับรู้

ความสามารถแห่งตน ซึÉงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการกาํหนดเป้าหมาย และมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบักลยทุธแ์ละการมุ่งใชค้วามเพียรพยายาม ทัÊ งในระดบับุคคลและระดบัทีม เช่นเดียวกบั

การกาํหนดเป้าหมาย ซึÉงมีความสมัพนัธท์างบวกต่อทัÊงกลยทุธแ์ละการใชค้วามเพียรพยายามเช่นกนั 

ซึÉงงานวิจยัของ Deshon and others (2004) ทาํใหเ้ห็นว่าการกาํหนดเป้าหมายทัÊงในระดบับุคคลและ

ในระดบัทีมให้ประสบผลสาํเร็จ ตอ้งอาศยัความเชืÉอมั Éนในความสามารถของตนเอง และมีความ

เพียรพยายามในการทาํงานใหส้าํเร็จ พร้อมทัÊงกลยทุธแ์ละขอ้มลูยอ้นกลบัทีÉเหมาะสม  

สรุปอิทธิพลขององค์ประกอบของทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม จากการนาํเสนอโมเดล

องคป์ระกอบของทีมทีÉสนบัสนุนผลการวิจยัทัÊง 4 โมเดล อนัประกอบดว้ย (1) โมเดลองค์ประกอบ

พืÊนฐานของทีม โดย Katzenbach และ Smith (2) โมเดล 5 พลวตัของความร่วมมือและการทาํงาน

เป็นทีม โดย LaFasto และ Larson (3) โมเดล 5 ความผิดปกติในการทาํงานของทีม โดย Lencioni 

และ (4) โมเดลเงืÉอนไขประสิทธิผลของทีม โดย Hackman พร้อมทัÊงงานวิจยัของ Barrick และคณะ 

กบังานวิจยัของ Deshon และคณะ สามารถสรุปไดว้่าองคป์ระกอบของทีมเป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญั

และมีอิทธิพลโดยตรงต่อการเกิดประสิทธิผลของทีม เริÉมตน้จากการมีสมาชิกทีมทีÉมีทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถเหมาะสมกบัทีม มีความตัÊงใจ เพียรพยายาม และมีความเชืÉอมั Éนในความสามารถของ

ทีม มีความไวว้างใจซึÉงกนัและกนัภายในทีม พร้อมทัÊงมีการกาํหนดทิศทางการทาํงานและงานของ

ทีมสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และกระบวนการทาํงานของทีม ภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององค์การทีÉให้

การสนับสนุนการทาํงาน ซึÉงเมืÉอองค์ประกอบของทีมเหล่านีÊ ครบสมบูรณ์ย่อมทาํให้ทีมสามารถ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 

5.2.5 อทิธิพลของค่านิยมในการทํางานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผ่านภาวะผู้นํา

และองค์ประกอบของทีม 

ผลการวิจยัพบว่า ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีม 

โดยผา่นปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองคป์ระกอบของทีม โดยค่านิยมดา้นความสมัพนัธเ์ป็นค่านิยมทีÉ

มีอิทธิพลมากทีÉสุด รองลงมาคือค่านิยมดา้นการทาํงาน และค่านิยมสู่ความสาํเร็จ ตามลาํดบั ซึÉงการ

ทีÉค่านิยมดา้นความสมัพนัธเ์ป็นค่านิยมทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุดและส่งอิทธิพลไปยงัปัจจยัอืÉนๆ มาก

ทีÉสุด เนืÉองจากการทาํงานรูปแบบทีมตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ทีÉเหนียวแน่นระหว่างสมาชิกทีม ซึÉ ง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Woods (Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 10-22) ทีÉนาํเสนอ

ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉช่วยให้ทีมมีประสิทธิผล โดย Woods นําเสนอค่านิยมทัÊ งสิÊน 6 

ค่านิยม ส่วนใหญ่เกีÉยวขอ้งกบัการสร้างสัมพนัธภาพภายในทีม ไดแ้ก่ ความเป็นหนึÉ งเดียวในการ
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ทาํงาน การยอมรับซึÉงกนัและกันภายในทีม การสืÉอสารทีÉจริงใจ และการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารทีÉ

จาํเป็น อธิบายเพิÉมเติมไดว้่า ความเป็นหนึÉ งเดียวในการทาํงาน คือ ความรับผิดชอบร่วมกนัของ

สมาชิกทีมในผลลพัธ์ทีÉเกิดจากการทาํงานของทีม การยอมรับซึÉงกนัและกนัภายในทีม คือ ความ

เสมอภาคภายในทีม ทัÊ งการแสดงความคิดเห็นและการกระทาํ สมาชิกทีมทุกคนตอ้งรับฟังซึÉงกนั

และกนั ไม่เวน้แมก้ระทั Éงหวัหนา้ทีม การสืÉอสารทีÉจริงใจ คือ การใหค้วามสาํคญักบัการสืÉอสารอย่าง

ตรงไปตรงมา แต่ไม่ทาํให้เกิดการเสียบรรยากาศของการทาํงานร่วมกนั และการเข้าถึงขอ้มูล

ข่าวสารทีÉจาํเป็น คือ สมาชิกทีมไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานให้ประสบความสาํเร็จ

อย่างเพียงพอ ซึÉ งจากค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉนาํเสนอโดย Woods ช่วยแสดงให้เห็นถึง

ความสาํคญัของค่านิยมดา้นความสมัพนัธที์Éมีต่อประสิทธิผลของทีม และค่านิยมในการทาํงานเป็น

ทีมดา้นความสมัพนัธนี์Ê เองมีความสมัพนัธอ์ยา่งชดัเจนต่อการใชภ้าวะผูน้าํของผูน้าํทีม โดยบทบาท

ของผูน้าํทีมทีÉสมาชิกทีมใหค้วามสาํคญัเป็นอนัดบัแรกมีความเกีÉยวขอ้งการส่งเสริมความสัมพนัธ์

ภายในทีมเช่นกนั นั Éนคือ การทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแทนของผูน้าํและการจูงใจของผูน้าํ ผูน้าํทีมทีÉแสดง

บทบาทตวัแทนของทีมในการประสานงาน ประสานผลประโยชน์ และประสานความสัมพนัธ ์

รวมถึงแสดงบทบาทในการจูงใจต่อสมาชิกทีม จะช่วยใหที้มมีความสมัพนัธภ์ายในทีÉดี สมาชิกทีมมี

ความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเพิÉมมากขึÊน  

ความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจของผูน้ ํา สามารถอธิบายไดด้้วยโมเดลกระบวนการ

ภาวะผูน้าํ ซึÉงกระบวนการเริÉมตน้จากลกัษณะส่วนตวัของผูน้าํทีม ผูน้าํตอ้งมีเจตคติและบุคลิกภาพทีÉ

เหมาะสม มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชิกทีม โดยลกัษณะส่วนบุคคลของผูน้าํ

เหล่านีÊ จะแสดงออกผ่านพฤติกรรมการใช้อาํนาจในการควบคุมทีมและปรับเปลีÉยนไปตาม

สถานการณ์ ซึÉงเมืÉอผูน้าํแสดงพฤติกรรมเหมาะสมกบัสถานการณ์ก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจและ

ความพึงพอใจใหก้บัสมาชิกทีม ทาํใหที้มสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ซึÉงจากผลการวิจยั 

สมาชิกทีมใหค้วามสาํคญัต่อการการสร้างแรงจูงใจของผูน้าํเป็นอย่างมาก และตรงกนัขา้มกบัการ

ควบคุมของผูน้าํ ซึÉงมีอิทธิพลน้อยทีÉสุดในองค์ประกอบของภาวะผูน้าํ แสดงให้เห็นว่า นอกจาก

แรงจูงใจทางตรงดว้ยรางวลัและผลตอบแทน แรงจูงใจทางออ้มทีÉเกิดขึÊนจากผูน้าํก็มีความสาํคญั นั Éน

คือ การใช้อาํนาจควบคุมทีมของผูน้ ํา ซึÉ งการทีÉผลวิจัยปรากฏออกมาว่าการควบคุมทีมนัÊ นมี

ความสาํคญัตํÉา นั Éนเพราะผูน้าํทีมยงัขาดการตอบสนองทีÉดีต่อสมาชิกทีมในเรืÉองการควบคุม การใช้

อาํนาจของผูน้าํดา้นการควบคุมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของสมาชิกทีม สามารถอธิบายได้

โดยงานวิจยัของ Burke and others (2006) ซึÉงทาํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมของผูน้าํ

กบัผลการปฏิบติังานทีÉเป็นผลลพัธข์องทีม ผลการศึกษาพบว่า ทัÊ งผูน้าํทีÉมีพฤติกรรมมุ่งงาน (Task-

Focused) และผู ้นํา ทีÉ มีพฤติกรรมมุ่งคน (Person-Focused)  หรือมุ่งความสัมพันธ์  ต่ างก็ มี
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ความสมัพนัธก์บัการรับรู้ถึงประสิทธิผลของทีมและผลิตผลของทีมไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอทาํการ

วิเคราะห์กลุ่มยอ่ยลงไปถึงพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูน้าํทีÉส่งผลต่อโดยตรงต่อผลการปฏิบติังาน

ของทีม พบว่าพฤติกรรมการมอบอาํนาจของผูน้าํ (Empowerment Behaviors) เป็นตวัแปรสาํคญัทีÉ

ส่งผลต่อการเรียนรู้ของทีม เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Duygulu and Ciraklar (2008) ทาํการศึกษา

บทบาทภาวะผูน้าํทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผา่นทีมทีÉมีลกัษณะแตกต่างกนั คือ ทีมทีÉมีลกัษณะเป็น

มืออาชีพและทีมทีÉมีลกัษณะเป็นมือสมคัรเล่น ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะทีÉโดดเด่นของผูน้าํทีมมือ

อาชีพ คือ การสร้างฉันทามติและการมอบหมายหน้าทีÉงานทีÉ มีประสิทธิผล ซึÉ งจากสองงานวิจัย

ดงักล่าวนีÊ แสดงให้เห็นว่าผูน้าํควรให้ความสาํคญัต่อการมอบอาํนาจในการทาํงานแก่สมาชิกทีม

มากกว่าการควบคุมอยา่งเขม้งวด เพราะถึงแมว้่าการควบคุมการทาํงานอย่างใกลชิ้ดจะสามารถทาํ

ให้ทีมสร้างผลิตผลออกมาได้ แต่ความสัมพนัธ์ภายในทีมกลบัตอ้งเสียไป รวมถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างผูน้าํทีมกบัสมาชิกทีมดว้ยเช่นกนั ซึÉงจะทาํใหผู้น้าํทีมไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขึÊนได้

และสมาชิกทีมขาดการเรียนรู้และพฒันาตนเอง ท้ายทีÉสุดทีมก็จะไม่สามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิผล สาํหรับความสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจของผูน้าํไม่ไดมี้เฉพาะในองค์การทางธุรกิจ

เพียงเท่านัÊน ผูน้าํทีมในองคก์ารรูปแบบอืÉนก็จาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเช่นกนั 

ยกตวัอยา่งงานวิจยัของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550) ทาํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ระดับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน ผล

การศึกษาพบว่า ผูน้าํทีÉมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลของโรงเรียนตอ้งประกอบดว้ยความสามารถ

ในการจูงใจ มีไหวพริบและวิสัยทัศน์ทีÉดี  เป็นตัวอย่างทีÉ ดี มีหลกัในการปกครอง และสร้าง

ความสัมพันธ์ทีÉ ดีกับชุมชนได้ สอคคล้องกับงานวิจัยของ อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554) ซึÉ ง

ทาํการศึกษาตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน เพืÉอนาํตวับ่งชีÊ เหล่านัÊนนาํมาสร้าง

โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้าง โดยตวับ่งชีÊภาวะผูน้าํของครูทีÉนาํสร้างเป็นโมเดลประกอบดว้ย 

(1) การพฒันาตนเองและเพืÉอนครู (มีวิสยัทศัน์พฒันาตนเอง, เชืÉอมั Éนในตนเองว่าพฒันาได ้และเป็น

ครูผูน้าํพฒันาเพืÉอนครู) (2) เป็นแบบอยา่งทางการสอน (ใชว้ิธีสอนทีÉหลากหลาย, ส่งเสริมการเรียนรู้

ดว้ยตนเอง และส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้) (3) มีส่วนร่วมในการพฒันา (มีวิสัยทศัน์ในการ

พฒันาร่วมกนั, มีการทาํงานเป็นทีม และมีเครือข่ายในการปฏิบติังานร่วมกนั) และ (4) เป็นผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง (เป็นผูน้าํ, เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และเป็นผูไ้ดรั้บการยอมรับ) ซึÉงจากงานวิจยัของ 

ปิลญั ปฏิพิมพาคม และอาภารัตน์ ราชพฒัน ์นอกจากจะช่วยแสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการจูง

ใจของผูน้ ํา ยงัช่วยสนับสนุนข้อค้นพบในงานวิจัยครัÊ งนีÊ ด้วย คือ องค์ประกอบของภาวะผูน้ ํา 

