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และเสนอขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน ์ตลอดจนการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ใหมี้ 
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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบั 

การทาํงานเป็นทีมของบุคลากร บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี 

เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 181 คน การวจิยัน้ีเป็นการวจิยั 

เชิงปริมาณ โดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีมีคาํถามแบบปลายปิด ใหเ้ลือกตอบเพียง 

1 คาํตอบ ท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรง การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรม SPSS 

for Windows ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและทดสอบสมมติฐานโดยใช ้การทดสอบไคสแควร์ 

(Chi-square test: χ2-test)โดยมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

 ผลการวิจยั พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 181 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ25-35 ปี 

ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี และ 

ตาํแหน่งงานระดบัพนกังานปฏิบติัการการศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร  

บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ประกอบดว้ยตวัแปรดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม 

7 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความสามารถของสมาชิกบุคลิกภาพ การจดัสรรบทบาท ความหลากหลาย  

ขนาดของทีม ความยดืหยุน่ของสมาชิก และความชอบของสมาชิกบุคลากรของบริษทั A  

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงาน 

ท่ีแตกต่างกนัเห็นวา่สภาพปัญหาในการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรมีความสมัพนัธ์กบัองคป์ระกอบ 

และคุณลกัษณะของทีม ในดา้นบุคลิกภาพ ความชอบของสมาชิก ความยดืหยุน่ของสมาชิก  

ความหลากหลาย และการจดัสรรบทบาทแตกต่างกนั ตามลาํดบัสรุปไดว้า่ การวิจยัคร้ังน้ี 

ทาํใหท้ราบถึงสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นประโยชน์ 

ในการปรับปรุงดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม เพื่อใหก้ารทาํงานเป็นทีมของบุคลากร 

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 The study attempts to study factors contributing to problems in working in team of 

employees in A (Thailand) Co., Ltd. The subjects in this study were 181 employees working for 

A (Thailand) Co., Ltd. This quantitative study employed close-ended questionnaire as a tool to 

collect the data. Subjects would selected to do only one question. The questionnaire has passed 

the validity test. The data then were analyzed using SPSS for Windows for basic statistics  

where as assumption was proved using Chi-square test (χ2-test) at the statistically significant 

level of 0.05. 

 The findings reveal that of all 181 subjects, the majority were males, were between 

25-35 years old, obtained secondary school certificate/ high vocational certificate, worked for 

more than 10 years, and worked at operational positions. The problems in working in team 

of employees in A (Thailand) Co., Ltd. consisting of seven variables including capacity of  

organizational members, role allotment, diversity, team size, flexibility of member and, the feat 

of employees in A (Thailand) Co., Ltd. whose gender, age, education, work experience, and 

position different indicate that problems in working in team of employees in A (Thailand) 

Co., Ltd. correlated with different aspects and attributes of personality, members' feat, members' 

flexibility, diversity, role allotment and it could be summarized that: this research could recognize  

the problem conditions of employees that could be benefit to the improvement of aspects and  

attributes of teamwork. This could enhance the work of employees efficiently. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 เน่ืองจากสภาพทางธุรกิจท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงมากข้ึน จากสภาพแวดลอ้มท่ีมี 

การเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว องคก์รทางธุรกิจจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมี 

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน ดงันั้น ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จึงไดมุ่้งเนน้ในดา้น 

การพฒันาบุคลากร และหนัมาใชก้ารทาํงานเป็นทีมเป็นหลกั โดยการนาํเอานวตักรรมใหม่ ๆ 

มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน ในความเป็นจริงแลว้การปฏิบติังานในองคก์รนั้น 

ตวับุคลากรเองกไ็ม่สามารถท่ีจะปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงไดดี้ดว้ยคน ๆ เดียว ในการปฏิบติังาน 

จาํเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของบุคลากรอ่ืน ๆ และจากแผนกต่าง ๆ ในองคก์ร ทั้งน้ี รวมถึง 

ความร่วมมือกบัผูบ้ริหาร ผูน้าํกลุ่ม หรือบุคคลในกลุ่ม หรือท่ีเราเรียกวา่ การทาํงานเป็นทีม 

(Teamwork) เป็นการดึงศกัยภาพ ความเก่ง หรือความสามารถของแต่ละบุคคลมาใชใ้หเ้กิด 

ประโยชน์สูงสุด ตลอดจนไดมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณ์ นโยบาย 

วตัถุประสงค ์และเป้าหมาย การทาํงานท่ีคลุมเครือกจ็ะกระจ่างข้ึนซ่ึงจะเป็นพื้นฐานในการพฒันา 

องคก์รใหก้า้วสู่ความสาํเร็จไดอ้ยา่งมาก และมีความยัง่ยนืกบัการทาํงานในยคุปัจจุบนั การทาํงาน 

เป็นทีมจะมีสมรรถภาพ ถา้หากมีการรวมตวักนัเป็นทีมงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อหาประเดน็สาํคญั 

ใหม่ ๆ ท่ีจะแกไ้ขปัญหาในการทาํงานใหเ้กิดความสมัฤทธ์ิผลเป็นไปไดด้ว้ยดี (วิเชียร วิทยอุดม,  

2554) 

 การทาํงานเป็นทีมใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีการแบ่งงานหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

ใหบุ้คลากรตามทกัษะ ความรู้และความสามารถรวมทั้งความถนดัของแต่ละบุคคลผูบ้ริหารตอ้ง 

ตระหนกัวา่บุคลากรมีความสามารถท่ีแตกต่างกนั มีความถนดัหรือความเช่ียวชาญกนัคนละดา้น 

การประสานความร่วมมือร่วมใจการทุ่มเทกาํลงัความคิดและสติปัญญายอ่มนาํมาซ่ึงความสาํเร็จ 

ของงานการทาํงานเป็นทีมจึงเกิดข้ึนผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างเง่ือนไขใหก้ลุ่มบุคคลภายในองคก์ร 

ตระหนกัวา่พวกตนตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัและจกัตอ้งพึ่งพาอาศยัประสบการณ์ความสามารถ 

และความยนิยอมพร้อมใจของทุกคน นอกจากน้ีแลว้สมาชิกของกลุ่มตอ้งยอมรับความคิดเร่ือง 

การทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมจึงจะสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายร่วมกนัได ้

การทาํงานเป็นทีมท่ีดีนั้น ทีมตอ้งทาํงานร่วมกนั โดยท่ีทุกคนในทีมจะตอ้งทุ่มเทความคิด ทุ่มเท 
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แรงกาย เพื่องานและความสาํเร็จของงาน โดยไม่ถือวา่เป็นผลงานของคนคนเดียว แต่ผลงาน 

ทั้งหมดเป็นของทีม ดงันั้น ทีมงานท่ีดีควรสร้างบรรรยากาศในการทาํงานใหมี้ความไวว้างใจกนั 

เช่ือใจกนั และมีความผกูพนักนัจนก่อใหเ้กิดความสามคัคีกนัในทีม เม่ือทีมงานมีประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน ประโยชน์ท่ีไดรั้บคือ การทาํงานจะมี “พลงั” อยา่งมากมายมหาศาล ผลงานท่ีเกิดข้ึน 

จะมีมากมาย ช่วยลดตน้ทุนในการทาํงาน ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน อีกทั้งยงัสามารถสร้างส่ิงใหม่ ๆ 

หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ไดอี้กดว้ย (สุทธิชยั ปัญญโรจน์, 2556) 

 ท่ีผา่นมาในอดีตนั้น หลาย ๆ องคก์รเลง็เห็นวา่การทาํงานเพียงคนเดียวนั้นเกิดความสาํเร็จ 

ของงานล่าชา้ หากมวัแต่กาํลงัคนเพียงไม่ก่ีคนในการทาํงานหลาย ๆ อยา่ง คงจะสาํเร็จไดไ้ม่ทนัเวลา 

อยา่งแน่นอน และในส่วนของผูบ้ริหารเอง ยงัคงมีปัญหาการนาํแบบเก่าตกคา้งอยู ่ทาํใหมี้ 

การเปล่ียนแปลงเฉพาะรูปแบบการผลิตและการบริโภค ปัจจุบนับุคลากรบางส่วนยงัติด 

กรอบแนวคิดมองผูน้าํแบบเก่า ๆ คือ คนท่ีมีตาํแหน่งมีอาํนาจและนาํโดยการสัง่การและควบคุม 

ตามลาํดบัชั้นอยา่งเดด็ขาด แต่ความเป็นจริงควรจะตอ้งสนใจศึกษาวา่โลกเปล่ียนไปแลว้ 

ความรู้และการปฏิบติัในเร่ืองภาวะการนาํในองคก์รไดมี้การเปล่ียนแปลงไปจากเดิมอยา่งมาก  

ถา้เราไม่เขา้ใจไม่รู้จกัการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการจดัองคก์รการทาํงานใหท้นัสมยั และมี 

ประสิทธิภาพข้ึน เรากจ็ะถูกทอดท้ิงไวข้า้งหลงั ในปัจจุบนัการบริหารงานท่ีจะสามารถประสบ 

ความสาํเร็จได ้กจ็ะมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป แมใ้นบางคร้ัง ผูบ้ริหารท่ีมีทั้งความรู้ 

ความสามารถ และทกัษะในการบริหารงาน กอ็าจจะประสบความลม้เหลวในการบริหารงาน 

ไดจ้ากการมีความคิดการบริหารแบบเก่า ๆ 

 สรุปไดว้า่ การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัมากในการทาํงานขององคก์ร หรือ 

ของหน่วยงาน หากองคก์รหรือหน่วยงานใดมีทีมงานเขม้แขง็ ยอ่มก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบใน 

การแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานหรือระหวา่งองคก์รอ่ืน การทาํงานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 

ขององคก์รใหม้ากข้ึน เน่ืองจากทาํใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์รประสบความสาํเร็จ โดยท่ีสมาชิก 

ในทีมมีความพอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความพอใจในความร่วมมือร่วมใจกบั 

เพื่อนร่วมงานดว้ย 

 ในการบริหารองคก์ารหรือหน่วยงาน หากสามารถสร้างทีมงานใหม้ากดว้ยประสิทธิภาพ 

กย็อ่มจะสร้างใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ และยิง่ใหญ่ไดเ้ช่นกนั แมว้า่บางท่านจะมีความเช่ือวา่  

ผูบ้ริหารมีความสาํคญัท่ีสุดกต็าม แต่ตอ้งพงึระลึกวา่ไม่มีผูบ้ริหารคนใดทาํงานสาํเร็จไดโ้ดยลาํพงั 

(เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต, 2559) 

 บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั เร่ิมดาํเนินกิจการเม่ือวนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2539  

เป็นองคก์รท่ีดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัการผลิตช้ินส่วนรถยนต ์อาทิเช่น ช้ินส่วนระบบเบรค ช้ินส่วน 
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ระบบพดัลมระบายความร้อนของเคร่ืองยนต ์ช้ินส่วนอิเลค็ทรอนิกส์ เป็นตน้ รวมถึงกระบวนการ 

ชุบเคลือบผวิโลหะ (Nickel plating, Black coating) การพน่สี (Painting) เป็นตน้ ปัจจุบนัมีจาํนวน 