นอกจากประกอบด้วยความสามารถในการจูงใจ ผูน้ ําต้องมีความเหมาะสมและสามารถเป็น
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แบบอยา่งทีÉดีได ้รวมถึงผูน้าํตอ้งมีความยืดหยุ่น เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงทีÉไดรั้บการยอมรับจาก

สมาชิกทีม 

สาํหรับความสมัพนัธร่์วมกนัของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ และองคป์ระกอบ

ของทีม ทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม โดยค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมมี

ความสมัพนัธต่์อการใชภ้าวะผูน้าํอยา่งชดัเจน โดยเฉพาะในดา้นทีÉเกีÉยวกบัการสร้างความสัมพนัธ์

ภายในทีม นอกจากนีÊ  วิไล จิระพรพาณิชย ์(2541) ยงัพบว่า ค่านิยมในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอีกดว้ย โดยเฉพาะค่านิยมในการทาํงานดา้นผลตอบแทนทาง

เศรษฐกิจ ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน ดา้นผลสมัฤทธิÍ  ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม ซึÉงจะเห็นว่าค่านิยมในการทาํงานทีÉส่งเสริมความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน มี

ทัÊงทีÉเกีÉยวขอ้งกบัทีม หวัหนา้งาน ผลงาน และผลตอบแทน ซึÉงเป็นแรงจูงใจทางตรง ดงันัÊน จึงเป็น

การยืนยนัอีกครัÊ งหนึÉ งถึงความสําคัญของค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อการใช้ภาวะผูน้ ํา 

สําหรับความสัมพันธ์ของค่านิยมในการทํางานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผ่านปัจจัย

องค์ประกอบของทีม สามารถใชแ้นวคิดของ Woods (Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 

10-22) มาอธิบายเพิÉมเติมอีกครัÊ ง คือ ค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉ Woods นาํเสนอ นอกจาก

เกีÉยวขอ้งกบัดา้นความสัมพนัธ์ภายในทีมเป็นหลกัแลว้ อีกประเด็นทีÉ Woods ให้ความสาํคญัและ

นาํเสนอคือ ค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัองค์ประกอบของทีม โดยเฉพาะดา้นกระบวนการทาํงาน โดย 

Woods นาํเสนอว่า ทีมทีÉมีประสิทธิผลตอ้งให้ความสาํคญัต่อกระบวนการทาํงาน เพราะหัวใจของ

การสร้างร่วมมือในการทาํงานคือการทาํงานอย่างเป็นระบบ รวมถึงกระบวนการเรียนรู้ภายในทีม 

ทีมตอ้งเรียนรู้ประสบการณ์จากความสาํเร็จและความลม้เหลว นั Éนคือ เมืÉองานทีÉทาํประสบความ

ลม้เหลว ใหที้มคิดว่าสิÉงเหล่านีÊ ยอ่มเกิดขึÊนไดจ้ากการทาํงาน และเรียนรู้จากสิÉงทีÉผิดพลาดเพืÉอไม่ให้

เกิดซํÊ า สาํหรับทีมทีÉประสบผลสาํเร็จกต็อ้งไม่หยดุนิÉง ควรพฒันาการทาํงานอย่างต่อเนืÉองเพืÉอรักษา

ความสาํเร็จใหเ้กิดขึÊนอยา่งมั Éนคง ซึÉงจากแนวคิดของ Woods ทาํให้สามารถเชืÉอมโยงความสัมพนัธ์

ระหว่างค่านิยมในการทาํงานเป็นทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีมไดใ้น

ระดบัหนึÉง สาํหรับความสมัพนัธข์องภาวะผูน้าํทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมผา่นองค์ประกอบของทีม

ก็เป็นอีกเสน้ทางความสมัพนัธห์นึÉงทีÉมีความสาํคญั แสดงใหเ้ห็นว่า ถึงแมก้ารใชภ้าวะผูน้าํไม่ไดส่้ง

อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม แต่ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลโดยผ่านองค์ประกอบต่างๆ ของทีม 

ดังนัÊ น องค์ประกอบของทีมจึงเปรียบเสมือนเครืÉ องมือของผูน้ ําในการบริหารทีมงานให้เกิด

ประสิทธิผลนั Éนเอง ซึÉงสามารถอธิบายใหช้ดัเจนยิ ÉงขึÊนโดยยกตวัอยา่งงานวิจยัของ Zaccaro, Rittman 

and Marks (2001) ทาํการศึกษาเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํกบัประสิทธิผลของทีมโดยผา่นกระบวนการหลกั

ของทีม 4 ดา้น คือ กระบวนการคิดของทีม กระบวนการสร้างแรงจูงใจ กระบวนการทางดา้น
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อารมณ์ของทีม และ กระบวนการความร่วมมือภายในทีม ซึÉง Zaccaro, Rittman and Marks ไดน้าํผล

การศึกษามาทาํเป็นข้อเสนอในดา้นต่างๆ โดยมีข้อเสนอทีÉสําคัญ เช่น (1) ทีมทีÉมีผูน้ ําซึÉงพฒันา

ความสามารถของสมาชิกทีมให้รู้จกัประมวลขอ้มูลข่าวสารและเข้าร่วมกบัแกไ้ขปัญหาของทีม 

สมาชิกทีมจะผกูพนัต่อกระบวนการประมวลขอ้มลูร่วมกนัมากกว่าทีมทีÉผูน้าํมีลกัษณะสั Éงการเพียง

อยา่งเดียว (2) ทีมซึÉงผูน้าํตัÊงเป้าหมายการทาํงานไวสู้ง อีกทัÊงคอยใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนสมาชิก

ให้ยอมรับและมุ่งมั Éนต่อเป้าหมายเหล่านัÊ น รวมถึงมีการวางแผนกลยุทธ์ในการทํางานเพืÉอ

ความสาํเร็จของเป้าหมาย และเป็นแบบอยา่งทีÉเหมาะสมในการทาํงาน ทีมจะสามารถทาํงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและทาํงานร่วมกนัอยา่งเหนียวแน่นมากกว่าทีมทีÉผูน้าํไม่ส่งเสริมกิจกรรมเหล่านัÊน (3) 

ทีมซึÉงผูน้าํมีการกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน มอบหมายบทบาทหนา้ทีÉ และวางแผนการทาํงานอย่าง

ชดัเจน จะมีปฏิกิริยาตอบสนองทางดา้นอารมณ์ต่อสภาพแวดลอ้มต่างๆ และการแพร่ของอารมณ์

น้อยกว่าทีมซึÉงผูน้ ําไม่มีการจดัการต่อเป้าหมาย บทบาท และกลยุทธ์เหล่านีÊ  และ (4) ทีมซึÉ งผูน้ ํา

สามารถจบัคู่ความสามารถของสมาชิกทีมกบับทบาทของงานได ้รวมถึงเสนอกลยุทธ์การทาํงานทีÉ

ชัดเจนและกํากับดูแลพร้อมทัÊ งให้ข้อเสนอแนะเมืÉอกลยุทธ์เหล่านัÊ นประสบผลสําเร็จ และ

ปรับเปลีÉยนการทาํงานของสมาชิกทีมให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป ทีมทีÉมี

ลกัษณะเช่นนีÊ จะมีความร่วมมือทีÉดีกว่าและมีประสิทธิผลกว่าทีมทีÉผูน้าํไม่แสดงบทบาทเหล่านีÊ  ซึÉง

จากผลงานวิจยัของ Zaccaro, Rittman and Marks แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงความสาํคญัใน

บทบาทของผูน้าํในการบริหารทีมผา่นองคป์ระกอบของทีมดา้นต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงคือ การเขา้

มามีส่วนร่วมกบัการทาํงานของทีมในฐานะของผูใ้หก้ารสนบัสนุนและผูใ้ห้การช่วยเหลือ ซึÉงจะทาํ

ให้ความร่วมมือภายในทีมมีเพิÉมมากยิ ÉงขึÊ น เช่นเดียวกับผลงานวิจัยของ Wageman (2001) ซึÉ ง

ทาํการศึกษาความสมัพนัธข์องพฤติกรรมผูน้าํ 2 ประเภท คือ ผูน้าํแบบออกแบบทางเลือกและผูน้าํ

แบบสอนงานโดยตรง ทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีมบริหารตนเอง ซึÉงผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า

ทัÊงผูน้าํทีÉเนน้ออกแบบกิจกรรมและผูน้าํทีÉเนน้การสอนงานต่างมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมทัÊ ง

คู่ เนืÉองจากผูน้าํทัÊง 2 รูปแบบ มีลกัษณะทีÉเขา้มามีส่วนร่วมกบัการทาํงานของสมาชิกทีมดว้ยตวัเอง 

มากกว่าการออกคาํสั Éงเพียงอย่างเดียว โดยการสอนงานจะเหมาะกบัทีมทีÉถกูไดรั้บการออกแบบ

กิจกรรมมาเหมาะสมแลว้ ซึÉงจะช่วยใหค้วามสัมพนัธ์ภายในทีมดีขึÊนดว้ย และนอกจากนีÊ  Durham, 

Knight and Locke (1997) ยงัพบว่า การมีส่วนร่วมของผูน้ ําสามารถส่งผลต่อความเชืÉอมั Éนใน

ความสามารถของทีมผา่นการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานอีกดว้ย โดย Durham, Knight and Locke 

ไดท้าํการวิจยัเชิงทดลองเพืÉอศึกษาอิทธิพลของบทบาทหัวหน้าทีมกบัความยากง่ายของเป้าหมายทีÉ

กาํหนดโดยทีมและยุทธวิธีทีÉมีต่อประสิทธิผลทีมงาน ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้างานแบบให้

ค ําแนะนําช่วยเหลือมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อยุทธวิ ธีของทีม และยุทธวิ ธีของทีมก็มี
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ความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน โดยความยากง่ายของเป้าหมายนัÊนมีความสัมพนัธ์

ในทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีคุณภาพของยุทธวิธีเป็นตวัแปรของความสัมพนัธ์ดงักล่าว 

นั Éนคือ ความยากของเป้าหมายทีÉตัÊ งโดยทีมจะมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเมืÉอทีมใช้

ยทุธวิธีทีÉดี ยิ Éงไปกว่านัÊน ความยากง่ายของเป้าหมายยงัมีอิทธิพลในทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน

ผา่นความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีม ซึÉงประเด็นของความเชืÉอมั Éนในความสามารถของทีมก็

นับเป็นตัวแปรหนึÉ งทีÉ มีความสําคัญในองค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ ซึÉ งอยู่ภายในปัจจัย

องค์ประกอบของทีม เนืÉองดว้ยองค์ประกอบดา้นความสัมพนัธ์มีความสาํคญัต่อการสร้างแรงยึด

เหนีÉยว (Cohesion) ระหว่างสมาชิกทีม ช่วยสร้างความผกูพนัทางความรู้สึกระหว่างสมาชิกทีม ซึÉง

นับเป็นอีกหนึÉ งปัจจยัทีÉทาํให้ทีมมีประสิทธิผล ดงัเช่นงานวิจยัของ Mahembe and Engelbrecht 

(2013) ซึÉงทาํการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างภาวะผูน้าํใฝ่บริการ ความผกูพนัทาง

ความรู้สึกของทีม และประสิทธิผลของทีม ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่าง

ภาวะผูน้าํใฝ่บริการ ประสิทธิผลของทีม และความผกูพนัทางความรู้สึกของทีม โดยมีความผกูพนั

ทางความรู้สึกของทีมทาํหนา้ทีÉสอดแทรก (Moderated) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํใฝ่บริการ

กบัประสิทธิผลของทีม และนอกจากนีÊ  ผูน้าํทีมก็ยงัมีส่วนต่อการสร้างความความไวว้างใจซึÉงกนั

และกันภายในทีมอีกดว้ย โดยจากงานวิจยัของ Chen, Wu, Yang and Tsou (2008) ยืนยนัถึง

ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้าํทีมกบัความไวว้างใจภายในทีม โดยผูน้าํทีÉแสดงบทบาททีÉหลากหลายมี

อิทธิพลต่อทัÊงประสิทธิผลของภาวะผูน้าํเองและความไวว้างใจภายในทีม และความไวว้างใจภายใน

ทีมนัÊนมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม และนอกจากนีÊ ยงัพบว่าความไวว้างใจภายในทีมทาํ

หนา้ทีÉคั Éนกลาง (Mediates) ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลของภาวะผูน้าํและประสิทธิผลของ

ทีม ดงันัÊน จากงานวิจยัของ Zaccaro, Rittman and Marks (2001); Wageman (2001); Durham, 

Knight and Locke (1997); Mahembe and Engelbrecht (2013) และ Chen, Wu, Yang and Tsou 

(2008) จึงเป็นการยืนยนัถึงการแสดงบทบาทภาวะผูน้ ําผ่านองค์ประกอบต่างๆ ของทีม ทัÊ งทีÉ

เกีÉยวข้องกับสภาพแวดล้อม การกําหนดทิศทางการทํางาน การจัดทีม กระบวนการ และ

ความสมัพนัธ ์สาํหรับความสมัพนัธสุ์ดทา้ย คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของทีมทีÉมีต่อ

ประสิทธิผลของทีม ซึÉงองคป์ระกอบของทีมนัÊนเป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของ

ทีม โดยเฉพาะองค์ประกอบดา้นกระบวนการทาํงานทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุด ซึÉงตวัแปรทีÉผูว้ิจยั

ทาํการศึกษาในปัจจยัองค์ประกอบของทีมและผลการวิจยัทีÉไดมี้ความสอดคลอ้งอย่างชดัเจนกับ

งานวิจยัของ Campion, Medsker and Higgs (1993) ทาํการศึกษาองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อการทาํงาน

เป็นทีม โดยทาํการประมวลปัจจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งและสรุปออกมาเป็น 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ รูปแบบของ

งาน การพึงพาอาศยักนั ส่วนประกอบของทีม สภาพแวดลอ้ม และกระบวนการ ผลการศึกษาพบว่า 
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ผลลพัธข์องทีม ประกอบดว้ย ประสิทธิผลของทีม ความพึงพอใจของพนกังาน และการประเมินผล

การปฏิบติังานโดยหวัหนา้งาน ซึÉงปัจจยัเหล่านีÊ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัองค์ประกอบของทีมทัÊ ง 5 

องคป์ระกอบ ทัÊ ง รูปแบบของงาน การพึงพาอาศยักนั ส่วนประกอบของทีม สภาพแวดลอ้ม และ

กระบวนการ และหลงัจากนัÊนงานวิจยัชิÊนนีÊ ถูกนาํมาศึกษาต่ออีกครัÊ ง โดย Campion, Papper and 

Medsker (1996) เพืÉอยืนยนัถึงอิทธิพลขององค์ประกอบต่างๆ ทีÉมีผลต่อประสิทธิผลของทีม โดย

เปลีÉยนกลุ่มตวัอยา่ง และเพิÉมเกณฑก์ารประเมินปัจจยัประสิทธิผลของทีมในส่วนของการประเมิน

ใหมี้ความละเอียดเพิÉมขึÊน ไดแ้ก่ การประเมินผลการทาํงานดว้ยตนเองของพนกังาน การประเมินผล

การทาํงานในการวดัผลครัÊ งทีÉ 1 และ 2 โดยหวัหนา้งาน การประเมินผลการทาํงานโดยหัวหน้างาน

ท่านอืÉน และประเมินผลการทาํงานขององค์การโดยรวม นํามาพิจารณาความสัมพนัธ์ร่วมกับ

องคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อการทาํงานของทีม 5 องคป์ระกอบเดิม คือ รูปแบบของงาน การพึงพาอาศยั

กนั ส่วนประกอบของทีม สภาพแวดลอ้ม และกระบวนการ ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบดา้น

กระบวนการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัเกณฑ์ประสิทธิผลสูงกว่าดา้นอืÉนๆ และองค์ประกอบทีÉมี

ความสมัพนัธก์บัเกณฑไ์ม่ชดัเจน คือ องคป์ระกอบดา้นส่วนประกอบของทีม ซึÉงจากงานวิจยัทัÊ ง 2 

ชุด ของ Campion และคณะ แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ในทางบวกทีÉชดัเจนของกระบวนการ

ทาํงานของทีมทีÉมีต่อประสิทธิผลของทีม ซึÉงสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบในงานวิจยั และถึงแมง้านวิจยั

ครัÊ งทีÉ 2 ของ Campion และคณะ จะไม่สามารถยืนยนัถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรส่วนประกอบ

ของทีมกบัเกณฑที์Éทาํการศึกษาได ้แต่สาํหรับผลการวิจยัครัÊ งนีÊพบว่าตวัแปรการจดัทีม ซึÉงมีลกัษณะ

ใกลเ้คียงกบัตวัแปรส่วนประกอบของทีม ก็ถือว่าเป็นตวัแปรทีÉมีความสาํคญั ซึÉงมีความสาํคญัเป็น

ลาํดบัทีÉสองรองจากตวัแปรกระบวนการทาํงาน ดงันัÊน จึงสามารถสรุปไดว้่าปัจจยัองคป์ระกอบของ

ทีม ซึÉงประกอบไปดว้ย กระบวนการทาํงาน การจดัทีม การกาํหนดทิศทางการทาํงาน ความสมัพนัธ ์

และอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม เป็นปัจจัยทีÉมีความสําคัญและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการเกิด

ประสิทธิผลของทีม 

 

5.3  ข้อดีและข้อจาํกัดของงานวจิยั 

 

ขอ้ดีของงานวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ ความพยายามในการนาํเสนอค่านิยมในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัประสิทธิผลให้มีความครอบคลุมมากทีÉสุด โดยนาํวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 

(Exploratory Factor Analysis: EFA) มาช่วยในการจดักลุ่มค่านิยมในการทาํงานให้มีความชดัเจน

มากยิ ÉงขึÊน และการรวบรวมปัจจยัต่างๆ ทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมในรูปแบบของโมเดล โดยทาํ

การประมวลความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ จากแต่ละโมเดล แลว้ทาํการจดักลุ่มองค์ประกอบ
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ใหม่ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีมากทีÉสุด และสุดทา้ยผลทีÉไดจ้ากการวจิยั คือ โมเดล

ของทีมทีÉมีประสิทธิผล ซึÉงองคก์ารสามารถนาํไปเป็นกรอบในการบริหารทีมได ้

สาํหรับขอ้จาํกดัของงานวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ จาํนวนกลุ่มตวัอย่างของแต่ละองค์การมีสัดส่วนทีÉ

แตกต่างกนั เนืÉองดว้ยองคก์ารทีÉเก็บขอ้มลูมีขนาดองคก์ารทีÉแตกต่างกนัและมีความสะดวกในการให้

ขอ้มูลทีÉแตกต่างกัน จึงทาํให้ไม่สามารถกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอย่างจากแต่ละองค์การได้อย่าง

ชดัเจน เมืÉอเป็นเช่นนีÊ  องค์การทีÉมีขนาดใหญ่และมีความสะดวกในการให้ขอ้มูลจึงสามารถเก็บ

ตวัอยา่งไดจ้าํนวนมากกว่าองคก์ารทีÉมีขนาดเลก็ ดงันัÊน เมืÉอจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละองคก์ารมี

จาํนวนไม่มากพอ จึงไม่สามารถทาํการวิเคราะห์ในระดบัพหุระดบัได ้

 

5.4  ข้อเสนอแนะ 

 

5.4.1 ข้อเสนอแนะเชิงประยุกต์ 

สาํหรับการประยุกต์ใชค้วามรู้ทีÉไดจ้ากผลการวิจยัสาํหรับองค์การ การวิจยัครัÊ งนีÊ ใชก้ลุ่ม

ตวัอยา่งจากองคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ทัÊ งประเภท รางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand 

Quality Award: TQA) และรางวลัการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class: TQC) ซึÉง

เป็นองคก์ารทีÉมีมาตรฐานการบริหารงานทีÉไดรั้บการยอมรับ การศึกษาครัÊ งนีÊ จึงเป็นการถอดรหัส

ความสาํเร็จขององคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ โดยมุ่งประเด็นทีÉรูปแบบการทาํงานเป็นทีม 

ซึÉงเป็นการทาํงานทีÉสามารถเพิÉมประสิทธิผลให้กบัองค์การได ้ซึÉงจากผลการศึกษา ค่านิยมในการ

ทาํงานเป็นทีมเป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญั มีอิทธิพลต่อการทาํงานของทีมใหเ้กิดประสิทธิผล โดยผา่น

ปัจจยัภาวะผูน้าํและปัจจยัองค์ประกอบของทีม ดงันัÊน องค์การทีÉตอ้งการให้ทีมทาํงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิผลจึงตอ้งเริÉมทีÉการใหค้วามสาํคญัต่อค่านิยมในการทาํงานเป็นทีม โดยเฉพาะค่านิยมดา้น

ความสมัพนัธ ์ซึÉงมีความสมัพนัธโ์ดยตรงต่อการแสดงภาวะผูน้าํของหวัหนา้หน่วยงานหรือผูน้าํทีม 

โดยผูน้าํทีมตอ้งสร้างความสมัพนัธที์Éดีระหว่างตวัผูน้าํเองกบัสมาชิกทีม และระหว่างสมาชิกดว้ยกนั 

มีวิธีการมากมายทีÉผูน้าํสามารถสร้างความสมัพนัธที์Éดีภายในทีมได ้เช่น การสร้างกิจกรรมทีÉสมาชิก

ทีมตอ้งกระทาํร่วมกนั การลงไปมีส่วนร่วมกบัการทาํงานของทีมเหมือนเช่นสมาชิกทีมคนนึงของ

ผูน้าํ การช่วยเหลือใหค้าํแนะนาํเรืÉองงานของผูน้าํทีมต่อสมาชิกทีม เมืÉอสมาชิกทีมเกิดขอ้สงสัยหรือ

เกิดปัญหาติดขดัเกีÉยวกบัเรืÉ องงาน สร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือ ให้สมาชิกทีมทุกคนทาํงาน

ร่วมกนัเป็นหนึÉ งเดียวและทุกคนมีสิทธิ อาํนาจ และความรับผิดชอบเท่าเทียมกนัโดยรับผิดชอบ

ผลงานของทีมร่วมกนัไม่ว่าผลงานจะออกมาสาํเร็จหรือไม่ก็ตาม สร้างความเขา้ใจระหว่างสมาชิก

ทีม ให้สมาชิกทีมเกิดการยอมรับซึÉงกนัและกัน นอกจากนีÊ ค่านิยมด้านการทาํงานและค่านิยมสู่
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ความสาํเร็จก็มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของทีมเช่น โดยค่านิยมดา้นการทาํงาน เป็นค่านิยมทีÉช่วย

ให้การทาํงานของทีมสามารถดาํเนินไปอย่างราบรืÉ น ซึÉงอาจไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม

โดยตรงแต่ก็ไม่สามารถละเลยได ้เช่น ความใส่ใจขององคก์าร ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม คุณภาพชีวิต

ทีÉดี ความกา้วหนา้ในงาน การไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจของทีม รวมถึงการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร

ทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานของทีมอย่างครบถว้น เพืÉอให้สมาชิกทีมมีความเขา้ใจทีÉตรงกนัและทาํงาน

อยา่งราบรืÉน และสาํหรับค่านิยมสู่ความสาํเร็จ ซึÉงเป็นค่านิยมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานของทีมและ

ช่วยขบัเคลืÉอนทีมไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉวางไว ้องค์การตอ้งปลูกฝังให้สมาชิกทีมมีความ

มุ่งมั Éนต่อความสาํเร็จ ยดึถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบของการทาํงานอย่างเคร่งครัด ปฏิบติังานไป

ตามขัÊนตอนการทาํงานทีÉมีการกาํหนดไดอ้ย่างเป็นระบบ นอกจากนีÊ ผูน้าํทีมควรส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้อย่างต่อเนืÉองและนําประสบการณ์ทีÉไดจ้ากการเรียนรู้มาปรับใช้เพืÉอพฒันากระบวนการ

ทาํงานของทีม รวมถึงผูน้าํทีมควรใหอิ้สระกบัสมาชิกทีมในการคิดและหาวิธีการทาํงานทีÉเหมาะสม

ดว้ยตนเอง ซึÉงจะเป็นการช่วยเสริมสร้างความคิดสร้างสรรคภ์ายในทีมและส่งผลให้การทาํงานของ

ทีมมีประสิทธิผลมากยิ ÉงขึÊน 

สาํหรับผูน้าํทีมหรือหวัหนา้หน่วยงาน มีประเด็นทีÉตอ้งใหค้วามสาํคญัอยู ่3 ประการ คือ (1) 

ความเหมาะสมของผูน้าํ องค์การควรเลือกผูน้าํทีมทีÉมีความเหมาะสมกบัการทาํงานลกัษณะทีม มี

ทกัษะและความตัÊงใจทีÉจะพฒันาการทาํงานเป็นทีม และสิÉงทีÉสาํคญัทีÉสุดคือ มีความสามารถของใน

การจูงใจ รับรู้ถึงพืÊนฐานความตอ้งการ พฤติกรรมการทาํงาน และเป้าหมายในการทาํงานทีÉแตกต่าง

กนัของสมาชิกภายในทีมแต่ละคน แลว้พยายามแสวงหาความร่วมมือและความเห็นพอ้งตอ้งกนัจาก

สมาชิกทีม เพืÉอใหส้มาชิกทีมสามารถทาํงานร่วมกนัเป็นหนึÉ งเดียวกนั (2) การแสดงบทบาทภาวะ

ผูน้าํ บทบาททีÉสาํคญัทีÉสุดคือ การทาํหน้าทีÉตวัแทนของทีม ในการติดต่อประสานงาน เจรจา หรือ

ประสานผลประโยชน์ต่างๆ ของทีมกบัองค์การและบุคคลภายนอกทีม รวมถึงเป็นตวัแทนในการ

ประสานความสมัพนัธภ์ายในทีมดว้ย สาํหรับการนาํทีม ผูน้าํตอ้งมีความสามารถในการปรับเปลีÉยน

รูปแบบการบริหารทีมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสอดคลอ้งกบัทักษะความสามารถของ