บุคลากรทั้งส้ิน 343 คน (บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั, 2559) เน่ืองจากสภาพการปฏิบติังานของ 

บุคลากรในปัจจุบนันั้น ไม่บรรลุตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีทางผูบ้ริหารระดบัสูงไดก้าํหนด 

ไวด้งันั้น ทางผูบ้ริหารระดบัสูง (Top management) ของบริษทั ฯ จึงเห็นถึงความสาํคญัใน 

การทาํงานร่วมกนัของบุคลากร และจาํเป็นจะตอ้งเนน้เร่ืองประสิทธิภาพของบุคลากร จึงมีนโยบาย 

ท่ีจะสนนัสนุนบุคลากรเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีมภายในองคก์รอยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน เพื่อเป็น 

การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหสู้งข้ึน จากนโยบายดงักล่าวส่วนหน่ึงตอ้งอาศยัหลกั 

การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) เพราะการท่ีองคก์รจะบรรลุเป้าหมายนั้น ข้ึนอยูก่บัการทาํงาน 

ร่วมกนัของสมาชิกภายในองคก์ร หากสมาชิกมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีความกลมเกลียว 

เหนียวแน่น และร่วมมือร่วมใจกนั องคก์ารนั้นกย็อ่มจะบรรลุผลสาํเร็จไดโ้ดยง่าย ดงันั้น 

การทาํงานเป็นทีม จึงถือไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดประการหน่ึงของความสาํเร็จขององคก์ร  

 ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีมงานภายในองคก์ร เพื่อให ้

บุคลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ พร้อมทั้งสนบัสนุนใหมี้การเสนอแนวคิดต่าง ๆ 

สาํหรับทาํการปรับปรุง เปล่ียนแปลง และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกนั แต่ในทางปฏิบติัแลว้พบวา่ 

บุคลากรยงัมีแนวคิดในการปฏิบติังานแบบเดิม ๆ คือการทาํงานดว้ยตวับุคลากรเองคนเดียว ยงัไม่มี 

การเรียนรู้กระบวนการในการทาํงานเป็นทีมมากนกั ทาํใหใ้นแต่ละคร้ังท่ีมีการทาํงานร่วมกนั 

เป็นทีมนอ้ยคร้ังท่ีงานจะสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้จึงทาํใหผ้ลสาํเร็จของการทาํงาน 

ร่วมกนัเป็นทีม ยงัไม่สามารถตอบสนองนโยบายของทางผูบ้ริหารตามท่ีคาดหวงัไวไ้ดม้ากนกั 

ทางผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความสาํคญัของปัญหาการทาํงานเป็นทีม จึงมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษาวิจยั 

ในเร่ือง การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร กรณีศึกษา บริษทั A (ประเทศไทย)  

จาํกดั เพื่อนาํผลจากการศึกษาวิจยั ไปใชใ้นการปรับปรุงและทาํการพฒันากระบวนการใน 

การทาํงานเป็นทีมของบุคลากร บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ใหมี้ประสิทธิภาพการทาํงาน 

เพิ่มข้ึนต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร 
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1.  องค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 

     1.1  ความสามารถของสมาชิก 

     1.2  บุคลิกภาพ 

     1.3  การจดัสรรบทบาท 

     1.4  ความหลากหลาย 

     1.5  ขนาดของทีม 

     1.6  ความยดืหยุน่ของสมาชิก 

     1.7  ความชอบของสมาชิก 

(วิเชียร วิทยอุดม, 2554, หนา้ 210) 

 

 

 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1.  ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม 

 2.  ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร กรณีศึกษาบริษทั A  

(ประเทศไทย) จาํกดั มีกรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

 

ตัวแปรต้น (Independent variable)  ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

2.  กระบวนการของทมี 

    2.1  วตัถุประสงคร่์วมกนั 

    2.2  เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

    2.3  ความสามารถของทีม 

    2.4  ระดบัความขดัแยง้ 

    2.5  ความสูญเปล่าทางสงัคม 

(ร็อบบินส์ สตีเฟน, 2548) 

 

 

ปัจจัยด้านบุคคล 

   1.  เพศ 

   2.  อาย ุ

   3.  ระดบัการศึกษา 

   4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

   5.  ตาํแหน่งงาน 
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ขอบเขตของการวจิยั 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยมุ่งศึกษาถึงสภาพปัญหาของการทาํงานเป็นทีม 

ของบุคลากร บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงมีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 

 1.  ขอบเขตดา้นการศึกษา 

  1.1  ตวัแปรตน้ (Independent variables) ประกอบดว้ย 

   1.1.1  ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อาย ุ3) ระดบัการศึกษา 4) ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน และ 5) ตาํแหน่งงาน 

  1.2  ตวัแปรตาม (Dependent variables) ประกอบดว้ย 

   1.2.1  ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม ไดแ้ก่ 1) ความสามารถ 

ของสมาชิก 2) บุคลิกภาพ 3) การจดัสรรบทบาท 4) ความหลากหลาย 5) ขนาดของทีม  

6) ความยดืหยุน่ของสมาชิก 7) ความชอบของสมาชิก 

   1.2.2  ปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม ไดแ้ก่ 1) วตัถุประสงคร่์วมกนั 2) เป้าหมาย 

ท่ีเฉพาะเจาะจง 3) ความสามารถของทีม 4) ระดบัความขดัแยง้ และ 5) ความสูญเปล่าทางสงัคม 

 2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ีและประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรของ บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั 

 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาทาํการเกบ็แบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูล 

การวิจยั เป็นระยะเวลา 4 เดือน ระหวา่งเดือนพฤษภาคมถึงกนัยายน พ.ศ. 2559 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.  ทาํใหผู้บ้ริหาร ทราบถึงปัจจยัขององคป์ระกอบดา้นต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการทาํงาน 

เป็นทีมของบุคลากร 

 2.  ผลการศึกษาวิจยัน้ี สามารถนาํไปใชใ้นการแกไ้ข ปรับปรุง กระบวนการทาํงาน 

เป็นทีม ใหมี้ประสบความสาํเร็จในอนาคต 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 สภาพปัญหา หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรค หรือส่ิงท่ีเป็นขอ้ขดัขวาง มิใหส้นองต่อ 

การปฏิบติังานร่วมกนั ใหบ้รรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนด 

 การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาร่วมกนัทาํกิจกรรม 

ซ่ึงประกอบดว้ยความหลากหลายของรูปแบบพฤติกรรม มาร่วมกนัทาํตามหนา้ท่ีและ 
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ความรับผดิชอบท่ีเฉพาะเจาะจง โดยมีเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนัซ่ึงอาจเกิดข้ึนจาก 

ความสมคัรใจ เห็นพอ้งตอ้งกนัของสมาชิกท่ีเขา้ใจ และเห็นคุณค่า คุณประโยชน์ของการร่วมกนั 

ทาํงานนั้นเพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้

 ความสามารถของสมาชิก หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลนั้น ทีมงานตอ้ง 

ประกอบดว้ยทกัษะ 3 ประการท่ีแตกต่างกนั ประการแรก มีความชาํนาญทางดา้นเทคนิค  

ประการท่ีสอง มีทกัษะดา้นการการแกปั้ญหาและดา้นการตดัสินใจ และประการสุดทา้ย  

ทกัษะระหวา่งบุคคลอ่ืน ๆ สมาชิกทีมตอ้งมีทกัษะการฟังท่ีดี แกปั้ญหาความขดัแยง้ และทกัษะ 

ในการประสานงานกบัผูอ่ื้น 

 บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีมีความแตกต่างกนัของบุคคลแต่ละคน ซ่ึงเป็น 

ส่ิงท่ีทาํใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั เช่น ลกัษณะท่าทาง การวางตวั กลา้แสดงออก เป็นตน้ 

 การจดัสรรบทบาท หมายถึง การมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมใหก้บัสมาชิกทีม  

และมีความสอดคลอ้งกบัความชอบของสมาชิก 

 ความหลากหลาย หมายถึง ความแตกต่าง หลากหลายของสมาชิก ทาํใหมี้ความสามารถ 

และขอ้มูลท่ีหลากหลาย และนาํไปสู่ประสิทธิผลของทีม ในขณะเดียวกนัทีมท่ีมีความหลากหลาย 

กอ็าจทาํใหเ้กิดความขดัแยง้มากข้ึนตามไปดว้ย 

 ขนาดของทีม หมายถึง จาํนวนสมาชิกในทีม ซ่ึงควรท่ีจะมีสมาชิกประมาณ 10-12 คน 

แต่หากจาํนวนสมาชิกนอ้ยเกินไป อาจเกิดปัญหาในแง่การขาดความหลากหลายแห่งความคิดเห็น 

และมุมมอง 

 ความยดืหยุน่ของสมาชิก หมายถึง ความสามารถของสมาชิกในการปรับตวัตาม 

สถานการณ์ไดดี้ สามารถช่วยเหลือ หรือปฏิบติังานของสมาชิกอ่ืนไดห้ากมีความจาํเป็น จึงเป็น 

ขอ้ไดเ้ปรียบของทีม เน่ืองจากทาํใหที้มสามารถปรับตวัไดดี้ และไม่ตอ้งพึ่งพาสมาชิกคนใดคนหน่ึง 

มากจนเกินไป 

 ความชอบของสมาชิก หมายถึง การตดัสินใจเลือกสมาชิกทีม ตอ้งเนน้ท่ีความเตม็ใจ 

ท่ีจะเขา้ร่วมทีมเป็นเกณฑส์าํคญั นอกเหนือจากเร่ือง ทกัษะ ความรู้ความสามารถ และบุคลิกภาพ 

 วตัถุประสงคร่์วมกนั หมายถึง การกาํหนดทิศทาง เพื่อสร้างพลงัและความผกูพนัของ 

สมาชิก โดยท่ีวตัถุประสงคน้ี์ตอ้งไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในทีม 

 เป้าหมายเฉพาะเจาะจง หมายถึง การแปลวตัถุประสงคร่์วม ไปเป็นเป้าหมายเฉพาะ 

ท่ีสามารถปฏิบติัและทาํการตรวจวดัไดจ้ริง ซ่ึงจะช่วยใหผ้ลการปฏิบติังานสูงข้ึน 

 ความเช่ือมัน่ในความสามารถของทีม หมายถึง ความเช่ือม่ีนวา่ทีมจะสามารถจะ 

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ เม่ือทีมประสบความสาํเร็จจะทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในทีมมากข้ึน 
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 ระดบัความขดัแยง้ หมายถึง สถานการณ์หรือการกระทาํของฝ่ายหน่ึงท่ีขดัขวางหรือ 

สกดักั้นอีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้ทาํใหเ้กิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั จนทาํใหอี้กฝ่ายสกดักั้น 

ไม่ใหอี้กฝ่ายสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายได ้

 ความสูญเปล่าทางสงัคม หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกภายในทีมท่ีชอบเล่ียง 

การทาํงาน เม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการเอาเปรียบเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

 บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานภายใน บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ือง การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร กรณีศึกษา  

บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมา 

ใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา ดงัน้ี 

 1.  ประวติัความเป็นมา บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั 

 2.  แนวคิด และทฤษฎี การทาํงานเป็นทีม 

 3.  แนวคิด และทฤษฎี ความขดัแยง้ 

 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ประวตัคิวามเป็นมา บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั 

 ประวตัิความเป็นมา 

 บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2539 ดว้ยทุน 

จดทะเบียนเร่ิมแรก 60 ลา้นบาท ซ่ึงประกอบธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

เร่ิมแรกจากพนกังาน จาํนวน 5 คน โดยดาํเนินการผลิตช้ินส่วนระบบเบรคซ่ึงเป็นผลิตภณัฑแ์รก ๆ 

ท่ีเขา้มาทาํธุรกิจในประเทศไทยมาจนถึงปัจจุบนับริษทั ฯ มีพนกังานทั้งส้ิน 343 คนโดยแบ่งเป็น 

2 โรงงาน คือ สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 207 คน และสาํนกังานสาขาท่ี 1 จาํนวน 136 คน ซ่ึงในขณะน้ี 

ทางบริษทั ฯ กไ็ดมี้การขยายธุรกิจประเภทการผลิตและออกแบบระบบควบคุมการผลิตอตัโนมติั  

(Factory automation ) เช่น กระบวนการป้อนช้ินงาน การคดัแยกช้ินงานดีและเสีย การส่งงานไป 

ตรวจสอบค่างานระหวา่งกระบวนการผลิต การตรวจสอบขั้นตอนสุดทา้ย การบรรจุงานลงกล่อง 

ช้ินงาน เป็นตน้ จนถึงการจดัการการผลิต 

 วสัิยทศัน์ 

 จดัใหมี้การเพิม่พนูความรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งต่อเน่ืองเพือ่ตอบสนอง 

ความพึงพอใจของลูกคา้เพื่อสู่ความเป็นหน่ึงในการผลิต Safety parts ของอุตสาหกรรมรถยนต ์

และเปิดตลาดธุรกิจเสาหลกัท่ี 2 คือ ทาํการผลิตและจาํหน่ายผลิตภณัฑอ์ตัโนมติั (Automation)  

ท่ีซ่ึงมีความจาํเป็นต่อภายในประเทศไทย 
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 ปรัชญาในการบริหาร 

 เรา A-พีเพิ่ลทุกคน นวตักรรมตนเองสู่การเป็นองคก์รดีเลิศในการผลิตท่ีตอบสนอง 

ความพึงพอใจของลูกคา้และความผาสุกของพนกังานอยา่งย ัง่ยนื โดยมีแนวทางปฏิบติั ดงัน้ี 

 1.  พนกังานทุกคนมีความคิดสร้างสรรค ์และยดึหลกัตามขอ้เทจ็จริงในการท่ีจะพฒันา 

เพื่อสู่ความเป็นหน่ึงในดา้นคุณภาพและการบริการ 

 2.  ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทุกคนในการสร้างองคก์รใหแ้ขง็แกร่ง 

 นโยบายด้านการขยายและการเติบโตของตลาด 

 สร้างความมัน่ใจโดยหาเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีสามารถปรับใหเ้หมาะสม อีกทั้ง 

ยงัสอดคลอ้งกบัราคาตลาดโลก ทาํการวิเคราะห์รายละเอียดผลิตภณัฑท่ี์มีความตอ้งการ 

เมคาโทรนิคส์ (Loader, Robot) รวมทั้งวางแผนการผลิตและการจดัจาํหน่าย 

 นโยบายด้านคุณภาพและลูกค้า 

 1.  การจดัสร้างสินคา้ท่ีมีคุณภาพตามหลกัมาตรฐานสากลเพื่อยกระดบั 

ความความพึงพอใจของลูกคา้ 

 2.  ทาํการจดัตั้งและดาํเนินการระบบการทาํงานการประกนัคุณภาพของสายการผลิต 

ช้ินงานแบบบูรณาการ 

 3.  ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และทาํการผลิตผลิตภณัฑท่ี์ลูกคา้ตอ้งการอยา่งดี 

 นโยบายด้านบุคลากรและระบบ 

 1.  จดัใหมี้ความเช่ือมัน่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของพนกังานทุกคน มีความปลอดภยั 

ในสถานท่ีทาํงาน และส่ิงแวดลอ้ม 

 2.  จดัใหมี้การพฒันาความสามารถของบุคลากรตามแผนการฝึกอบรม ใหมี้มาตรฐาน 

สู่ระดบัสากล 

 3.  จดัใหมี้ระบบการประเมินรับรองความสามารถ และการดึงความสามารถของ 

บุคลากรออกมาอยา่งเท่าเทียมกนั 

 ดงันั้นบริษทั ฯ จึงใหค้วามสาํคญัถึงกระบวนการสร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากร 

มีประสิทธิภาพสูงข้ึนและตอบสนองนโยบายขององคก์รโดยไดท้าํการกาํหนดกลยทุธ์ของ 

แผนกทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 1.  จดัใหส้ถานปฏิบติังานมีส่ือสารในองคก์รการเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อนาํมา 

และทัว่ถึงทั้งองคก์ร จดักิจกรรมในการพฒันาแนวคิดของบุคลากร โดยจดัใหมี้กิจกรรม 

ในการนาํเสนอเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ (Suggestion)เพื่อการปรับปรุงทัว่ทั้งองคก์ร 

 



10 

 2.  จดัใหมี้การฝึกอบรมตามระดบัตาํแหน่งงาน รวมถึงระบบในการประเมิน ความรู้  

ความสามารถ เพื่อพฒันาบุคลากรขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
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ภาพท่ี 2-1  แผนผงัโครงสร้างองคก์ร บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั

ผูจ้ดัการโรงงาน 

แผนกควบคุมการผลิต แผนกการผลิต แผนกผลิต (ชุบ) 

แผนกควบคุมคุณภาพ 

แผนกประกนัคุณภาพ 

แผนกวศิวกรรมการผลิต 

แผนกจดัซ้ือ 

แผนกทรัพยากรบุคคล 

และธุรการทัว่ไป 

แผนกบญัชี-การเงิน 

แผนกซ่อมบาํรุง 

กรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

11 
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แนวคดิ และทฤษฎ ีการทาํงานเป็นทมี 

 ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัทมีงาน 

 วิเชียร วิทยอุดม (2554) กล่าววา่ การดาํเนินงานใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

อยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ทีมงานมีส่วนสาํคญัอยา่งมากหากองคก์ารตอ้งการใหค้นทาํงานร่วมกนั 

และสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนองคก์ารจึงตอ้งหนัมาใช ้

การทาํงานเป็นทีม ซ่ึงกเ็ป็นวิธีการท่ีดีในการท่ีจะดึงขีดความสามารถของพนกังานมาใช ้

ซ่ึงในการบริหารพบวา่ การทาํงานเป็นทีมจะมีการยดืหยุน่มากข้ึน และมีการโตต้อบต่อเหตุการณ์ 

ท่ีมีการเปล่ียนแปลง การทาํงานเป็นทีมจะมีสมรรถภาพ ถา้หากมีการรวมตวักนัเป็นทีมงานได ้

อยา่งรวดเร็ว เพื่อหาประเดน็สาํคญัใหม่ ๆ ท่ีจะแกไ้ขปัญหาในการทาํงานใหเ้กิดความสมัฤทธ์ิผล 

ไดด้ว้ยดีในความหมายของทีมงานไดมี้ผูก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ ทีม (Team) หมายถึง การรวมตวักนัทางสงัคมของบุคคล 

จาํนวนหน่ึง และมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคท่ี์ได ้

กาํหนดร่วมกนั 

 มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทีมหมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 

สองคนข้ึนไปมาร่วมทาํกิจกรรมโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนัสนบัสนุนช่วยเหลือใชท้กัษะ 

ประสบการณ์ร่วมกนัอยา่งเตม็ความสามารถและมีการประสานงานอยา่งดีเพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

และพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได ้

 Robbins and Coulter (2002) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทีม หรือทีมงาน คลา้ยกบัการทาํงาน 

ของกลุ่ม ท่ีเป็นการทาํงานร่วมกนัของสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป แต่ต่างกนัท่ีการทาํงานเป็นกลุ่มผล 

ของการปฏิบติังานของกลุ่มจะเป็นผลงานของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน ในขณะท่ีผลการปฏิบติังาน 

ของทีม จะเป็นผลงานของสมาชิกแต่ละคน และผลงานท่ีร่วมกนัรับผดิชอบของสมาชิกในทีม 

โดยใชท้กัษะท่ีมีต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนมาประสาน และประกอบกนั 

 สรุปไดว้า่ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในหลาย ๆ ดา้นมารวมตวักนั 

เพื่อทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงในองคก์รเดียวกนัโดยมีวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

สมาชิกทุกคนในทีมต่างใชท้กัษะประสบการณ์และความสามารถช่วยกนัทาํงานแกไ้ขปัญหา 

และรับผดิชอบต่อเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้พื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ประเภทของทมี 

 การพิจารณาถึงวตัถุประสงคข์องทีม ทาํใหส้ามารถจาํแนกประเภทของทีมได ้4 ประเภท 

ต่อไปน้ี (ร๊อบบินส์ สตีเฟน, 2548) 

 



13 

 1.  ทีมแกไ้ขปัญหา (Problem-solving teams) คือ ทีมท่ีถูกจดัตั้งข้ึนโดยประกอบดว้ย 

สมาชิก 5-12 คน จากแผนกงานเดียวกนัมาพบปะกนั ประมาณสปัดาห์ละ 2-3 ชัว่โมง เพื่ออภิปราย 

แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพ ประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในทีมแกไ้ข 

ปัญหา สมาชิกจะแลกเปล่ียนแนวความคิด และขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทาํงาน 

และวิธีการปฏิบติังาน แต่ทีมน้ีมกัไม่ค่อยไดรั้บอาํนาจในการนาํขอ้เสนอแนะไปปฏิบติั 

 2.  ทีมงานบริหารโดยตนเอง (Self-managed work teams) คือ กลุ่มพนกังาน ประมาณ 

10-15 คน ซ่ึงปฏิบติังานและรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้เคยทาํมาก่อน ความรับผดิชอบ 

เหล่าน้ี ไดแ้ก่ การวางแผน และจดัตารางเวลาการทาํงาน มอบหมายงานแก่สมาชิก ร่วมกนัควบคุม 

การดาํเนินงาน และความกา้วหนา้ของงาน ตดัสินใจ และแกปั้ญหา ทีมงานบริหารโดยตนเอง 

จะเลือกสมาชิกทีมเอง ประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง ดงันั้น ตาํแหน่งผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ 

จึงลดความสาํคญัลง และอาจหมดไปในท่ีสุด 

 3.  ทีมประสานขา้มสายงาน (Cross-functional teams) คือ ทีมท่ีประกอบดว้ยบุคลากร 

จากหลาย ๆ ฝ่ายภายในองคก์ร หรือแมแ้ต่ระหวา่งองคก์ารมาแลกเปล่ียนขอ้มูลกนั พฒันา 

แนวความคิดใหม่ ๆ และแกปั้ญหา รวมถึงการประสานงานเพื่อดาํเนินการโครงการท่ีมี 

ความซบัซอ้นร่วมกนั ในระยะแห่งการเร่ิมตน้ ทีมงานน้ีจะใชเ้วลานานมากท่ีสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้ 