สมาชิกทีม พร้อมทัÊงเปิดใจรับฟังขอ้เสนอแนะ ความคิดเห็นของสมาชิกทีม รวมถึงเปิดโอกาสให้

สมาชิกทุกคนภายในทีมไดรั้บโอกาสในการแสดงภาวะผูน้าํเมืÉอถึงโอกาสทีÉเหมาะสม โดยผูน้าํทีม

ทาํหนา้ทีÉเป็นพีÉเลีÊยงในการใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือและใหข้อ้มลูยอ้นกลบั เพืÉอใหส้มาชิกทีมสามารถ

แสดงบทบาทการทาํงานไดอ้ยา่งเต็มทีÉ เกิดความเขา้ใจในงาน มีความชาํนาญ และสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิผล และประการสุดทา้ย (3) การบริหารทีม เนืÉองจากภาวะผูน้าํมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

องคป์ระกอบของทีม ซึÉงเป็นกลไกสาํคญัในการสร้างผลงานของทีม โดยหัวหน้างานหรือผูน้าํทีม

ตอ้งดูแลสภาพแวดลอ้มของทีมใหมี้อิทธิพลต่อทีมในทางบวก ซึÉงถึงแมว้่าจากผลการวิจยั อิทธิพล
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จากสภาพแวดลอ้มของทีมจะมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบของทีมน้อยทีÉสุด แต่ถา้หากผูน้าํทีมละเลย

ในการดูแลสภาพแวดลอ้มของทีม ก็อาจส่งผลใหก้ารทาํงานของทีมเกิดปัญหาได ้โดยจุดเริÉมตน้ของ

การบริหารทีมคือ การกาํหนดทิศทางการทาํงานของทีม นอกจากใชค่้านิยมในการทาํงานเป็นทีม

เป็นตวัช่วยควบคุมการทาํงานของทีมใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั การกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายการ

ทาํงาน และพนัธกิจ ก็ตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั เป้าหมายทีÉมีความทา้ทายจะช่วยดึงศกัยภาพของ

สมาชิกทีมออกมาไดอ้ยา่งเต็มทีÉ แต่ทัÊงนีÊ เป้าหมายตอ้งอยูใ่นวิสัยทีÉสามารถทาํให้เป็นจริงได ้พร้อม

ทัÊ งต้องมีกลยุทธ์ทีÉ เหมาะสมเพืÉอช่วยขับเคลืÉอนการทาํงานของทีมให้เป็นไปตามพันธกิจและ

เป้าหมาย รวมถึงจดัลาํดบัความสาํคญัของงานใหต้อบสนองต่อเป้าหมายหลกัของทีมก่อนเป็นลาํดบั

แรก พร้อมทัÊ งคาํนึงถึงกรอบของเวลาทีÉถูกกาํหนดในแต่ละงานดว้ย การจดัทีมก็มีส่วนสาํคญัต่อ

ความสาํเร็จ นั Éนคือ ผูน้าํทีมตอ้งสรรหาสมาชิกทีมทีÉมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถสอดคลอ้งกบั

งานของทีม รวมถึงกาํหนดบทบาทและความรับผดิชอบให้มีความชดัเจน ชีÊ แจงและทาํความเขา้ใจ

กบัสมาชิกทีมทุกคนให้เขา้ใจตรงกนั และจูงใจให้สมาชิกทีมทุกคนเต็มใจทีÉจะทุ่มเททัÊ งกาํลงักาย

และสติปัญญาเพืÉอทีม และการบริหารกระบวนการทาํงาน ซึÉงมีความสาํคญัทีÉสุด ผูน้าํตอ้งบริหารให้

กระบวนการทาํงานต่างๆ ของทีมดาํเนินไปอย่างเป็นระบบ โดยกระบวนการทาํงานทีÉผูน้าํตอ้งให้

ความสาํคญัเป็นพิเศษคือ การจดัการความขดัแยง้ภายในทีม ตอ้งจดัการปัญหาให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ โดยร่วมกนัใชเ้หตุผลเพืÉอหาทางทีÉจะไดม้าซึÉงสิÉงทีÉตอ้งการของทัÊ งสองฝ่าย และการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ผูน้าํทีมตอ้งทาํการประเมินอยา่งต่อเนืÉอง มีหลกัเกณฑแ์ละขัÊนตอนทีÉเป็น

ธรรม สามารถวดัผลการทาํงานไดอ้ย่างถูกตอ้งแม่นยาํ มุ่งเน้นประเมินทีÉผลงานมากกว่าตวับุคคล 

รวมถึงการประสานงานกบัภายนอกทีม ซึÉงเป็นการติดต่อสืÉอสารระหว่างทีมกบับุคคล ทีมงาน หรือ

หน่วยงานทีÉอยูภ่ายนอกทีมทัÊงภายในและภายนอกองคก์าร เพืÉอใหก้ารทาํงานของทีมมีความราบรืÉน 

ลดอุปสรรคและความขดัแยง้ทีÉอาจจะเกิดขึÊนไดจ้ากการทาํงานของทีมต่อหน่วยงานอืÉน นอกจากนีÊ

ยงัเป็นการแสดงถึงความตอ้งการของทีมในการขอความร่วมมือจากบุคคลหรือหน่วยงานอืÉนๆ ให้

ช่วยเหลือสนบัสนุนการทาํงานของทีม โดยหน้าทีÉในการติดต่อประสานงานควรเป็นผูน้าํทีม หรือ

มอบหมายใหส้มาชิกคนใดคนหนึÉงโดยเฉพาะ เพืÉอป้องกนัความสบัสนในการสืÉอสาร 

สาํหรับสมาชิกทีม สิÉงสาํคญัทีÉสมาชิกทีมตอ้งใหค้วามสาํคญัมี 2 ประการ คือ (1) การปฏิบติั

ตามระเบียบวิธีปฏิบติัของทีม ซึÉงเป็นขอ้กาํหนดเกีÉยวกบัการทาํงานของทีม องค์การหรือผูน้าํทีม

ตอ้งให้สมาชิกทีมมีส่วนร่วมกบักระบวนการทาํงานของทีมในทุกกระบวนการ ตัÊ งแต่การมีส่วน

ร่วมกบัวางแผนการทาํงานของทีม การตดัสินใจของทีม ซึÉงตอ้งเนน้การตดัสินใจร่วมกนัและรับฟัง

ทุกความคิดเห็นของสมาชิกทีม การสืÉอสารภายในทีม ซึÉงสมาชิกทีมตอ้งมีการรับฟังทีÉดี พร้อมทัÊ งมี

การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเพืÉอความเขา้ใจทีÉตรงกนัของขอ้มลูทีÉไดรั้บ การประชุม ซึÉงสมาชิกทีมตอ้งให้
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ความสาํคญักบัการประชุม มีการเตรียมขอ้มลูสาํหรับใชน้าํเสนอในการประชุมและร่วมแสดงความ

คิดเห็น แลกเปลีÉยนข้อมูลอย่างตรงไปตรงมา การแกไ้ขปัญหา สมาชิกทีมต้องยอมรับในสภาพ

ปัญหาทีÉเกิดขึÊนและร่วมกนัหาแนวทางการแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ พร้อมทัÊ งทาํการทบทวนถึงปัญหา

ทีÉเกิดขึÊนอย่างสมํÉาเสมอเพืÉอไม่ให้เกิดปัญหากลบัมาเกิดซํÊ า และการฝึกอบรม สมาชิกทีมตอ้งให้

ความร่วมมือกบัองคก์ารในการเขา้ร่วมฝึกอบรม ซึÉงการฝึกอบรมจะเป็นการช่วยเพิÉมศกัยภาพของ

ตวัสมาชิกทีมและเพิÉมประสิทธิภาพการทาํงานให้มีการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง และ (2) การสร้าง

ความสมัพนัธที์Éดีภายในทีม สมาชิกทีมตอ้งร่วมสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉดี มีการเชืÉอใจซึÉงกนั

และกนั ทุกคนเต็มใจในการทีÉจะทาํงานร่วมกนัและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉ งของทีม มีความ

เชืÉอมั ÉนในความสามารถของสมาชิกทีมซึÉงกนัและกนั รวมถึงความสามารถของทีมเมืÉอสมาชิกทุก

คนร่วมกันทาํงาน สมาชิกทีมทุกคนมีความมุ่งมั Éนทาํงานร่วมกันให้ประสบผลสําเร็จ โดยไม่มี

สมาชิกคนใดหลบเลีÉยงงานหรือทาํงานไม่เต็มทีÉแฝงตวัอยู่ภายในทีม และสมาชิกทีมทุกคนควรมี

ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกในเชิงบวกต่อการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

องคก์ารทีÉให้ความสาํคญัต่อปัจจยัต่างๆ ตามโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผล จะช่วยให้ทีม

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล กระบวนการทาํงานของทีมมีการพฒันาอยา่งต่อเนืÉอง สมาชิก

ทีมไดรั้บการเพิÉมพนูทกัษะความสามารถในการทาํงาน รวมถึงเป็นการสร้างความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉ

การงานให้กบัสมาชิกทีม ซึÉงจะช่วยส่งผลให้สมาชิกทีมมีความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกบัทีม

เพิÉมมากขึÊ น และสิÉงทีÉแน่นอนทีÉสุดคือ ผลงานหรือผลลพัธ์สุดทา้ยจากการดาํเนินงานของทีมจะ

เป็นไปตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ 

 

5.4.2 ข้อเสนอแนะเกีÉยวกบัรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ

เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติเป็นบรรทดัฐานสาํหรับองค์การทีÉตอ้งการความเป็นเลิศใน

การบริหารงาน โดยองค์การสามารถประเมินตนเองตามเกณฑ์มาตรฐานของรางวลัได ้ถึงแมว้่า

องค์การยงัไม่พร้อมในการเขา้รับการตรวจประเมิน แต่ก็นับว่าเป็นการเริÉ มตน้ทีÉดี เนืÉองด้วยการ

บริหารองค์การตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติจะช่วยในการปรับปรุงวิธีการดาํเนินการ ขีด

ความสามารถ และผลลพัธ์ขององค์การ รวมถึงกระตุน้ให้มีการสืÉอสารและแบ่งปันสารสนเทศวิธี

ปฏิบติัทีÉเป็นเลิศระหว่างองคก์ารต่างๆ ทุกประเภท ช่วยใหอ้งคก์ารใดๆ ก็สามารถปฏิบติัตามเกณฑ์

ได ้นอกจากนีÊ เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติยงัเป็นเครืÉองมือทีÉสามารถนาํมาใชใ้นการทาํความเขา้ใจ

และจดัการผลการดาํเนินการขององคก์าร รวมทัÊงใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและเพิÉมโอกาสใน

เรียนรู้ ซึÉงจากเจตจาํนงเหล่านีÊทาํใหเ้กิดเป็นเกณฑ์การประเมิน 7 หมวด ไดแ้ก่ 1.การนาํองค์การ 2.

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3.การมุ่งเน้นลูกคา้ 4.การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ 5.การ
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มุ่งเน้นบุคลากร 6.การมุ่งเน้นการปฏิบติัการ และ 7.ผลลพัธ์ พร้อมทัÊ งส่วนโครงร่างองค์การ เพืÉอ

ประเมินสภาพแวดลอ้ม ความสมัพนัธ ์และสภาวการณ์เชิงกลยทุธข์ององคก์ารในปัจจุบนั ซึÉงเกณฑ์

การประเมินทัÊง 7 หมวด ลว้นมีความสอดคลอ้งกบัปัจจยัทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  นั Éนคือ เมืÉอพิจารณา

เกณฑเ์หล่านีÊผา่นมุมมองเชิงระบบ โดยเปรียบองค์การเป็นระบบการทาํงานหนึÉ ง เริÉ มตน้ทีÉการนาํ

องคก์ารของผูน้าํ ซึÉงเป็นผูก้าํหนดทิศทางและปัจจยันาํเขา้ขององค์การผ่านการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

โดยการวางแผนดังกล่าวต้องสอดคลอ้งและตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าหลัก และ

ขบัเคลืÉอนการทาํงานโดยบุคลากรทีÉมีความสามารถ ผา่นขัÊนตอนการปฏิบติัการอย่างเป็นระบบ จน

ออกมาเป็นผลลพัธสุ์ดทา้ย ซึÉงถกูควบคุมโดยกระบวนการวดั การวิเคราะห์ และจดัเก็บเป็นความรู้

ขององค์การ ซึÉ งเช่นเดียวกับการพิจารณาในระดับทีม การทํางานของทีมก็มีความเป็นระบบ

เช่นเดียวกบัองคก์ารในภาพรวม ดงันัÊน องคป์ระกอบภายในโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลจึงไดรั้บ

การประเมินอยูภ่ายใตเ้กณฑข์องรางวลัคุณภาพแห่งชาติดว้ย โดยทีÉปัจจยัอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม

จะอยู่ภายใตห้มวดโครงร่างองค์การ ปัจจยัภาวะผูน้ ําอยู่ภายใตห้มวดการนําองค์การ ปัจจัยการ

กาํหนดทิศทางการทาํงานอยูภ่ายใตห้มวดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัองค์ประกอบของทีมและ