ในการทาํงานร่วมกนั บุคลากรท่ีมีความแตกต่างหลากหลายและซบัซอ้น รวมทั้งตอ้งใชเ้วลา 

ในการสร้างความเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

 4.  ทีมเสมือนจริง (Virtual teams) คือ ทีมงานท่ีใชเ้ทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ เพื่อ 

การประสานงานระหวา่งสมาชิกท่ีกระจดักระจายอยูใ่นท่ีต่าง ๆ เพื่อสามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

ทีมงานเสมือนจริงสามารถปฏิบติังานทุก ๆ ประเภทไดเ้ช่นเดียวกบัทีมประเภทอ่ืน อาทิเช่น  

การแลกเปล่ียนและแบ่งปันขอ้มูลกนั ดาํเนินการตดัสินใจ และปฏิบติังานใหส้าํเร็จ สมาชิกของทีม 

ประเภทน้ีทั้งท่ีอยูใ่นองคก์ารเดียวกนั และสมาชิกท่ีมาจากองคก์ารอ่ืน 

 ปัจจยัพื้นฐาน 3 ประการ ท่ีแยกความแตกต่างระหวา่งทีมเสมือนจริงกบัทีมงาน 

ประเภทอ่ืนท่ีสมาชิกพบปะกนั (Face-to-face teams) คือ 1) ไม่สามารถใชอ้วจันภาษา (ภาษาท่าทาง 

นํ้าเสียง) 2) บริบททางสงัคมจาํกดั (Limited social context) 3) ความสามารถในการกาํจดัอุปสรรค 

ในเร่ือง เวลาและสถานท่ี การสนทนาแบบพบปะเห็นหนา้กนั (Face-to-face conversation)  

อวจันภาษาต่าง ๆ ไดแ้ก่ สีหนา้ ท่าทาง นํ้ าเสียง เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีทาํใหก้ารส่ือสารมีความชดัเจนข้ึน 

และส่ิงเหล่าน้ีกไ็ม่สามารถใชไ้ด ้เม่ือติดต่อทางเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ ทีมเสมือนจริงจึงขาด 

สมัพนัธภาพทางสงัคมระหวา่งสมาชิก โดยเฉพาะถา้สมาชิกในทีมไม่มีโอกาสพบปะทีมเสมือนจริง 

จึงเสมือนเป็นการติดต่อท่ีเนน้หนา้ท่ีงานเพยีงอยา่งเดียว 
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 ทีมถูกสร้างข้ึนเพื่อวตัถุประสงคห์ลายอยา่ง ดงันั้น ทีมจึงเผชิญกบัปัญหาแตกต่างกนั 

ผูบ้ริหารจะแกไ้ขปัญหาท่ีเผชิญไดดี้ วิธีการจาํแนกทีมสามารถแบ่งได ้4 ประเภท ดงัน้ี 

(เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556) 

 1.  ทีมแนะนาํ (Advices teams) เป็นทีมท่ีใหข้อ้มูล เพื่อการตดัสินใจ เช่น กลุ่มคุณภาพ 

ใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงคุณภาพแก่ผูบ้ริหาร ทีมแนะนาํมกัมีความเช่ียวชาญทางเทคนิคตํ่า 

การประสานงานกต็ ํ่าดว้ย เพราะทีมตอ้งทาํงานของตนไปพร้อมกนั 

 2.  ทีมผลิต (Production teams) เป็นทีมท่ีรับผดิชอบทาํงานแต่ละวนั เช่น การทาํงาน 

ประจาํวนั ไดรั้บการฝึกอบรมมานอ้ย และมีความเช่ียวชาญทางเทคนิคตํ่า แต่ปกติมีการประสานงาน 

สูง เพราะงานตอ้งไหลเวยีนจากทีมหน่ึงไปสู่อีกทีมหน่ึง 

 3.  ทีมโครงการ (Project teams) ทีมโครงการตอ้งการริเร่ิมแกไ้ขปัญหา จึงตอ้งใชค้วามรู้ 

เฉพาะดา้น เช่น ทีมออกแบบ ประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญฝ่ายวิศวกรรม การผลิต การตลาด การเงิน 

และบริการลูกคา้ พร้อมกนันั้น ทีมออกแบบ ตอ้งประชุมเพื่อออกแบบและแกไ้ขปัญหา 

การประกอบ จึงตอ้งมีการประสานงานสูง 

 4.  ทีมปฏิบติังาน (Action teams) หมายถึง ทีมท่ีปฏิบติังาน หรือทีมแข่งขนักีฬา  

ตวัอยา่งเช่น ทีมกีฬาชั้นนาํ จะนาํผูเ้ล่นท่ีมีทกัษะสูงมาประกอบกนัเป็นทีม แต่ละคนเล่นตาํแหน่ง 

ท่ีถนดัของตวัเอง 

 ทีมแต่ละประเภทท่ีกล่าวมามีเป้าประสงคเ์ป็นของตนเอง เช่น ทีมแนะนาํ มีหนา้ท่ี 

ใหค้าํแนะนาํ ส่วนทีมผลิตและทีมปฏิบติัการ คอยทาํตามคาํสัง่ของผูบ้ริหาร อาจจาํแนกทีม 

แต่ละประเภทออกจากกนัตามตวัแปร 4 ตวั คือ 1) ความเช่ียวชาญทางเทคนิค 2) การประสานงาน 

3) วงจรงาน และ 4) ผลผลิต อยา่งไรกต็าม ทีมกเ็หมือนกบักิจกรรมอ่ืน ๆ ของมนุษย ์ซ่ึงมีทั้งขอ้ดี 

และขอ้เสียอยูร่่วมกนั ขอ้ดีของทีม คือ ช่วยใหผ้ลลพัธ์ขององคก์ารดีข้ึน เป็นวิธีทาํงานใหส้าํเร็จ 

ช่วยปรับปรุงการส่ือสาร การเรียนรู้ และสร้างความพึงพอใจส่วนตวัใหก้บัสมาชิก ส่วนขอ้เสีย 

เป็นเร่ืองของการเสียเวลา ผลงานของบุคคล อาจถูกบดบงัจากผลงานของทีม เกิดความขดัแยง้ 

และมีผลเสียท่ีแฝงอยูภ่ายใน เช่น อาจเกิดการแตกแยก หรือในทางตรงกนัขา้มอาจเกิดกลุ่ม 

คิดอยา่งเดียวกนั 

 ทมีงาน (Team) ภายในองค์กรสามารถแยกได้เป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (สิริอร วิชชาวธุ,  

2553) 

 1.  ทีมงานเฉพาะทาง (Functional team) ประกอบดว้ยผูท่ี้มีความสามารถ มีทกัษะ 

ในงานเดียวกนั และทาํงานในหนา้ท่ีเดียวกนั เช่น แผนกงานบญัชี แผนกบริการลูกคา้  

แผนกช่างเทคนิค แผนกขนส่ง เป็นตน้ 
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 2.  ทีมคละสายอาชีพ (Cross-functional team) ทีมงานประกอบดว้ยผูท่ี้มีความสามารถ 

มีทกัษะในงานคละสายอาชีพ และทาํงานคนละหนา้ท่ี แต่สมาชิกของทีมจะทาํงานในกระบวนการ 

เดียวกนัตั้งแต่ตน้จนจบ เช่น บริษทัขายคอมพิวเตอร์แบ่งเป็นทีมหรือเป็นเขต ซ่ึงแต่ละทีม หรือ 

แต่ละเขต ประกอบดว้ยพนกังานบญัชี พนกังานบริการลูกคา้ ช่างเทคนิค ขนส่ง สมาชิกจะทาํงาน 

ร่วมกนั แต่ละคนทาํหนา้ท่ีของตน 

 3.  ทีมผสานงาน (Multi-functional team) ทีมผสานงาน ประกอบดว้ยพนกังานท่ีมี 

ความสามารถท่ีจะทาํงานไดทุ้กหนา้ท่ีในกระบวนการทาํงาน พนกังานสามารถทาํบญัชีได ้

ขายเป็น แกไ้ขปัญหาได ้ดูแลส่งสินคา้ใหแ้ก่ลูกคา้ได ้พนกังานจึงสามารถหมุนเวยีนหนา้ท่ี 

หรือทาํหนา้ท่ีแทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 สรุปไดว้า่ ประเภทของทีมงานนั้น สามารถจาํแนกไดต้ามวตัถุประสงค ์ซ่ึงทีมแต่ละทีม 

ท่ีถูกกาํหนดข้ึนนั้น มีวตัถุประสงค ์หรือมีเป้าประสงคท่ี์แตกต่างกนั และอาจมีลกัษณะอ่ืน ๆ  

แตกต่างกนัตามไปดว้ย และอีกประการท่ีสาํคญัคือ ทีมลกัษณะใดจะมีประสิทธิผลมากกวา่กนันั้น 

อาจข้ึนอยูก่บัเวลา และสมาชิกในทีม รวมทั้งการมีองคป์ระกอบท่ีจะทาํใหที้มประสบความสาํเร็จได ้

หรือไม่ดว้ย 

 ลกัษณะการทาํงานเป็นทมี 

 มีคาํถามวา่ ทาํไมเราตอ้งมีการศึกษาถึงลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม คาํตอบคือ 

กเ็พื่อใหเ้ขา้ใจเชิงลึกในเร่ืองของทีมงาน ซ่ึงลิเคิอร์ท (Likert, 1961) ไดก้ล่าวถึงการทาํงานของ 

กลุ่มหรือทีมวา่มีลกัษณะโดยสรุป ดงัน้ี 

 1.  มีการเสวนา อภิปราย การโตแ้ยง้ อยา่งเปิดเผย แต่ทั้งน้ีตอ้งอยูใ่นบรรยากาศ 

ท่ีสร้างสรรค ์

 2.  ทุกคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็น และทุกคนจะตอ้งเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 

โดยคิดวา่ทุกความคิดลว้นมีคุณค่าต่อการนาํภารกิจไปปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 3.  สมาชิกในกลุ่มตอ้งรับฟังความคิดเห็นสมาชิกคนอ่ืน ๆ อยา่งจริงใจ โดยปราศจาก 

การเสแสร้ง 

 4.  บรรยากาศของการทาํงาน การประชุม ควรเป็นไปอยา่งไม่เป็นทางการ (อรูปนยั) 

เพราะเม่ือใดกต็ามท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ จะทาํลายหลกัการทาํงานเป็นทีมทนัที เพราะจะไม่ใคร่มี 

ใครกลา้แสดงออก ซ่ึงความคิดเห็นอยา่งแทจ้ริง การร่วมมือ ตลอดจนความรับผดิชอบ 

 5.  จะตอ้งมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์การดาํเนินงาน ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 

ร่วมกนัอยา่งโปร่งใส 
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 6.  เม่ือมีการขดัแยง้หรือความตึงเครียดเกิดข้ึน ผูบ้ริหารรวมทั้งสมาชิกจะตอ้งรีบ 

หาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนั อยา่ปล่อยใหเ้หตุการณ์บานปลายจนยากแก่การแกไ้ข 

 7.  ผูน้าํกลุ่มหรือทีมงานจะตอ้งมีภาวะการเป็นผูน้าํ ดาํรงอยูซ่ึ่งความยติุธรรม 

และมีจริยธรรม จะไม่ใชอิ้ทธิพลจากการมีอาํนาจอยูเ่หนือเหตุผล 

 8.  สมาชิกของทีมจะตอ้งมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน การพฒันาตนเอง 

ในดา้นความรู้ ประสบการณ์ โดยเฉพาะบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งวทิยาการและเทคโนโลย ี

 นอกจากน้ีลกัษณะการทาํงานเป็นทีม พจิารณาไดจ้าก (เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต, 2559) 

 1.  ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร เช่น กาํหนดนโยบาย วตัถุประสงค ์ 

การวางแผน การดาํเนินการ การประเมินผล ฯลฯ 

 2.  จะตอ้งร่วมปฏิบติัภารกิจ และร่วมกนัรับผดิชอบในผลท่ีเกิดข้ึน 

 3.  มีการปฏิสมัพนัธ์กนัอยา่งราบร่ืน นัน่กคื็อ การพดูภาษาเดียวกนั เพือ่ใหก้ารดาํเนินการ 

นั้นไปในทิศทางเดียวกนั โดยปราศจากการขดัแยง้ใด ๆ อนัจะเป็นอุปสรรคขวางกั้น 

 4.  บรรยากาศการทาํงานจะตอ้งเป็นไปตามวิถีประชาธิปไตย กล่าวคือ การรับฟัง 

ความคิดเห็นผูอ่ื้น การยอมรับเสียงขา้งมาก และใหค้วามสาํคญักบัเสียงขา้งนอ้ย การประนีประนอม  

เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในกนัทาํงาน 

 5.  การไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การไวเ้น้ือเช่ือใจกนันบัวา่เป็นองคป์ระกอบสาํคญัของ 

ทีมงาน การหวาดระแวงซ่ึงกนัและกนั จะนาํไปสู่ความวติกกงัวลวา่จะมีเลศนยัหรือถูกครอบงาํ 

เม่ือเป็นเช่นน้ีบรรยากาศของความไม่ราบร่ืนยอ่มเกิดข้ึนตามมา ส่งผลใหก้ารดาํเนินกิจกรรมเป็นไป 

ดว้ยความยากลาํบาก 

 6.  มีการร่วมกนัพฒันาปรับปรุงการทาํงานอยูเ่สมอ 

 7.  มีการร่วมตดัสินใจหรือการใหฉ้นัทามติ เพื่อเป็นความเห็นหรือมติของคนส่วนรวม 

อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการ 

 8.  การทาํงานของทีมเหมือนบริษทัท่ีปรึกษาในดา้นการแสวงหาคาํตอบใหก้บัผูบ้ริหาร 

 พฤติกรรมของทมีงาน (Teamwork behavior) 

 การศึกษาพฤติกรรมทีมแต่ละประเภทจะทาํใหท้ราบถึงลกัษณะ เป้าหมาย ของแต่ละทีม 

ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการและพฒันาการทาํงานของทีม (เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต, 2559, 

หนา้ 24) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการทาํงานของกลุ่มหรือทีมงานวา่จะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  กลุ่มหรือทีมงานในองคก์ารมีแนวโนม้จะไม่เป็นทางการ มีลกัษณะเป็นไปตาม 

ธรรมชาติ กล่าวคือ เป็นไปแบบสบาย ๆ ไม่เครียด ไม่มีความรู้สึกวา่เบ่ือหน่าย 
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 2.  มีส่วนร่วมในการบริหาร สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี แมจ้ะมีการโตแ้ยง้ 

กนับา้งกถื็อวา่เป็นเร่ืองธรรมดา แต่สุดทา้ยจะลงเอยดว้ยความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 3.  การใหค้วามร่วมมือ เพื่อส่งเสริมผลกัดนัใหภ้ารกิจบรรลุเป้าหมาย 

 4.  มีความสมคัรสมานสามคัคีอยา่งแน่นแฟ้น 

 5.  มีการยดึเหตุผลมากกวา่ใชอ้ารมณ์ และจะตอ้งแสดงสปิริต (Spirit) และความมีนํ้าใจ 

โดยเห็นแก่ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 

 6.  สมาชิกจะตอ้งมีพื้นฐานในการยอมรับฟังซ่ึงกนัและกนั ถา้ขาดส่ิงน้ีการทาํงานเป็นทีม 

ยอ่มจะเกิดไดย้าก 

 7.  โดยธรรมชาติการทาํงานคนเดียวโดยไม่มีการแข่งขนัมกัจะมีความเฉ่ือย เนือย ๆ  

แต่ถา้อยูใ่นสภาพท่ีมีการทาํงานเป็นกลุ่มหรือทีม จะมีแรงขบัใหมี้ความขมีขมนั และจะตระหนกัวา่ 

จะทาํตามใจชอบเหมือนอยูค่นเดียวคงไมได ้

 8.  หากจะมีความขดัแยง้ (Disagreement) ในทีมงาน ตอ้งถือวา่เป็นเร่ืองธรรมดา  

จะหา้มไม่ใหมี้ความขดัแยง้เป็นเร่ืองท่ียาก แต่จดัการอยา่งไรจึงจะพกัความขดัแยง้ไวก่้อน 

แลว้หนัมาร่วมมือกนัทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในท่ีสุด 

 9.  การลงมติจะเนน้การตดัสินใจของทีมงานเป็นสาํคญั เพื่อใหเ้ห็นวา่มาจากฉนัทามติ 

(Consensus) ร่วมกนั 

 10.  ผูน้าํทีมงานตอ้งวางตวัเป็นกลาง ปราศจากการช้ีนาํหรือใชบ้ารมีหรืออิทธิพล 

ครอบงาํ ถา้ปราศจากความเป็นกลาง จะทาํใหบ้รรยากาศความศรัทธาในระบบทีมหมดไป 

 การสร้างทมีทีมี่ประสิทธิผล 

 องคป์ระกอบและคุณสมบติั (Composition) 

 เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ บุคลิกภาพของสมาชิกในทีม การจดัสรรบทบาท 

ของสมาชิก ความหลากหลาย ขนาดของทีม ความยดืหยุน่ และความชอบของทีมงาน 

(ร็อบบินส์ สตีเฟน, 2548) 

 ความสามารถของสมาชิก (Abilities of members) การท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล 

ไดน้ั้น ทีมตอ้งมีทกัษะต่าง ๆ 3 ประการ คือ ประการแรก ตอ้งมีทกัษะความเช่ียวชาญทางเทคนิค 

(Technical expertise) ประการท่ีสอง คือทกัษะความเช่ียวชาญในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

กล่าวคือ ตอ้งสามารถระบุปัญหา กาํหนดทางเลือก ประเมินทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม 

ประการสุดทา้ยสมาชิกทีมตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดี แกปั้ญหาความขดัแยง้ และทกัษะในการประสานงาน 

กบัผูอ่ื้น 
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 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรมของพนกังาน  

ซ่ึงจะส่งผลไปสู่พฤติกรรมของทีมต่อไป มิติต่าง ๆ ท่ีกล่าวในแบบจาํลองบุคลิกภาพ 5 ประการ  

(The big-fin personality model) เก่ียวขอ้งสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลของทีม โดยเฉพาะทีมท่ีมี 

คุณสมบติัต่อไปน้ีมาก ไดแ้ก่ การมุ่งสงัคม การออมชอม ความสาํนึกรับผดิชอบ และความมัน่คง 

ทางอารมณ์ มกัจะไดมี้ผลการปฏิบติังานสูง 

 การจดัสรรบทบาท (Allocating roles) ทีมแต่ละทีมจะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 

การคดัเลือกบุคคลเขา้เป็นสมาชิกทีม ตอ้งพิจารณาวา่ในทีมมีบทบาทต่าง ๆ ครบถว้น ผูบ้ริหาร 

และผูจ้ดัการจาํเป็นตอ้งเขา้ใจจุดแขง็ท่ีสมาชิกแต่ละคนมี ซ่ึงสามารถนาํมาก่อใหเ้กิดประโยชน ์

ต่อทีมมากท่ีสุด ตอ้งสร้างทีมจากจุดแขง็ของสมาชิก และมอบหมายงานท่ีเหมาะสมท่ีสอดคลอ้ง 

กบัความชอบของสมาชิก 

 ความหลากหลาย (Diversity) ทีมประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย 

ทาํใหมี้ความสามารถ และขอ้มูลท่ีหลากหลาย และนาํไปสู่ประสิทธิผลของทีม ขณะท่ีทีมท่ีมี 

ความหลากหลายทาํใหเ้กิดความขดัแยง้มากข้ึน แต่ผลงานจะดีกวา่ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิก 

คลา้ยคลึงกนั นอกจากน้ีความหลากหลายทางวฒันธรรมจะเป็นดาบสองคม กล่าวคือ ทาํใหเ้กิด 

แนวความคิดและมุมมองท่ีหลากหลาย แต่อาจเกิดปัญหาเน่ืองจากความไม่ลงรอยกนัของความเห็น 

ในการแกไ้ขปัญหา 

 ขนาดของทีม (Size of teams) ในอุดมคติทีมควรประกอบดว้ยสมาชิก 7-9 คน ทีมท่ีจะ 

มีประสิทธิผลสูงสุดควรมีสมาชิกนอ้ยกวา่ 10 คน แต่ถา้สมาชิกทีมนอ้ยเกินไป อาจเกิดปัญหา 

ในแง่ขาดความหลากหลายแห่งความคิดและมุมอง แต่ถา้สมาชิกทีมมากเกินไปจะเกิดปัญหา 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความรับผดิชอบซ่ึงกนัและกนัจะลดนอ้ยลง 

 ความยดืหยุน่ของสมาชิก (Member flexibility) ทีมประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความยดืหยุน่ 

ปรับตวัตามสถานการณ์ไดดี้ สามารถช่วยปฏิบติังานของสมาชิกอ่ืนได ้จึงเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของทีม 

เน่ืองจากจะทาํใหที้มปรับตวัไดดี้ และไม่ตอ้งพึ่งพาสมาชิกคนใดคนหน่ึงมากเกินไป 

 ความชอบของสมาชิก (Member preference) บุคลากรมิใช่จะชอบการทาํงานเป็นทีม 

เม่ือคนท่ีชอบทาํงานคนเดียวตอ้งเขา้ทาํงานเป็นทีม อาจรู้สึกอืดอดัและกระทบต่อขวญักาํลงัใจ 

ในการปฏิบติังาน ขอ้แนะนาํคือ เม่ือเลือกสมาชิกทีม ควรพิจารณาความชอบนอกจากความสามารถ 

บุคลิกภาพ และทกัษะ 

 กระบวนการ (Process) 

 กระบวนการต่าง ๆ ในงาน ไดแ้ก่ ความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อวตัถุประสงค ์ 

การกาํหนดเป้าหมายทีมท่ีเฉพาะเจาะจง ความเช่ือมัน่ในความสามรถของทีม ระดบัความขดัแยง้ 