ปัจจยัความสมัพนัธอ์ยูภ่ายใตห้มวดการมุ่งเนน้บุคลากร และปัจจยักระบวนการอยูภ่ายใตห้มวดการ

มุ่งเน้นการปฏิบัติ และหมวดการวดั การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ซึÉ งช่วยให้การวัด

ประสิทธิผลของทีมมีความชดัเจนมากยิ ÉงขึÊน ดงันัÊน องค์การทีÉให้ความสาํคญัต่อปัจจยัตามโมเดล

ของทีมทีÉมีประสิทธิผล ก็จะสามารถเป็นแนวทางในการพฒันาไปสู่การตรวจประเมินตามแนวทาง

รางวลัคุณภาพแห่งชาติได ้

 

5.4.3 ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัÊงต่อไป 

5.3.3.1 การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างในระดบัเดียว โดยทาํ

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในลกัษณะรวมเป็นกลุ่มเดียวและนําเสนอโมเดลสมการ

โครงสร้างของทีมทีÉมีประสิทธิผลเป็นหนึÉ งโมเดล ดงันัÊน เพืÉอเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

โมเดลสมการโครงสร้างขององค์การทีÉแตกต่างกนั จึงควรมีการศึกษาต่อไปในพหุระดับ คือ ใช้

องค์การทีÉแตกต่างกนั เป็นตวัแปรกาํกบั (Moderator Variable) และแยกโมเดลสมการโครงสร้าง

ออกเป็นโมเดลย่อยตามตวัแปรกาํกับหรือกลุ่มองค์การทีÉแตกต่างกัน ผลการวิจยัทีÉไดจ้ะช่วยให้

สามารถเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าพารามิเตอร์ในโมเดลวิจัยตามกลุ่มย่อยได้ว่ามีความ

เหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 
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5.3.3.2 นาํโมเดลของทีมทีÉมีประสิทธิผลไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารทีÉตอ้งการพฒันา

ประสิทธิผลการทาํงานของทีม และทาํการเก็บขอ้มลูผลลพัธข์องทีมเป็นระยะ เช่น เก็บรายไตรมาส 

และนําขอ้มูลทีÉไดม้าวิเคราะห์คะแนนพฒันาการดว้ยโมเดลโคง้พฒันาการ ซึÉ งจะทาํให้ทราบถึง

ค่าเฉลีÉยและความแปรปรวนของผลิตผลเดิม และค่าเฉลีÉยและความแปรปรวนของอตัราพฒันาการ 

รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลิตผลเดิมกับอตัราพฒันาการ ทาํให้องค์การสามารถนําอตัรา

พฒันาการมาใชใ้นการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของทีมต่อไปได ้
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แบบสอบถามประกอบการวจิยั 

 

คําชีÊแจง: แบบสอบถามฉบับนีÊ เป็นส่วนหนึÉ งของการศึกษาเรืÉ อง “การพฒันาแบบจําลองของทีมทีÉ มี

ประสิทธิผลจากองคก์ารทีÉไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ” การศึกษาครัÊ งนีÊ มีความจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะตอ้งขอ

ความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ซึÉงขอ้มูลทีÉไดจ้ะถูกนาํไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษาเพียง

เท่านัÊน ดงันัÊน จึงไม่มีผลกระทบใดๆต่อตวัท่าน โดยขอ้คาํถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย ขอ้มลูส่วน

บุคคล ค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม และประสิทธิผลของทีม ดงันัÊน จึงขอ

ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงใหม้ากทีÉสุดและโปรดตอบใหค้รบทุกขอ้คาํถาม 
 

 ผูว้ิจ ัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนีÊ ทีÉ กรุณาสละเวลาอันมีค่าเพืÉอตอบ

แบบสอบถาม 
 

 นายรณกร สุวรรณกลาง 

 นกัศึกษาปริญญาโท สาขาเทคโนโลยกีารบริหาร 

 คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

 

 

 

คาํอธิบาย: กรุณาทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่อง  และเติมคาํในช่องว่างใหต้รงกบัความเป็นจริงมากทีÉสุด 

ส่วนทีÉ 1: ข้อมูลเกีÉยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. หน่วยงานทีÉท่านสงักดั............................................................................ 

2. ระยะเวลาทีÉท่านทาํงานในหน่วยงานทีÉท่านระบุ...........ปี...........เดือน 

3. อาย.ุ..........ปี 

4. เพศ   ชาย   หญิง 

5. ระดบัการศึกษา   ตํÉากว่าอนุปริญญา 

    อนุปริญญา / ปวส. 

    ปริญญาตรี 

    ปริญญาโท 

    ปริญญาเอก 

นิยาม: ทีม หมายถึง หน่วยงานทีÉท่านทาํงานอยู ่ประกอบดว้ย ตวัท่านเอง เพืÉอนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 
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คาํอธิบาย: เป็นขอ้คาํถามเกีÉยวกบัความคิดเห็นของท่านทีÉมีต่อเรืÉองการทาํงานเป็นทีมภายในหน่วยงานของ

ท่าน ใหท่้านพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ทาํเครืÉองหมาย  ตรงกบัหมายเลขทีÉท่านประเมิน

ว่าตรงกบัความจริงทีÉท่านรู้สึกมากทีÉสุด จาก 5 ตวัเลือก ดงันีÊ  

1 หมายถึง ไม่ตรงกบัความจริงเลย 

2 หมายถึง ตรงกบัความจริงนอ้ย 

3 หมายถึง ตรงกบัความจริงปานกลาง 

4 หมายถึง ตรงกบัความจริงมาก 

5 หมายถึง ตรงกบัความจริงมากทีÉสุด 
 

 

ส่วนทีÉ 2: ค่านิยมในการทํางาน 

1 พวกเรามีความสัมพนัธ์ในการทาํงานทีÉดีต่อหวัหนา้งานหรือผูน้าํทีม 1 2 3 4 5 

2 พวกเราไดรั้บคาํปรึกษาจากหวัหนา้ในการตดัสินใจเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานเสมอ 1 2 3 4 5 

3 พวกเรารับผิดชอบต่อผลงานของทีมร่วมกนัทัÊงในแง่บวกและแง่ลบ 1 2 3 4 5 

4 พวกเราทาํงานร่วมกนัดว้ยการใหค้วามร่วมมือซึÉงกนัและกนัอยา่งดี 1 2 3 4 5 

5 งานทีÉทาํมีความน่าสนใจและใหค้วามรู้สึกถึงความสาํเร็จเมืÉอไดท้าํงานนีÊ  1 2 3 4 5 

6 ฉันรับรู้ไดว้่างานทีÉทาํมีความมั Éนคง 1 2 3 4 5 

7 สมาชิกภายในทีมมีสิทธิเท่าเทียมกนัในการทาํงาน รวมถึงแสดงความคิดเห็นต่างๆ 1 2 3 4 5 

8 ทีมมีผลงานทีÉดีและไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 1 2 3 4 5 

9 งานทีÉทาํมีบรรยากาศการทาํงานทีÉดีและรู้สึกไดถ้ึงคุณภาพชีวิตทีÉดี 1 2 3 4 5 

10 สมาชิกทีมมีโอกาสไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งไปสู่งานในระดบัทีÉสูงขึÊน 1 2 3 4 5 

11 พวกเรารู้สึกวา่ไดท้าํงานกบัองคก์ารทีÉใหค้วามใส่ใจดูแลพนกังาน 1 2 3 4 5 

12 งานทีÉทาํนีÊ มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนทีÉดี 1 2 3 4 5 

13 พวกเราไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานอยา่งครบถว้นและเพียงพอต่อการ

ทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

1 2 3 4 5 

14 ฉันมีความตึงเครียดเลก็นอ้ยจากงานทีÉทาํและสามารถจดัการกบัความตึงเครียดนัÊนได ้ 1 2 3 4 5 

15 ฉันไดรั้บโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทาํการตดัสินใจของทีมเสมอ 1 2 3 4 5 

16 ทีมของเราใหค้วามสาํคญัต่อกฎระเบียบของบริษทั พวกเราช่วยกนัดูแลไม่ใหมี้การฝ่าฝืน

กฎระเบียบ 

1 2 3 4 5 

17 พวกเราเรียนรู้จุดอ่อนจากความลม้เหลวและรักษาจุดแขง็จากความสาํเร็จเสมอ 1 2 3 4 5 

18 วิธีการทีÉทาํใหง้านสาํเร็จทีÉดีทีÉสุดสาํหรับพวกเราคือการใชค้วามพยายามอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 1 2 3 4 5 

19 พวกเราทุกคนใหค้วามสาํคญัต่อการทาํงานอยา่งมีขัÊนตอนตามกระบวนการ 1 2 3 4 5 

20 ฉันรู้สึกมีอิสระในการทาํงานตามวิธีการของตนเองภายใตก้รอบความรับผิดชอบทีÉไดรั้บ 1 2 3 4 5 

21 ทุกคนภายในทีมพร้อมทีÉจะพูดจากนัอยา่งตรงไปตรงมาโดยปราศจากการอคติ 1 2 3 4 5 

22 สมาชิกภายในทีมใหเ้กียรติซึÉ งกนัและกนั ไม่ยกตนข่มผูอ้ืÉน 1 2 3 4 5 
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ส่วนทีÉ 3: ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 

23 โครงสร้างขององคก์ารเราถูกออกแบบมาเพืÉอสนบัสนุนใหพ้นัธกิจและวตัถุประสงคห์ลกั

ของทีมประสบผลสาํเร็จมากทีÉสุด 

1 2 3 4 5 

24 องคก์ารของเรามีสายการบงัคบับญัชาทีÉไม่ซับซ้อน การรายงานผลการปฏิบติังานสามารถ

ทาํไดอ้ยา่งสะดวก 

1 2 3 4 5 

25 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการทาํงานของทีมอยา่งเตม็ทีÉ 1 2 3 4 5 

26 นโยบายขององคก์ารช่วยส่งเสริมใหที้มสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มทีÉ 1 2 3 4 5 

27 ทีมของเรามีทรัพยากรในการทาํงานเหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องทีมทีÉวางไว ้ 1 2 3 4 5 

28 ทีมของเราใชท้รัพยากรทีÉมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 1 2 3 4 5 

29 ทีมของเรามีการกาํหนดลูกคา้หลกัของทีม ทัÊงลูกคา้ภายในและลูกคา้ภายนอก รวมถึง

วิธีการส่งมอบคุณค่าใหแ้ก่ลูกคา้เหล่านัÊน 

1 2 3 4 5 

30 ทีมของเราสามารถทาํผลงานไดต้ามความคาดหวงัของลูกคา้เสมอและพบขอ้ร้องเรียน

กลบัมานอ้ยมาก 

1 2 3 4 5 

31 ค่านิยมของทีมมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมหลกัขององค์การ 1 2 3 4 5 

32 เป้าหมายและค่านิยมของทีมเป็นไปในแนวทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกบัค่านิยมและความ

ตอ้งการส่วนบุคคลของสมาชิกทีม 

1 2 3 4 5 

33 ทีมของเรามีการกาํหนดวิสัยทศัน์ไวอ้ยา่งชดัเจนและสืÉอสารใหส้มาชิกทีมเขา้ใจโดยทั Éวกนั 1 2 3 4 5 

34 สมาชิกภายในทีมของเรามีความเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ของทีมอยา่งชดัเจน 1 2 3 4 5 

35 ทีมของเรามีการกาํหนดพนัธกิจไวอ้ยา่งชดัเจนและสืÉอสารใหส้มาชิกทีมเขา้ใจโดยทั Éวกนั 1 2 3 4 5 

36 สมาชิกภายในทีมของเราเขา้ใจและยดึมั Éนปฏิบติัตามพนัธกิจของทีม 1 2 3 4 5 

37 ทีมของเรามีเป้าหมายในการทาํงานและตวัชีÊวดัความสาํเร็จทีÉชดัเจน 1 2 3 4 5 

38 เป้าหมายของทีมสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์ารและเป้าหมายในการทาํงานของ

พวกเรา 

1 2 3 4 5 

39 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางการทาํงานและเป้าหมายของทีม 1 2 3 4 5 

40 พวกเรายดึมั Éนในเป้าหมายของทีมและผลทีÉเกิดขึÊนจากการดาํเนินการตามเป้าหมาย 1 2 3 4 5 

41 พวกเราทาํงานกนัโดยมีแนวทางกลยทุธ์ทีÉชดัเจน 1 2 3 4 5 

42 ทีมของเรามีการพฒันาแผนการทาํงานทีÉเฉพาะเจาะจงเหมาะสมกบัทรัพยากรและ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม 

1 2 3 4 5 

43 พวกเราจดัลาํดบัความสาํคญัของงานโดยคาํนึงถึงความสาํคญัของงานและกาํหนด

ระยะเวลาเป็นลาํดบัแรกเสมอ 

1 2 3 4 5 

44 ทีมของเราทาํงานไดส้าํเร็จตามกาํหนดระยะเวลาเสมอ 1 2 3 4 5 

45 พวกเราคิดว่าผูน้าํทีมของเรามีความเหมาะสมในการทาํหนา้ทีÉมากทีÉสุด 1 2 3 4 5 

46 พวกเราเชืÉอมั Éนในผูน้าํทีมว่าสามารถนาํพาทีมไปสู่เป้าหมายทีÉวางไวไ้ดส้าํเร็จ 1 2 3 4 5 