ท่ีสามารถจดัการได ้ความสูญเปล่าทางสงัคมท่ีนอ้ยท่ีสุด (ร็อบบินส์ สตีเฟน, 2548) 
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 วตัถุประสงคร่์วมกนั (Common purpose) ทีมท่ีมีประสิทธิผลตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์มี 

ความหมายร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นแนวทาง เป็นแรงกระตุน้ และเป็นขอ้ผกูพนัของสมาชิกร่วมกนั  

วตัถุประสงคน้ี์ คือ วิสยัทศัน์ (Vision) 

 เป้าหมายเฉพาะเจาะจง (Specific goals) ทีมท่ีประสบความสาํเร็จจะแปลความหมาย 

วตัถุประสงคร่์วมโดยทัว่ไป เป็นวตัถุประสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงวดัได ้(Measurable) และเป็นเป้าหมาย 

ท่ีเป็นจริงในการปฏิบติั (Realistic) เป้าหมายสามารถทาํใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  

เป้าหมายจะเป็นพลงัผลกัดนัทีม เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงทาํใหก้ารส่ือสารมีความชดัเจน 

ทาํใหที้มบรรลุผล 

 ความเช่ือมัน่ในความสามารถของทีม (Team efficacy) ความเช่ือมัน่วา่ทีมจะสามารถ 

บรรลุความสาํเร็จ เม่ือทีมบรรลุความสาํเร็จ จะทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่ในอนาคต กต็อ้งประสบ 

ความสาํเร็จเช่นกนั กล่าวคือจะเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความพยายามในการทาํงานเป็นทีมมากข้ึน 

 ระดบัความขดัแยง้ (Conflict levels) ความท่ีเกิดข้ึนในทีม มิใชส่ิ้งท่ีเลวร้ายเสมอ 

ถา้ปราศจากความขดัแยง้อยา่งสมบูรณ์ จะทาํใหเ้ฉ่ือยชา และไม่กระตือรือร้น ดงันั้น ความขดัแยง้ 

สามารถช่วยยกระดบัประสิทธิผลของทีมได ้แต่มิใช่ความขดัแยง้ทุกประเภท 

 ความสูญเปล่าทางสงัคม (Social loafing) บางคนซ่อนตวัภายในกลุ่มในลกัษณะท่ี 

สูญเปล่า คือไม่ใชค้วามพยายามของตนใหเ้กิดประโยชนต่์อกลุ่ม ทีมท่ีประสบความสาํเร็จ 

สามารถทาํใหส้มาชิกเขา้ร่วมรับผดิชอบต่อเป้าหมาย วตัถุประสงคข์องทีม ทาํใหแ้ต่ละคนจะตอ้งมี 

ความชดัเจนวา่ตนมีความรับผดิชอบอะไร 

 กระบวนการในทมี 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ แมว้า่ทีมในองคก์รจะมีความหลากหลายแตกต่าง 

แต่ทุกทีมลว้นตอ้งมีกระบวนการในทีม (Team process) ซ่ึงเป็นระบบการดาํเนินงานภายในทีม 

ทีมท่ีมีกระบนการท่ีดียอ่มทาํใหที้มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน ซ่ึงกระบวนการของทีม 

ท่ีกล่าวถึงน้ี ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสารในทีม บรรทดัฐานของทีม และความเหนียวแน่นของทีม 

 1.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดและแลกเปล่ียน 

ขอ้มูลข่าวสารระหวา่งสมาชิกทีม เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนั ทีมแต่ละทีมจะมีเครือข่าย 

การติดต่อส่ือสาร (Communication network) ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานและพฤติกรรมของสมาชิกทีมดว้ย (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, หนา้ 367) 
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ลูกโซ่   วงลอ้   ทุกช่องทาง 

 

ภาพท่ี 2-2  รูปแบบเครือข่ายการติดต่อส่ือสารภายในทีม 

 

 1.  การติดต่อส่ือสารแบบลูกโซ่ (Chain network) เป็นเครือข่ายการติดต่อส่ือสาร 

ท่ีสมาชิกแต่ละคนจะติดต่อส่ือสารกบัสมาชิกคนอ่ืนท่ีอยูถ่ดัจากตนเองเท่านั้น 

 2.  การติดต่อส่ือสารแบบวงลอ้ (Wheel network) เป็นเครือข่ายการติดต่อส่ือสาร 

ท่ีสมาชิกคนหน่ึง ทาํหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางในการติดต่อส่ือสารของทีม 

 3.  การติดต่อส่ือสารแบบทุกช่องทาง (All channel network) เป็นเครือข่าย 

การติดต่อส่ือสารท่ีสมาชิกทุกคน สามารถติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัไดโ้ดยตรง 

 

ตารางท่ี 2-1  ประสิทธิภาพของเครือข่ายการติดต่อส่ือสาร 

 

เกณฑ์ 
รูปแบบเครือข่าย 

ลูกโซ่ วงลอ้ ทุกช่องทาง 

     ความรวดเร็ว ปานกลาง เร็ว เร็ว 

     ความถูกตอ้ง สูง สูง ปานกลาง 

     ความพึงพอใจของสมาชิกทีม ปานกลาง ตํ่า สูง 

 

 2.  บรรทดัฐานของทีมมีบทบาทอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล เน่ืองจาก 

เพื่อร่วมงานเป็นแหล่งท่ีใหค้วามสนบัสนุน กาํลงัใจ ความรู้ และประโยชน์อ่ืน ๆ แก่บุคคล  

ทีมจึงเป็นตน้กาํเนิดของบรรทดัฐาน และค่านิยมต่าง ๆ ท่ีบุคคลยดึถือในการทาํงาน (Kelley, 1952) 

 บรรทดัฐานของทีม คือ แนวทางการปฏิบติัตนท่ีสมาชิกทีมมีความเห็นพอ้งกนัอยา่ง 

ไม่เป็นทางการ โดยถูกสร้างข้ึนจากการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในทีม และช้ีแนะใหส้มาชิก 

ในทีมทราบ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, หนา้ 368) 
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 3.  ความเหนียวแน่นของทีมหมายถึง ระดบัความดึงดูดและผกูพนัระหวา่งสมาชิกในทีม 

และความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นทีมต่อไป (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, หนา้ 370) 

 องค์ประกอบสู่ความสําเร็จของทมี 

 สิริอร วิชชาวธุ (2553, หนา้ 342) กล่าวไวว้า่ การทาํงานของทีมจะเกิดข้ึนยอ่ม 

มีส่วนเก่ียวขอ้งในระบบการทาํงาน 3 ส่วน คือ วตัถุดิบในการทาํงาน กระบวนการทาํงานของทีม 

และผลงานของทีม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2-3  องคป์ระกอบสู่ความสาํเร็จของทีม 

 

 เม่ือสมาชิกแต่ละคนมาร่วมงานกนัเป็นทีม แน่นอนวา่แต่ละบุคคลจะมีบุคลิกลกัษณะ  

มีความตอ้งการ มีทกัษะ และมีความรู้ ความเช่ียวชาญในงานแต่ละดา้นต่างกนั ส่ิงท่ีสาํคญัใน 

การทาํใหที้มงานเป็นทีมท่ีประสบความสาํเร็จอยูท่ี่กระบวนการในการทาํงานของทีม คือ มีวิธีการ 

ดาํเนินงานท่ีสมาชิกทุคนยอมรับ และมีความรู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีพึงกระทาํอยา่งสนิทใจ หนา้ท่ีของทีม 

คือ การกาํหนดเป้าหมายวา่ ทีมจะตอ้งทาํงานอะไร จะตอ้งทาํอยา่งไร มีขั้นตอนรายละเอียด 

เป็นอยา่งไร ใครเป็นคนทาํหนา้ท่ีใด ถา้เกิดปัญหาในการทาํงานจะตอ้งทาํอยา่งไร ทีมจะตอ้งมี 

วิธีการขจดัความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนในการทาํงานระหวา่งสมาชิก และตอ้งพยายามไม่ใหเ้กิด 

วตัถุดิบในการทาํงาน 

(Input) 

กระบวนการทาํงาน 

(Processes) 

ผลงานของทมี 

(Performance) 

1.  ลกัษณะงาน 

2.  ลกัษณะสมาชิก 

ในทีม 

3.  เป้าหมาย 

4.  รางวลั 

5.  ทรัพยากรวตัถุดิบ 

6.  เทคโนโลย ี

7.  เวลา 

8.  สถานท่ี 

1.  วิธีการทาํงานของทีม 

2.  บรรยากาศ 

การทาํงาน 

3.  วิธีการแกปั้ญหา 

และตดัสินใจ 

1.  ผลงานท่ีบรรลุ

เป้าหมายของทีม 

2.  การยงัคงเป็นสมาชิก

ในทีม 
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การแบ่งพรรคแบ่งพวก หรือเกิดการแยกตวัออกจากทีม ทีมจะตอ้งสร้างความสามคัคีกลมเกลียว 

ใหเ้กิดข้ึนแต่ตอ้งระวงัในเร่ืองของการคิดคลอ้ยตามกนั 

 ทมีงานจะมีประสิทธิภาพได้ ควรประกอบด้วยส่ิงต่อไปนี ้คือ 

 1.  แนวทาง (Direction) สมาชิกทุกคนตอ้งเขา้ใจตรงกนั และยอมรับวสิยัทศัน์ (Vision)  

พนัธกิจ หรือแนวทางท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวิสยัทศัน์ (Mission) เป้าหมายในการทาํงาน 

แต่ละช้ิน (Goals & Objectives) และยทุธวิธีของกลุ่ม (Strategies) รวมถึงลาํดบัเป้าหมายท่ีจะทาํ 

ก่อนหลงั (Priorities) เพื่อทาํใหเ้กิดความผกูพนั และมุ่งมัน่ท่ีจะกระทาํ (Commitment) สู่ความสาํเร็จ 

ของทีม 

 2.  โครงสร้างของทีมและแหล่งทรัพยากรในทีม (Structure and resource) โครงสร้าง 

ของทีมจะตอ้งเหมาสมกบัความตอ้งการในงาน ตอ้งมีการแบ่งงาน หนา้ท่ี และความรับผดิชอบ 

ใหแ้ก่สมาชิกทุกคนอยา่งชดัเจน 

 3.  ผูน้าํทีม (Leadership) ควรสามารถตดัสินใจในการใชล้กัษณะการนาํไดเ้หมาะสมกบั 

สภาพของทีม ตอ้งมีความยดืหยุน่ (Flexibility) เป็นตวัแทนของกลุ่ม (Representation) เป็นพี่เล้ียง  

(Monitor) และสามารถมีอิทธิพลเหนือสมาชิกคนอ่ืน (Influence) เม่ือถึงเวลาท่ีจาํเป็น 

 4.  บรรยากาศในทีม (Atmosphere) สมาชิกทุกคนในทีมเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บ 

การสนบัสนุน (Support) ไดรั้บการยอมรับ (Acceptance) มีความไวว้างใจกนั (Trust) มีความรู้สึก 

เขา้ร่วม (Involvement) มีการเปิดใจฟังกนั (Open minded and listening to each other) มีการให ้

ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) แก่กนัและกนัดว้ยความหวงัดี มีความรู้สึกวา่ตนมีอาํนาจในการทาํงาน  

มีการประเมินการดาํเนินงานของทีม เพื่อการปรับปรุงการทาํงาน 

 5.  กระบวนการทาํงานภายในทีม (Processes) ตอ้งมีประสิทธิผล เช่น การแกปั้ญหาและ 

ตดัสินใจ การระดมสมองร่วมกนัคิด ร่วมกนัวางแผน และร่วมกนัทาํ การขจดัความขดัแยง้ภายใน 

ทีม สมาชิกทุกคนตอ้งเขา้ใจกระบวนการทาํงานภายในกลุ่ม ใหค้วามเคารพสิทธิและคุณค่าของ 

แต่ละคน (สิริอร วิชชาวธุ, 2553, หนา้ 343) 

 

แนวคดิ และทฤษฎคีวามขดัแย้ง 

 ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนไม่อยากใหเ้กิดข้ึน ไม่วา่จะเป็นความขดัแยง้ภายใน 

ตวับุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือความขดัแยง้ในองคก์ารกต็าม 

แต่กไ็ม่ใช่เร่ืองง่าย ๆ ท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ เพราะเรายงัคงตอ้งใชชี้วิตร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ 

ในสงัคม เม่ือเราไม่สามารถหลบหนีความขดัแยง้ได ้จึงจาํเป็นตอ้งทาํการเรียนรู้ใหเ้ขา้ใจและใช ้

ประโยชน์จากความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เพราะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไม่ไดมี้แต่เพยีงผลเสียเท่านั้น 
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ความขดัแยง้ทาํใหเ้กิดการต่ืนตวั มีความกระตือรือร้น เพือ่แสวงหาขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ดงันั้น 

มนุษยจึ์งไม่ควรจะกลวัเร่ืองของความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนมากจนเกินไป เพราะอาจจะทาํใหเ้กิด 

ความกงัวลใจได ้(นิติพล ภูตะโชติ, 2556) 

 แนวคดิเกีย่วกบัความขัดแย้ง 

 เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต (2559, หนา้ 77) กล่าววา่ แนวคิดความขดัแยง้ โดยสรุปมี 3 แนวคิด 

ไดแ้ก่ 

 1.  แนวคิดประเพณีนิยม แนวคิดน้ีมองโลกในแง่ร้ายไปในทางลบ (Negative) ดว้ยเห็นวา่ 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดีเพราะเป็นการทะเลาะกนั จะก่อใหเ้กิดผลเสีย การหยดุชะงกั ทาํลาย 

บรรยากาศการทาํงาน และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร ดงันั้น จึงควรหลีกเล่ียงหรือไม่กข็จดั 

ไม่ใหมี้ความขดัแยง้เกิดข้ึน 

 2.  แนวคิดมนุษยสมัพนัธ์ หรือเรียกวา่ แนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral view)  

แนวคิดน้ีตรงกนัขา้มกบัแนวคิดประเพณีนิยมไปในทางบวก (Positive) กล่าวคือ เห็นวา่  

ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติในสงัคมมนุษยท่ี์หลีกเล่ียงไดย้าก และไม่ใช่เป็นส่ิงเลวร้ายเสมอไป  

ซ่ึงถา้เป็นไปในเชิงสร้างสรรคห์รือการกระทาํดว้ยความหวงัดี จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดประโยชน ์

 3.  แนวคิดปฏิสมัพนัธ์ หรือทรรศนะใหม่ เป็นแนวคิดร่วมสมยัท่ีไดรั้บการพฒันามาจาก 

แนวคิดในยคุก่อน ๆ โดยมองเร่ืองความขดัแยง้เป็น 3 ระดบั 

  3.1  ความขดัแยง้หากอยูใ่นระดบัตํ่า จะทาํใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมเฉ่ือยชา 

ไม่มีความกระตือรือร้น ส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพตํ่า 

  3.2  ความขดัแยง้หากอยูใ่นระดบัสูงมากกจ็ะเกิดการแตกแยก บางกรณีอาจส่งผล 

เสียหายร้ายแรงต่อองคก์รได ้

  3.3  ความขดัแยง้ท่ีอยูใ่นระดบัท่ีพอดีมีความเหมาะสม หรือเรียกวา่ อยูใ่นระดบั 

ดุลยภาพ จะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการสร้างสรรค ์มีการแข่งขนั กระตือรือร้น เกิดความสามคัคี  

ส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รนั้น กไ็ม่ไดส่้งผลเสียหายต่อองคก์รเสมอไป  

ถา้หากความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร อยูใ่นระดบัดุลยภาพหรือเหมาะสม จะใหบุ้คลากรมีความคิด 

สร้างสรรค ์มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 ความหมายของความขดัแย้ง 

 นิติพล ภูตะโชติ (2556) กล่าววา่ มีผูใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 Champoux (2003) ความขดัแยง้ (Conflict) คือ ความสงสยั ไม่ไวว้างใจต่อฝ่ายตรงกนั 

ขา้มท่ีมีพฤติกรรมท่ีเขา้กนัไม่ได ้ซ่ึงอาจมีปฏิกิริยาต่อตา้น หรือขดัขวางในเร่ืองต่าง ๆ  
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 Brown (1983 อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2556, หนา้ 256) ความขดัแยง้ (Conflict)  

คือ พฤติกรรมท่ีไม่ลงรอยกนั เพราะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ไปดว้ยกนัไม่ได ้พฤติกรรมท่ีมี 

ความแตกต่างกนัดงักล่าวสร้างความคบัขอ้งใจใหแ้ก่อีกฝ่ายหน่ึง จึงเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ 

 Schermerhorn et al. (2003) ความขดัแยง้ (Conflict) เกิดจากความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั 

ของทั้ง 2 ฝ่าย ทาํใหเ้กิดความไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะนาํไปสู่ความขดัแยง้ 

 สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีมีความแตกต่างกนั 

ของฝ่ายหน่ึง ท่ีไปสกดักั้นอีกฝ่ายหน่ึงจนทาํใหเ้กิดปฏิปักษต่์อกนั จากความไม่เขา้ใจกนั ซ่ึงเป็น 

ตน้เหตุของความขดัแยง้ ทาํใหเ้กิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั และความคิดเห็นท่ีไม่เป็นไปใน 

ทิศทางเดียวกนั จะทาํใหเ้กิดความกดดนัและความคบัขอ้งใจของอีกฝ่ายหน่ึง 

 กระบวนการความขัดแย้ง 

 กระบวนการความขดัแยง้ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี( นิติพล ภูตะโชติ, 2556,  

หนา้ 262) 

 1.  ศกัยภาพของอุปสรรคหรือส่ิงไม่ลงรอยกนั (Potential opposition or incompatibility) 

 2.  การรับรู้และลกัษณะส่วนตวั (Cognition and personalization) 

 3.  ความตั้งใจ (Intentions) 

 4.  พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior) 

 5.  ผลลพัธ์ (Outcomes) 

 ขั้นที ่1 ศักยภาพของอุปสรรคหรือส่ิงไม่ลงรอยกนั (Potential opposition or  

incompatibility) 

 ศกัยภาพของอุปสรรคหรือส่ิงไม่ลงรอยกนัเป็นการเร่ิมตน้ของกระบวนการความขดัแยง้  

ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ การติดต่อส่ือสาร (Communication) โครงสร้าง (Structure)  

และตวัแปรส่วนบุคคล (Personal variables) 

 ขั้นที ่2 การรับรู้และลกัษณะส่วนตัว (Cognition and personalization) 

 ถา้กระบวนการแรกท่ีเกิดข้ึนเป็นไปในทางลบ จะทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความคิด 

ไม่ลงรอยกนั ทาํใหเ้กิดอุปสรรคขดัขวางเป้าหมาย ทาํใหต้อ้งระมดัระวงักบัการกระทาํต่าง ๆ  

ซ่ึงขั้นตอนน้ี ทาํใหเ้กิดการรับรู้ วา่เร่ิมจะมีความขดัแยง้เกิดข้ึนแลว้ เพราะมีความคิดเห็น 

ไม่ลงรอยกนัเกิดข้ึน ดงันั้นในขั้นตอนน้ีบุคคลเร่ิมรับรู้ไดว้า่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนแลว้ 

 ขั้นที ่3 ความตั้งใจ (Intentions) 

 ความตั้งใจเป็นขั้นตอนระหวา่งการรับรู้และพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา เป็นการเลือก 

กระทาํวิธีใดวธีิหน่ึงในการแกไ้ขความขดัแยง้ โดยมีทางเลือกอยู ่2 ทาง คือ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556, 

หนา้ 263) 
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 1.  มุ่งความร่วมมือ (Cooperative) คือ ฝ่ายหน่ึงมีความพอใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือกบั 

อีกฝ่ายหน่ึง เพื่อเป็นการยติุความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

 2.  มุ่งท่ีตนเอง (Assertiveness) คือ ฝ่ายหน่ึงมีความตั้งใจท่ีจะแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ย 

วิธีการต่าง ๆ 5 วิธี คือ การแข่งขนั ความร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให ้และการประนีประนอม 

 ขั้นที ่4 พฤติกรรมทีแ่สดงออก (Behavior) 

 เป็นสภาพของความขดัแยง้ท่ีถูกเปิดเผยออกมาและสามารถเห็นไดช้ดัเจน โดยเป็น 

การแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น การพดู การแสดงความกา้วร้าว การใชก้าํลงั การโตเ้ถียง การข่มขู่ 

การใชค้วามรุนแรง พฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเป็นความพยายามของแต่ละฝ่าย เพื่อจดัการกบั 

ความขดัแยง้ 

 ขั้นที ่5 ผลลพัธ์ (Outcomes) 

 เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน และไดมี้การจดัการเก่ียวกบัความขดัแยง้นั้น จะทาํใหเ้กิดผล 

ตามมา 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  ผลดีท่ีเกิดจากความขดัแยง้ ถา้ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยูใ่นระดบัตํ่าถึงปานกลาง  

จะช่วยเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานของกลุ่มหรือองคก์าร เพราะจะช่วยใหเ้กิดการคน้คิด  

และตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์พนกังานเกิดความกระตือรือร้น 

ในการทาํงาน ปัญหาท่ีมีอยูไ่ดรั้บการแกไ้ข ลดการระแวงซ่ึงกนัและกนั สร้างความไวว้างใจ  

มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 2.  ผลเสียของความขดัแยง้ ถา้ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนมีความรุนแรง และมีลกัษณะเป็น 

การทาํลายลา้งจะทาํใหเ้กิดผลเสีย เช่น เกิดการแตกแยกข้ึน ไม่ใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน  

การติดต่อส่ือสารบิดเบือน ประสิทธิภาพการทาํงานลดลง (นิติพล ภูตะโชติ, 2556, หนา้ 265) 

 ความขัดแย้งระหว่างทมีงาน หรือกลุ่ม 

 ความขดัแยง้ในระดบัทีมงานหรือกลุ่ม พจิารณาได ้2 ลกัษณะ คือ ความขดัแยง้ภายใน 

กลุ่ม และระหวา่งกลุ่ม ดงัน้ี (เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต, 2559) 