47 ฉันเชืÉอว่ารูปแบบภาวะผูน้าํทีÉใชภ้ายในทีมของเราสามารถช่วยพฒันาความเป็นผูน้าํของฉัน

ใหเ้พิ ÉมขึÊนได ้

1 2 3 4 5 
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48 ผูน้าํทีมของเรามีการปรับเปลีÉยนภาวะผูน้าํใหเ้หมาะสมต่อพฤติการณ์หรือสถานการณ์ทีÉมี

การเปลีÉยนแปลง 

1 2 3 4 5 

49 เป็นการยากสาํหรับสมาชิกทีมในการป้อนขอ้มูลและการโนม้นา้วใจผูน้าํทีม 1 2 3 4 5 

50 ผูน้าํทีมของเรามีส่วนช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพทีÉดีระหว่างสมาชิกภายในทีม 1 2 3 4 5 

51 เมืÉอทีมตอ้งสูญเสียผลประโยชน์ ผูน้าํทีมจะเป็นตวัแทนในการเรียกร้องสิทธิของทีมเสมอ 1 2 3 4 5 

52 สมาชิกทีมไดมี้ส่วนเกีÉยวขอ้งในการช่วยวางแผนการทาํงาน การจดัระบบ และการจดัการ

งานต่างๆของทีมเพียงเลก็นอ้ย โดยทีÉสมาชิกทีมถูกคาดหวงัเพียงให้ทาํงานเท่านัÊน 

1 2 3 4 5 

53 ผูน้าํทีมทาํหนา้ทีÉเสมือนโคช้หรือผูใ้หก้ารช่วยเหลือมากกว่าคาดหวงัใหฉ้ันรับผิดชอบงาน

ตามคาํสั Éงเพียงเท่านัÊน 

1 2 3 4 5 

54 ระบบการใหร้างวลัภายในทีมของเรามีความเหมาะสม เป็นธรรม และส่งเสริมการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีม 

1 2 3 4 5 

55 พวกเรามีแรงจูงใจในการพฒันาตนเองและการทาํงานใหดี้ขึÊนกว่าเดิมตลอดเวลา 1 2 3 4 5 

56 บทบาททัÊงหมดทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานเป็นทีมถูกจดัสรรไวค้รบสมบูรณ์ 1 2 3 4 5 

57 ฉันมีความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในบทบาทของตนเองและเพืÉอนร่วมทีมจากการประชุม

วตัถุประสงคข์องทีม 

1 2 3 4 5 

58 พวกเรายดึถือความรับผิดชอบร่วมกนัเป็นทีมในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 1 2 3 4 5 

59 มกัพบว่ามีความสับสนในงานทีÉไดรั้บมอบหมาย หนา้ทีÉรับผิดชอบ หรือความสัมพนัธ์ทีÉไม่

ชดัเจนระหว่างบุคคลภายในทีม 

1 2 3 4 5 

60 การผสมผสานทกัษะของสมาชิกทีมมีความเหมาะสมกบังานทีÉพวกเรากาํลงัทาํ 1 2 3 4 5 

61 ทีมมีการคดัเลือกคนทีÉมีความสามารถและบุคลิกภาพเหมาะสมเพืÉอมาเขา้ร่วมทีม 1 2 3 4 5 

62 สมาชิกทีมทุกคนมีความเต็มใจในการเขา้ร่วมทีม 1 2 3 4 5 

63 ถา้ปราศจากความร่วมมือจากสมาชิกทีมอยา่งจริงจงังานจะไม่ประสบผลสาํเร็จเลย 1 2 3 4 5 

64 ทีมของเราค่อนขา้งมีอิสระในการทาํงานภายใตก้รอบของระเบียบวิธีปฏิบติั 1 2 3 4 5 

65 ผลงานของทีมสามารถแสดงใหเ้ห็นไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 1 2 3 4 5 

66 งานของทีมมีความทา้ทายและพวกเรามีความตอ้งการทาํงานเหล่านัÊนใหส้าํเร็จ 1 2 3 4 5 

67 ทีมของเรามีจาํนวนสมาชิกเพียงพอต่อการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 1 2 3 4 5 

68 จาํนวนสมาชิกทีมทีÉเพิ ÉมขึÊนหรือลดลง อาจสามารถส่งผลต่อการทาํงานของทีมได ้ 1 2 3 4 5 

69 ทีมของเรามีการเขียนระเบียบวิธีปฏิบติัสาํหรับกระบวนการทาํงานทีÉสาํคญั 1 2 3 4 5 

70 การปฏิบติัตามระเบียบวิธีปฏิบติักส็ามารถก่อใหเ้กิดความตึงเครียดมากเกินไป 1 2 3 4 5 

71 ทีมของเรามีการวางแผนการทาํงานอยา่งเพียงพอต่อการทาํงาน 1 2 3 4 5 

72 พวกเราทาํการประเมินความกา้วหนา้ของงานเทียบกบัแผนทีÉวางไวอ้ยูเ่สมอ 1 2 3 4 5 

73 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงาน 1 2 3 4 5 

74 ภายในทีมของเรามีการติดต่อสืÉอสารทีÉคล่องตวั สมาชิกทีมทุกคนมีอิสระในการสืÉอสาร

และกลา้ทีÉจะพูดคุยแลกเปลีÉยนความคิดเห็นต่อกนั 

1 2 3 4 5 

75 เมืÉอมีสมาชิกภายในทีมตอ้งการจะพูดหรือสืÉอสารอะไร ทุกคนภายในทีมพร้อมทีÉจะตัÊ งใจ 1 2 3 4 5 
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รับฟัง 

76 พวกเราไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเกีÉยวกบังานเสมอ ทัÊงทีÉสิÉงทีÉดีอยูแ่ลว้และสิÉงทีÉควรปรับปรุง 1 2 3 4 5 

77 ในการประชุมทีม มีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละวาระการประชุมอยา่งชดัเจน และแจง้ให้

สมาชิกทีมผูเ้ขา้ร่วมประชุมทราบล่วงหนา้เสมอ 

1 2 3 4 5 

78 ผูน้าํการประชุมใหค้วามสาํคญักบักระบวนการในการประชุมใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์É

ตอ้งการ สามารถนาํการประชุมไปสู่ขอ้สรุปไดภ้ายในระยะเวลาทีÉกาํหนด 

1 2 3 4 5 

79 สมาชิกภายในทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการแลกเปลีÉยนขอ้มูลและแสดงความคิดเห็นโดย

ปราศจากการผูกขาดของสมาชิกบางคน 

1 2 3 4 5 

80 ในการประชุมหรืออภิปรายกลุ่ม สมาชิกทีมมกัจะปิดบงัหรือซ่อนเร้นปัญหาของตนเองไว ้ 1 2 3 4 5 

81 เมืÉอทีมตอ้งประสบปัญหาพวกเราพร้อมเปิดใจยอมรับและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึÊน 1 2 3 4 5 

82 พวกเราแกไ้ขปัญหาร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ ตัÊงแต่ระบุถึงปัญหาและสาเหตุ กาํหนด

เป้าหมายในการแกปั้ญหา หาแนวทางแกไ้ข จนถึงประเมินผลการแกไ้ขปัญหา 

1 2 3 4 5 

83 ทีมใหค้วามสาํคญักบัการทบทวนถึงปัญหาต่างๆทีÉอาจจะเกิดขึÊนไดอ้ยูเ่สมอ 1 2 3 4 5 

84 โดยปกติทีมของเรามกัจะตดัสินใจโดยอาศยัความเห็นพอ้งตอ้งกนั ยกเวน้ในสถานการณ์

วิกฤติผูน้าํทีมอาจทาํการตดัสินใจตามลาํพงั 

1 2 3 4 5 

85 สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ เคารพความคิดเห็นทีÉแตกต่างกนั 

และแสวงหาขอ้มูลในการตดัสินใจเพิ ÉมเติมมากทีÉสุดเท่าทีÉจะทาํได ้

1 2 3 4 5 

86 ผูน้าํทีมของเราจดัการกบัความขดัแยง้หรือความคิดเห็นทีÉแตกต่าง โดยไม่เคยเพิกเฉยต่อ

ความขดัแยง้เหล่านัÊน 

1 2 3 4 5 

87 ทีมของเรามุ่งเนน้การขจดัปัญหาอยา่งสร้างสรรคด์ว้ยการร่วมสร้างความร่วมมือในการ

แกปั้ญหามากกว่าการมุ่งเอาชนะ 

1 2 3 4 5 

88 การประเมินผลการปฏิบติังานของทีมเรามุ่งเนน้ประเมินผลงานมากกว่าการจบัผิดทีÉตวั

บุคคล 

1 2 3 4 5 

89 การประเมินผลการปฏิบติังานของเราสามารถสะทอ้นถึงความสามารถของทีมไดอ้ยา่ง

แทจ้ริง 

1 2 3 4 5 

90 พวกเราไดรั้บผลสะทอ้นกลบัของการปฏิบติังานเมืÉอเทียบกบัวตัถุประสงคข์องทีมอยา่ง

เพียงพอและเหมาะสมกบัเวลา 

1 2 3 4 5 

91 พวกเราไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 1 2 3 4 5 

92 พวกเรามีกระบวนการฝึกอบรมทีÉมั Éนใจไดว้่าสมาชิกทีมจะสามารถไดเ้รียนรู้ทกัษะทีÉมีความ

จาํเป็นสาํหรับงาน 

1 2 3 4 5 

93 พวกเรามีวิถีทางในการฝึกอบรมผูน้าํทีมคนใหม่ เพืÉอใหม้ั Éนใจว่าบรรทดัฐานทีÉมี

ประสิทธิผลของทีมและศกัยภาพของทีมจะไม่ถูกละเลยไป 

1 2 3 4 5 

94 การประสานทีÉดีทาํใหที้มของเราไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคล ทีมงาน หรือหน่วยงาน

อืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้งเป็นอยา่งดี 

1 2 3 4 5 

95 ทีมของเรามกัจะเกิดความสับสนว่าจะใหใ้ครเป็นผูท้าํหนา้ทีÉติดต่อประสานงานกบับุคคล 

ทีมงาน หรือหน่วยงานอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง 

1 2 3 4 5 
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96 ทีมของเรามีความเชืÉอใจและความเคารพซึÉงกนัและกนั ทัÊงระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกและ

ระหว่างสมาชิกดว้ยกนัเอง 

1 2 3 4 5 

97 ถา้หากมีสมาชิกภายในทีมคนหนึÉงคนใดบกพร่องต่อความรับผิดชอบ ภายในทีมจะไม่ลงัเล

ทีÉจะพูดถึงสิÉงทีÉเกิดขึÊน เพืÉอหวงัว่าภาระความรับผิดชอบดงักล่าวจะไม่ถูกละเลย 

1 2 3 4 5 

98 ทีมของเราทาํงานดว้ยความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวในระดบัสูง 1 2 3 4 5 

99 ความสาํเร็จของทีมมาจากผลงานร่วมกนัของทีมมากกว่าผลงานของคนใดคนหนึÉง 1 2 3 4 5 

100 ฉันเชืÉอว่าทีมของเราสามารถทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบผลสาํเร็จได ้ 1 2 3 4 5 

101 พวกเรากลา้ทีÉจะแสดงความคิดเห็นทีÉแตกต่างดว้ยเหตุและผลทีÉมี 1 2 3 4 5 

102 การอภิปรายโตเ้ถียงกนัเรืÉองงานไม่ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในทีม 1 2 3 4 5 

103 ฉันพร้อมทีÉจะช่วยเหลืองานของสมาชิกทีมคนอืÉนเสมอ แมจ้ะไม่ใช่ความรับผิดชอบ

โดยตรงของฉัน 

1 2 3 4 5 

104 เมืÉอสมาชิกภายในทีมมีการหลบเลีÉยงต่องาน ทีมของเราจะไม่นิÉงเฉยต่อปัญหาดงักล่าว 1 2 3 4 5 

105 ฉันรู้สึกเตม็ใจทีÉไดร่้วมเป็นส่วนหนึÉงของทีม และเห็นว่าการทาํงานกบัทีมช่วยพฒันา

ศกัยภาพของตนเองใหเ้พิ ÉมขึÊน 

1 2 3 4 5 

106 การแสดงความคิดเห็นระหว่างสมาชิกทีมพวกเราจะไม่เอาทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึก

ส่วนตวัเขา้มาร่วมดว้ย 

1 2 3 4 5 

 

ส่วนทีÉ 4: ประสิทธิผลของทีม 

107 ทีมของเราสามารถทาํงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์Éวางไว ้ 1 2 3 4 5 

108 ในทางปฏิบติัผลงานทีÉต ํÉากว่ามาตรฐาน กเ็ป็นทีÉยอมรับกนัในทีม 1 2 3 4 5 

109 เกณฑห์รือตวัชีÊวดัทีÉถูกกาํหนดเป็นเป้าหมาย พวกเราสามารถทาํไดส้าํเร็จอยา่งครบถว้น 1 2 3 4 5 

110 พวกเราดาํเนินการตามกระบวนการปรับปรุงการทาํงานของเราอยา่งเป็นระบบ 1 2 3 4 5 

111 ทีมของเราเรียนรู้จากสิÉงทีÉเคยผิดพลาดหรือปัญหาทีÉพบเจอมาใชเ้ป็นบทเรียนในการ

ปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเนืÉอง 

1 2 3 4 5 

112 เมืÉอเทียบกบัปีทีÉผ่านมา ทีมของเราถือว่ามีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทีÉดีขึÊน 1 2 3 4 5 

113 การเติบโตและการพฒันาของสมาชิกภายในทีมไดรั้บการส่งเสริมอยา่งต่อเนืÉอง ทกัษะจึง

เพิ ÉมขึÊนตามประสบการณ์การทาํงาน 

1 2 3 4 5 

114 ความสาํเร็จของทีมมีผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานของสมาชิกทีมดว้ย 1 2 3 4 5 

115 การทาํงานร่วมกบัทีมช่วยตอบสนองความตอ้งการในการทาํงานของฉัน 1 2 3 4 5 

116 ฉันรู้สึกพึงพอใจอยา่งมากเมืÉอเป้าหมายของทีมประสบผลสาํเร็จ 1 2 3 4 5 

 

ขอขอบพระคณุอย่างสูงในความร่วมมือ 

 



 
 

 

ภาคผนวก ค 

 

หนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลองค์การ 
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 Graduate School of Human Resource Development,  
 National Institution of Development Administration  
 118 Moo3, Sereethai Road , Klong-Chan, Bangkapi, 
 Bangkok 10240 THAILAND 

 April 4th, 2014 

 

 

 

Thai Acrylic Fibre Co. Ltd. 
54 Moo 5 Tambon Tandiew,  
Amphoe Kaengkhoi, Saraburi 18110 
 

 

Dear Sir / Madam, 

 

I am a graduate student of the Graduate School of Human Resource Development, 

National Institution of Development Administration (NIDA), majoring in Management 

Technology, student ID: 5210617030. I am doing a thesis on the topic of The Development 

of Effective Team Model from TQA Awarded Organizations. By Dr. Wichai Utsahajit as the 

consultant. Since Thai Acrylic Fibre Co. Ltd. received Thailand Quality Award – TQA, 

Demonstrates the quality of management and best practices. Therefore, I’d like to ask for 

permission to use the operational level staffs of Thai Acrylic Fibre Co. Ltd. are the sample of 

this research which the data will collect by questionnaire. 

Wish you please permit to collect the data for research which is beneficial for 

academic knowledge in the future. Thank you for your consideration. 

 

 

 Respectfully yours, 
  
 Ronnakorn Suwanklang 
 
 
 
Mobile phone: 085-881-3881 
E-mail: s.ronnakorn@hotmail.com 



 
 

 

ภาคผนวก ง 
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รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

 

1.  ความเป็นมาของรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ

 

รางวลัคุณภาพแห่งชาติ ถือเป็นรางวลัระดบัโลก (World Class) เนืÉองจากมีพืÊนฐานทางดา้น

เทคนิคและกระบวนการตดัสินรางวลัเช่นเดียวกบัรางวลัคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา 

หรือ The Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) ทีÉมีมาตัÊ งแต่ปี ค.ศ. 1987 ซึÉงเป็น

รางวลัทีÉมอบให้แก่บริษทัทีÉผลิตสินค้าและบริการทีÉมีคุณภาพดีทีÉสุดในสหรัฐอเมริกา และเป็น

ตน้แบบรางวลัคุณภาพแห่งชาติทีÉประเทศต่างๆ หลายประเทศทั Éวโลกนาํไปประยุกต์ เช่น ประเทศ

ญีÉปุ่น ออสเตรเลีย สิงคโปร์ และฟิลิปปินส์ เป็นตน้  

รางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) เริÉ มตน้ตัÊ งแต่มีการลงนามใน

บนัทึกความเข้าใจระหว่างสถาบันเพิÉมผลผลิตแห่งชาติและสํานักงานพฒันาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยแีห่งชาติ เมืÉอวนัทีÉ 5 กนัยายน 2539 เพืÉอศึกษาแนวทางการจดัตัÊ งรางวลัคุณภาพแห่งชาติ

ขึÊ นในประเทศไทย และด้วยตระหนักถึงความสําคัญของรางวลันีÊ  สํานักงานคณะกรรมการ

พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติจึงไดบ้รรจุรางวลัคุณภาพแห่งชาติไวใ้นแผนยทุธศาสตร์การ

เพิÉมผลผลิตของประเทศ ซึÉงเป็นส่วนหนึÉ งของแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบบัทีÉ 9 

โดยมีสถาบนัเพิÉมผลผลิตแห่งชาติเป็นหน่วยงานหลกัในการประสานความร่วมมือกบัหน่วยงาน

ต่างๆ ทัÊงภาครัฐและเอกชน เพืÉอเผยแพร่ สนับสนุน และผลกัดนัให้องค์การต่างๆ ทัÊ งภาคการผลิต

และการบริการนาํเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติไปพฒันาขีดความสามารถดา้นการบริหารจดัการ 

องคก์ารทีÉมีวิธีปฏิบติัและผลการดาํเนินการในระดบัมาตรฐานโลกจะไดรั้บการประกาศเกียรติคุณ

ดว้ยรางวลัคุณภาพแห่งชาติ และองค์การทีÉไดรั้บรางวลัจะนาํเสนอวิธีปฏิบติัทีÉนาํองค์การของตน

ไปสู่ความสําเร็จเพืÉอเป็นแบบอย่างให้องค์การอืÉนๆ นําไปประยุกต์ เพืÉอให้ประสบผลสําเร็จ

เช่นเดียวกัน ซึÉงเมืÉอมีการขยายการดาํเนินงานไปอย่างกวา้งขวางย่อมจะส่งผลต่อการพฒันาขีด

ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศให้สามารถแข่งขันในตลาดการคา้โลกได ้ (สาํนักงาน

รางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2545) 
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2  เจตนารมณ์ของรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ

 

นิยามทีÉบ่งบอกถึงเจตนารมณ์หลกัของรางวลัคุณภาพแห่งชาติ คือ “รางวลัคุณภาพแห่งชาติ

เป็นรางวลัอนัทรงเกียรติซึÉงไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง เป็นเครืÉองหมายแสดงถึงความเป็นเลิศ

ในการบริหารจดัการขององคก์ารทีÉทดัเทียมระดบัมาตรฐานโลก” ซึÉงสามารถอธิบายเป็นรายขอ้ได้

ดงันีÊ  (สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2555: 2) 

2.1 เพืÉอสนับสนุนการนําแนวทางรางวัลคุณภาพแห่งชาติไปใช้ในการปรับปรุง

ความสามารถในการแข่งขนั 

2.2 เพืÉอประกาศเกียรติคุณใหแ้ก่องคก์ารทีÉประสบผลสาํเร็จในระดบัมาตรฐานโลก 

2.3 เพืÉอกระตุน้ใหมี้การเรียนรู้และแลกเปลีÉยนวิธีปฏิบติัทีÉเป็นเลิศ 

2.4 เพืÉอแสดงใหน้านาชาติเห็นถึงความมุ่งมั Éนในการยกระดบัมาตรฐานความเป็นเลิศใน

การบริหารจดัการ 

 

3  ประโยชน์ของรางวลัคุณภาพแห่งชาตต่ิอองค์การ 

 

สามารถสรุปประโยชน์ทีÉองคก์ารจะไดรั้บ ดงันีÊ  (สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

3.1 เมืÉอตดัสินใจนาํเอาหลกัเกณฑ์ของการประเมินมาประยุกต์ใช ้ผูบ้ริหารองค์การได้

ทราบถึงสภาพทีÉแทจ้ริงว่าระบบการบริหารจดัการของตนยงัขาดตกบกพร่องในเรืÉองใด จึงสามารถ

กาํหนดวิธีการและเป้าหมายทีÉชดัเจนในการจดัทาํแผนปฏิบติัการ 

3.2 เมืÉอองค์การสมคัรรับการตรวจประเมิน องค์การจะได้รับการตรวจประเมินด้วย

กระบวนการทีÉมีประสิทธิผล โดยผูท้รงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาอาชีพทีÉไดรั้บการฝึกอบรมเพืÉอ

เป็นผูต้รวจประเมินโดยเฉพาะ และไม่ว่าองค์การจะผ่านเกณฑ์รับรางวลัหรือไม่ก็ตาม องค์การจะ

ไดรั้บรายงานป้อนกลบัซึÉ งระบุจุดแข็งและจุดทีÉควรปรับปรุง ซึÉงนับเป็นประโยชน์ต่อการนาํไป

วางแผนปรับปรุงองคก์ารใหส้มบูรณ์มากขึÊนต่อไป 

3.3 เ มืÉ อองค์การได้รับรางวัล  องค์การจะเป็นทีÉ ยอม รับจากองค์การต่างๆ ทัÊ ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ และมีสิทธิÍ ใชต้ราสญัลกัษณ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉงสืÉอถึงความ

เป็นเลิศในระบบการบริหารจดัการในการโฆษณาประชาสมัพนัธอ์งคก์าร 

3.4 และสุดท้าย การทีÉองค์การต่างๆ พร้อมใจกันเข้ารับการตรวจประเมิน ถือว่าเป็น

โอกาสทีÉดีในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ โดย
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การนาํเสนอวิธีปฏิบติัทีÉนาํไปสู่ความสาํเร็จและเปิดโอกาสให้มีการเขา้เยีÉยมชมสถานประกอบการ

เพืÉอเป็นแบบอยา่งใหก้บัองคก์ารอืÉนๆ นาํไปประยกุต ์เพืÉอใหป้ระสบผลสาํเร็จเช่นเดียวกนั 

 

4  เกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิปี 2555-2556 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ  กรอบความคิดของเกณฑ ์

แหล่งทีÉมา:  สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2555: 4 

 

จากภาพแสดงถึงเกณฑโ์ดยรวมทัÊงหมดของรางวลัคุณภาพแห่งชาติ เพืÉอนาํองค์การสู่ความ

เป็นเลิศ ในมุมมองแนวคิดเชิงระบบ ซึÉงประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั คือ (สาํนักงานรางวลั

คุณภาพแห่งชาติ, 2555: 5) 

4.1 โครงร่างองค์การ เป็นองค์ประกอบดา้นสภาพแวดลอ้มของระบบ เป็นการกาํหนด

บริบทใหแ้ก่วิธีการทีÉองคก์ารปฏิบติั สภาพแวดลอ้ม ความสัมพนัธ์ทีÉสาํคญัในการทาํงาน ความทา้

ทายและความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวทางทีÉกาํหนดกรอบให้แก่ระบบการจัดการผลการ

ดาํเนินการขององคก์าร 

4.2 การปฏิบติัการของระบบ ซึÉงเป็นองค์ประกอบหลกัของระบบ ประกอบดว้ยเกณฑ์ 6 

หมวดทีÉอยูส่่วนกลางของภาพ ซึÉงระบุลกัษณะของการปฏิบติัการและผลลพัธ์ทีÉองค์กรบรรลุ โดย
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เริÉมตน้จากการนาํองคก์ร (หมวด 1) การวางแผนเชิงกลยทุธ ์(หมวด 2) และการมุ่งเนน้ลกูคา้ (หมวด 

3) ประกอบกนัเป็นกลุ่มการนาํองคก์ร หมวดเหล่านีÊถกูจดัเขา้ไวด้ว้ยกนัเพืÉอเน้นความสาํคญัว่าการ

นาํองค์กรต้องมุ่งทีÉกลยุทธ์และลูกค้า ผูน้าํระดับสูงต้องกาํหนดทิศทางขององค์กรและแสวงหา

โอกาสทางธุรกิจในอนาคต และอีกส่วนหนึÉ งประกอบดว้ยการมุ่งเน้นบุคลากร (หมวด 5) การ

มุ่งเนน้การปฏิบติัการ (หมวด 6) และผลลพัธ ์(หมวด 7) ประกอบกนัเป็นกลุ่มผลลพัธ์ โดยบุคลากร

และกระบวนการปฏิบัติการทีÉสําคัญมีบทบาททาํให้การดาํเนินการสําเร็จและนําไปสู่ผลการ

ดาํเนินการโดยรวมขององค์การ ซึÉงการทาํงานทุกอย่างมุ่งสู่ผลลพัธ์ อนัประกอบดว้ยผลลพัธ์ดา้น

ผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการ ดา้นการมุ่งเนน้ลกูคา้ ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการนาํองค์กรและ

การกาํกบัดูแลองคก์ร และดา้นการเงินและตลาด 

สาํหรับความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบแสดงโดยใชลู้กศร ลูกศรแนวนอนทีÉตรงกลาง

ของภาพแสดงการเชืÉอมโยงกลุ่มการนาํองค์การเข้ากบักลุ่มผลลพัธ์ ซึÉงความเชืÉอมโยงดงักล่าวมี

ความสําคญัอย่างยิ Éงต่อความสําเร็จขององค์การ นอกจากนัÊ น ลูกศรนีÊ ยงัแสดงถึงความสัมพนัธ์

โดยตรงระหว่างการนาํองคก์ร (หมวด 1) และผลลพัธ์ (หมวด 7) ส่วนลูกศร 2 ทิศทางนัÊนแสดงถึง

ความสาํคญัของขอ้มลูป้อนกลบัในระบบการจดัการผลการดาํเนินการทีÉมีประสิทธิผล 

4.3 พืÊนฐานของระบบ เป็นองค์ประกอบทีÉเกีÉยวกบัการวดั การวิเคราะห์ และการจดัการ

ความรู้ (หมวด 4) มีความสาํคญัอยา่งยิ Éงในการทาํใหอ้งค์กรมีการจดัการทีÉมีประสิทธิผล และมีการ

ปรับปรุงผลการดาํเนินการและความสามารถในการแข่งขนัโดยใชร้ะบบทีÉใชข้อ้มูลจริงและองค์

ความรู้เป็นแรงผลกัดนั การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้นีÊ  เป็นพืÊนฐานของระบบการ

จดัการผลการดาํเนินการโดยรวม 

 

5  โครงสร้างเกณฑ์ 

 

การประเมินประกอบเนืÊอหาในส่วนของโครงร่างองคก์ารและเกณฑ์ทัÊ งหมด 7 หมวด แบ่ง

ออกเป็น 17 หวัขอ้ และในแต่ละหวัขอ้จะมีประเด็นสาํหรับพิจารณาต่างๆกนั ซึÉงสามารถอธิบายโดย

ภาพรวมไดด้งันีÊ  (สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2555: 114-148) 

5.1 โครงร่างองค์การ เป็นส่วนทีÉช่วยให้องค์การเขา้ใจลึกซึÊ งเกีÉยวกบัปัจจัยภายในและ

ภายนอกทีÉสาํคัญ ซึÉงการกาํหนดสภาพแวดลอ้มด้านการดาํเนินงาน ปัจจยัเหล่านีÊ  ไดแ้ก่ พนัธกิจ 

วิสยัทศัน์ ค่านิยม สมรรถนะหลกัขององคก์าร (Core competencies) สภาพแวดลอ้มดา้นการแข่งขนั 

ความทา้ทายและความไดเ้ปรียบเชิงกลยุทธ์ ผลกระทบต่อวิธีการดาํเนินงานและการตดัสินใจของ

องค์กร ดังนัÊ น โครงร่างองค์การจะช่วยให้องค์การเข้าใจได้ดีขึÊ นในบริบทของการดาํเนินงาน 
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ขอ้กาํหนดทีÉสาํคญัเพืÉอใหบ้รรลุผลสาํเร็จของธุรกิจ/กิจการทัÊ งในปัจจุบนัและในอนาคต และความ

ย ั Éงยืนขององค์การ รวมทัÊ งความตอ้งการโอกาสและข้อจาํกดัทีÉมีผลต่อระบบการจดัการผลการ

ดาํเนินการขององคก์าร 

5.2 การนาํองค์การ กล่าวถึงวิธีการทีÉผูน้าํระดับสูงกระทาํเพืÉอชีÊนาํและทาํให้องค์การมี

ความย ั Éงยนื การกาํหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม และการคาดหวงัผลการดาํเนินการขององค์การ โดยให้

ความสาํคญักบัวิธีการทีÉผูน้าํระดบัสูงสืÉอสารกบับุคลากร เสริมสร้างทกัษะความเป็นผูน้าํ มีส่วนร่วม

ในการเรียนรู้ระดบัองคก์าร พฒันาผูน้าํในอนาคต การทาํใหเ้กิดการปฏิบติัการอยา่งจริงจงัและสร้าง

บรรยากาศทีÉส่งเสริมใหเ้กิดการประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรมและผลการดาํเนินการทีÉดี หมวดนีÊ

ยงัรวมถึงระบบการกาํกบัดูแลองคก์ารและวิธีการทีÉองคก์ารใชเ้พืÉอบรรลุผลดา้นกฎหมาย จริยธรรม 

และความรับผดิชอบต่อสงัคมในวงกวา้ง รวมทัÊงการสนบัสนุนชุมชนทีÉสาํคญั 

5.3 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือการกล่าวถึงการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการวางแผน

ปฏิบติัการ การนาํแผนไปปฏิบติั วิธีการทาํใหม้ั Éนใจว่ามีทรัพยากรเพียงพอทีÉจะบรรลุผลสาํเร็จตาม

แผน วิธีการวดัความสาํเร็จและรักษาความย ั Éงยนื และวิธีการปรับเปลีÉยนแผนเมืÉอสถานการณ์บงัคบั 

หมวดนีÊ เนน้ว่าความย ั Éงยนืขององคก์ารในระยะยาวและสภาพแวดลอ้มดา้นการแข่งขนัขององค์การ

เป็นประเดน็กลยทุธที์ÉสาํคญัทีÉจาํเป็นตอ้งอยูใ่นการวางแผนภาพรวมขององคก์ร การตดัสินใจเชิงกล

ยทุธที์ÉสาํคญัประการหนึÉงคือการตดัสินใจเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัขององค์กร (Core competencies) 

ซึÉงจะเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัในความย ั Éงยนืขององคก์ร 

5.4 การมุ่งเนน้ลกูคา้ กล่าวถึงวิธีการทีÉองคก์ารใชใ้นการสร้างความผกูพนักบัลูกคา้ โดยมี

จุดมุ่งเน้นในการรับฟังและสนับสนุนลูกคา้ ประเมินความพึงพอใจของลูกค้า เสนอผลิตภณัฑ์ทีÉ

เหมาะสมและสร้างความสมัพนัธ ์ซึÉงส่งผลต่อความภกัดีของลูกคา้ โดยผ่านการลงทุนในยีÉห้อหรือ

ผลิตภณัฑ ์หมวดนีÊ มุ่งเนน้ใหค้วามผกูพนัดงักล่าวเป็นผลลพัธ์หนึÉ งทีÉสาํคญัของกลยุทธ์โดยรวม ใน

ดา้นการรับฟัง การเรียนรู้ และผลการดาํเนินการทีÉเป็นเลิศ ผลลพัธ์ดา้นความพึงพอใจและไม่พึง

พอใจของลกูคา้ไดใ้หส้ารสนเทศทีÉสาํคญัยิ ÉงทีÉทาํให้เขา้ใจลูกคา้และตลาด และในหลายกรณี เสียง

ของลูกคา้ไดใ้ห้สารสนเทศทีÉมีความหมาย ทัÊ งมุมมองของลูกคา้และพฤติกรรมของตลาด รวมทัÊ ง

วิธีการทีÉมุมมองและพฤติกรรมของลกูคา้อาจส่งผลต่อความย ั Éงยนืขององคก์รในตลาด 

5.5 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ ถือว่าเป็นหมวดหลกัของเกณฑ์ในดา้น

สารสนเทศทีÉสาํคญัทัÊ งหมดทีÉเกีÉยวกับการวดั การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการดาํเนินการ 

รวมทัÊงการจดัการความรู้ขององคก์ารอย่างมีประสิทธิผล เพืÉอผลกัดนัให้เกิดการปรับปรุงและเพิÉม

ความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ กล่าวคือ หมวดนีÊ ถือเป็น “สมอง” ทีÉเป็นศูนยก์ลางทาํให้

เกิดความสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกันของการปฏิบัติการกบัวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
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องคก์าร หวัใจสาํคญัของการใชข้อ้มลูและสารสนเทศดงักล่าวอยู่ทีÉคุณภาพและความพร้อมใชง้าน

ของขอ้มลู ยิ Éงกว่านัÊน เนืÉองจากระบบงานดา้นสารสนเทศ การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้อาจ

เป็นแหล่งเบืÊองตน้ในการทาํใหเ้กิดความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนัและการเพิÉมผลิตภาพ ดงันัÊน หมวดนีÊ

จึงครอบคลุมการพิจารณาเชิงกลยทุธใ์นเรืÉองดงักล่าวดว้ย 

5.6 การมุ่งเนน้บุคลากร หมวดนีÊกล่าวถึงวิธีปฏิบติัทีÉสาํคญัดา้นบุคลากร ซึÉงมุ่งทีÉจะสร้าง

และรักษาใหอ้งคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทีÉมีผลการดาํเนินการทีÉดีอยูเ่สมอ รวมทัÊ งการทาํให้บุคลากรมี

ความผูกพนักับองค์การ เพืÉอให้บุคลากรและองค์การสามารถปรับตัวต่อการเปลีÉยนแปลงและ

ประสบความสําเร็จ นอกจากนีÊ ยงัครอบคลุมความตอ้งการดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงั

บุคลากร รวมถึงบรรยากาศทีÉสนับสนุนการทาํงานของบุคลากร การมุ่งเน้นบุคลากร รวมถึงการ

สร้างความผกูพนั การพฒันา และการจดัการบุคลากร ซึÉงควรดาํเนินการในลกัษณะทีÉบูรณาการกนั 

(ความสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนักบัวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธแ์ละแผนปฏิบติัการขององค์กร) 

เพืÉอสนบัสนุนใหก้ารจดัการทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนักบักลยุทธ์โดยรวม 

เกณฑนี์Ê จึงครอบคลุมถึงการวางแผนดา้นทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรไวเ้ป็นส่วนหนึÉ งในหมวด

การวางแผนเชิงกลยทุธด์ว้ย 

5.7 การมุ่งเนน้การปฏิบติัการ เป็นการพิจารณาถึงวิธีการทาํให้งานขององค์การบรรลุผล 

หมวดนีÊตรวจประเมินว่าองคก์ารมีวิธีการอยา่งไรในการออกแบบ จดัการ และปรับปรุงกระบวนการ

ทาํงานและระบบงานทีÉสําคัญ โดยเน้นทีÉความสําคัญของสมรรถนะหลักขององค์กร (Core 

competencies) รวมถึงการป้องกันและนํามาใชป้ระโยชน์เพืÉอความสําเร็จและความย ั Éงยืนของ

องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ Éงการเตรียมพร้อมสําหรับภาวะฉุกเฉินทีÉอาจเกิดขึÊ น เพืÉอให้มั Éนใจว่า

องคก์ารสามารถปฏิบติัการไดอ้ยา่งต่อเนืÉอง 

5.8 ผลลพัธ ์เป็นการมุ่งเนน้ถึงผลลพัธข์องการประเมินวตัถุประสงคแ์ละการประเมินของ

ลูกค้าต่อผลิตภัณฑ์ขององค์กร รวมทัÊ งการประเมินกระบวนการและกิจกรรมการปรับปรุง

กระบวนการทีÉสาํคญั ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้ลกูคา้ ผลลพัธด์า้นบุคลากร ผลลพัธด์า้นการกาํกบัดูแล

องค์กร ระบบการนําองค์กร และความรับผิดชอบต่อสังคมในวงกว้าง และภาพรวมผลการ

ดาํเนินการดา้นการเงินและตลาดโดยรวม ดว้ยการมุ่งเน้นทีÉผลลพัธ์ดงักล่าว ทาํให้สามารถรักษา

เจตจาํนงของเกณฑนี์Ê  ซึÉงไดแ้ก่การรักษาการนาํเสนอคุณค่าทีÉดีเยีÉยมในมุมมองของลูกคา้และตลาด 

การมีผลการดาํเนินการทีÉดีเยีÉยม โดยเห็นไดจ้ากตวัชีÊวดัดา้นการปฏิบติัการ บุคลากร กฎหมาย สงัคม 

จริยธรรม และการเงิน รวมทัÊงตวัชีÊวดัดา้นการเรียนรู้ระดบัองคก์รและระดบับุคคล 

จากเกณฑ์การประเมินรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึÉงครอบคลุมการดาํเนินงานขององค์การ

โดยภาพรวมทัÊงหมด ตัÊงแต่โครงร่างองคก์าร สภาพแวดลอ้มทัÊงภายในและภายนอกขององค์การทีÉมี
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ผลต่อกิจกรรมขององคก์าร การนาํองค์การของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ การวางแผนเชิงกล

ยทุธข์ององคก์าร เพืÉอรักษาความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ การให้ความสาํคญัต่อลูกคา้

รวมถึงบุคลากรขององค์การ การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ และการวิเคราะห์ผลการดําเนินงาน 

จนกระทั Éงออกมาเป็นผลลพัธ์ขององค์การ ซึÉงเห็นได้ว่าครอบคลุมกระบวนการทีÉสําคัญในการ

ดาํเนินกิจการองคก์าร และองคก์ารทีÉสามารถดาํเนินการตามเกณฑนี์Ê ไดย้อ่มตอ้งไดรั้บความร่วมมือ

จากบุคคลากรเป็นอยา่งดี มีทีมทาํงานทีÉยอดเยีÉยม ดงันัÊน จึงสามารถกล่าวไดว้่าองค์การทีÉไดรั้บการ

ตรวจประเมินตามเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติเป็นองคก์ารทีÉคุณภาพในการบริหารงาน และเหมาะ

สาํหรับนาํมาเป็นแบบอยา่งในการทาํงานรูปแบบทีม 
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