 1.  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Within-group conflict) 

 Robbins and Coulter (2002) เห็นวา่สมมติฐานของความขดัแยง้ภายในกลุ่มมาจาก 

3 สาเหตุ ไดแ้ก่ 

 1.1  ความขดัแยง้จากการปฏิบติังาน (Task conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก 

การปฏิบติัหนา้ท่ีหรือการกาํหนดเป้าหมายไม่ชดัเจนทาํใหเ้ขา้ใจเป้าหมายไม่ตรงกนั ถา้มีการปรับ 

หรือทาํความเขา้ใจกนัไดบ้รรยากาศท่ีอึมครึมกจ็ะคล่ีคลายลง ในลกัษณะน้ี ถือวา่เป็นความขดัแยง้ 

เลก็นอ้ย อยูใ่นระดบัท่ีไม่รุนแรงพอท่ีจะนาํไปสู่การขาดความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (Dysfunction) 
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 1.2  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเคยดีต่อกนัถา้ต่อมาได ้

ขาดสะบั้นลง จนถึงขั้นไม่มองหนา้กนั ไม่ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั นบัวา่เป็นความขดัแยง้ท่ีค่อนขา้ง 

รุนแรง 

 1.3  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากกระบวนการในการปฏิบติังาน (Process conflict)  

งานตามกระบวนการของการทาํหนา้ท่ี (Functional) เช่น การประสานงาน การส่ือสาร 

แต่ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของเพื่อร่วมงานได ้ความขดัแยง้ภายในทีมหรือ 

กลุ่มกจ็ะเกิดข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2-4  ความขดัแยง้ภายในทีมหรือกลุ่ม 

 

 ในอีกมุมมองหน่ึง Alexander Hamilton Institute (1983) มีแนวคิดวา่ความขดัแยง้ภายใน 

กลุ่มมี 3 ลกัษณะใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ 

  1.4  ความขดัแยง้ในบทบาท (Role conflict) เกิดจากความคาดหวงัต่อบุคคลวา่  

จะสามารถแสดงบทบาทไดม้ากกวา่ 2 บทบาทข้ึนไป 

  1.5  ความขดัแยง้ในอาํนาจ (Authority conflict) ความขดัแยง้ต่ออาํนาจของ 

ผูบ้งัคบับญัชาหลายคน คือ ผูป้ฏิบติัไม่สามารถสนองความตอ้งการของผูมี้อาํนาจไดทุ้กคน 

ในเวลาเดียวกนั 

  1.6  ความขดัแยง้ในประเดน็ (Issue conflict) เป็นความขดัแยง้ระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 

ในประเดน็ใดประเดน็หน่ึงจากการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 

 2.  ความขดัแยง้ระหวา่งทีมหรือกลุ่ม(Between-group conflict) 

 สาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มมีพื้นฐานคลา้ยกบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  

เพียงแต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนภายนอก กล่าวคือ ระหวา่งกลุ่มหรือกลุ่มต่อกลุ่ม กลุ่มดงักล่าว 

อาจอยูใ่นองคก์รเดียวกนั ซ่ึงมีขอ้พิจารณา ดงัน้ี 
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  2.1  ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี (Functional conflict) เป็นลกัษณะของความขดัแยง้จาก 

บทบาทหนา้ท่ีท่ีต่างกนั แต่มีจุดมุ่งหมายเดียวกนั 

  2.2  ความขดัแยง้ระหวา่งระดบัชั้น (Hierarchical conflict) เป็นความขดัแยง้ 

ในลกัษณะชิงดีชิงเด่นกนัภายในระหวา่งระดบัชั้นงานท่ีมีฐานะเท่ากนั ซ่ึงแต่ละระดบัชั้นต่างกท็าํ 

เพื่อหวงัรางวลัหรือตาํแหน่ง 

 

 

 

 

A    B 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-5  ความขดัแยง้ระหวา่งทีมหรือกลุ่ม 

 

 พฤติกรรมภายหลงัจากความขัดแย้ง 

 เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต (2559) กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงในองคก์าร 

ซ่ึงจะมากนอ้ย หรืออยูใ่นระดบัใดนั้นข้ึนอยูก่บับรรยากาศ และสถานการณ์ตลอดจนการบริหาร 

จดัการกบัความขดัแยง้ อยา่งไรกต็ามภายหลงัจากเกิดความขดัแยง้ข้ึนแลว้ จะมีฝ่ายหน่ึงท่ีพึงพอใจ 

กบัอีกฝ่ายท่ีไม่พึงพอใจจากการตดัสินของผูมี้อาํนาจหรือผูไ้กล่เกล่ีย ความคบัขอ้งใจของคนบางคน 

ท่ีมีอุปนิสยัท่ีเป็นคนไม่ยอมใครง่าย ๆ กจ็ะทาํใหผู้น้ั้นไม่ยอมใหเ้ร่ืองผา่นไปโดยไม่ทาํอะไร 

สกัอยา่งไม่ได ้กอ็าจจะมีการตอบโตก้นั ซ่ึงผลจากการตอบโตก้นัจะมีผลใน 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  สามารถลดความขดัแยง้ลงหรือมีการตกลงกนัได ้ในกรณีน้ีเม่ือมีความขดัแยง้แลว้  

ทั้ง 2 ฝ่ายไดมี้โอกาสพดูคุยกนั ทาํความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั จนถึงขั้นมีความพร้อมใจกนัท่ีจะเจรจา 

ตกลงกนั บรรยากาศของความขดัแยง้กจ็ะลดระดบัลงและอาจยติุกนัไดใ้นท่ีสุด 

 2.  เพิ่มความขดัแยง้ยิง่ข้ึน ถา้หากความขดัแยง้ไม่ไดรั้บการแกไ้ข หรือไม่สามารถทาํ 

ความตกลงใหเ้กิดความพึงพอใจได ้ไม่วา่จะดว้ยเหตุใด ๆ กต็าม เช่น การเมินเฉยไม่แคร์  

(Care) กนั ความลาํเอียง ความไม่จริงใจต่อกนั ฯลฯ กจ็ะเป็นสาเหตุท่ีนาํไปสู่การต่ออาย ุ

ความขดัแยง้ หรือเกิดเป็นความขดัแยง้ในสถานการณ์ใหม่ต่อไป 
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 การประเมินผลทมี 

 เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556, หนา้ 245) กล่าววา่ หลกัสาํคญัของการประเมินผลทีม 

คือ การประเมินผลทีม เป็นการประเมินผล ผลงานของทีม นาํมาเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัใหก้บัทีม 

เพื่อใหที้มปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานและเช่ือมโยงรางวลัใหจู้งใจสมาชิกในทีม องคก์ารอาจเลือก 

การประเมินผลสมาชิกในทีมแต่ละคน ประเมินผลการปฏิบติังานของทีมทั้งหมด หรือประเมินผล 

ทั้งบุคคลและทีมผสมผสานกนั 

 การประเมินผลงานท่ีมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม และการใชข้อ้มูลการประเมินผล 

เป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นวิธีสาํคญัในการปรับปรุงการปฏิบติังานของทีม ทีมใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 

เพื่อระบุและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน นอกจากนั้นยงัใชว้ดัความสาํเร็จของทีม และเป็นขอ้มูล 

สาํหรับการใหร้างวลัขององคก์าร ซ่ึงจูงใจใหที้มทาํงานดีข้ึน 

 การประเมินผลงานมีคุณค่าหลายอยา่ง ไดแ้ก่ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั จูงใจพนกังานและ 

เป็นระบบสนบัสนุนการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทวา่บางคร้ังการประเมินผล 

กส็ร้างความขดัแยง้ และทาํใหพ้นกังานไม่พอใจ สาํหรับประเดน็ท่ีควรพิจารณาในเบ้ืองตน้ 

เก่ียวกบัการประเมินผลทีมมี 4 ประเดน็ ดงัน้ี 

 1.  ประเภทของการประเมินผลทมี 

 การประเมินผลทีมมีวิธีหลกั ๆ 3 วิธี คือ 1) การประเมินผลบุคคลแบบดั้งเดิม  

2) การประเมินผลโดยสมาชิกทีม และ 3) การประเมินผลทีม สาํหรับวิธีแรก การประเมินผล 

บุคคลแบบดงัเดิม ใหห้วัหนา้งานประเมินผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ส่วนวิธีท่ีสอง  

การประเมินผลโดยสมาชิกทีม สมาชิกทีมเป็นผูป้ระเมินผลแทนหวัหนา้งาน แต่ถา้งานของทีมตอ้ง 

พึ่งพิงกนัมาก กย็ากท่ีจะประเมินผลบุคคลแยกกนัได ้ตอ้งใชว้ิธีท่ีสาม คือ มอบหมายใหห้วัหนา้งาน 

ประเมินผลผลงานของทีมทั้งหมด (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556, หนา้ 246) 

 2.  ประเภทของการวดัผลทมี 

 ระบบการวดัผลทีมท่ีดี ตอ้งเป็นการวดัทั้งทีม และจุดมุ่งหมายขององคก์าร ความลม้เหลว 

ของทีมท่ีสาํคญัอนัหน่ึง มาจากการขาดจุดมุ่งหมาย และความพร้อมรับผดิท่ีชดัเจน การวดัผลทีม 

ควรสมัพนัธ์กบัประโยชน์ท่ีมีต่อองคก์าร จาํเป็นตอ้งมัน่ใจวา่ การวดัสมัพนัธ์กบัปัจจยัท่ีทีมสามารถ 

มีอิทธิผลต่อองคก์าร ควรเนน้ผลลพัธ์ของทีม ไม่ใช่กิจกรรมของทีม เพราะทีมควรเป็นอิสระ 

ในการทาํงานตามวิธีท่ีตนตอ้งการ การปรับปรุงการประเมินผลทีมจะเกิดข้ึน เม่ือจุดมุ่งหมายของทีม 

เฉพาะเจาะจง วดัไดใ้นเชิงปริมาณ และกาํหนดไวล่้วงหนา้ เพื่อใหก้ารประเมินผลผลงานยติุธรรม 

และมีผลต่อการจูงใจ (เรืองวทิย ์เกษสุวรรณ, 2556, หนา้ 247) 
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 3.  การมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินผล 

 โดยทัว่ไปการประเมินผลท่ีดี ควรทาํมากกวา่ใหห้วัหนา้งานประเมินผล ทีมส่วนใหญ่ 

นิยมเปล่ียนมาใชผู้ป้ระเมินหลายคน เช่น การประเมินผล 360 องศา ซ่ึงมีทั้งสมาชิกในทีม ลูกคา้ 

และหวัหนา้เป็นผูป้ระเมินผล คนท่ีประเมินผลผลงานของสมาชิกทีมไดดี้ คือ สมาชิกทีมดว้ยกนั 

ส่วนหวัหนา้และลูกคา้อาจจะประเมินผลโดยรวมของทีม 

 4.  ปัญหาและอคติในการประเมินผลทมี 

 การประเมินผลทีมไม่ควรกระตุน้ใหเ้กิดการแข่งขนัระหวา่งสมาชิกในทีมหลายองคก์าร 

ใชร้ะบบการประเมินผลท่ีกาํหนดการกระจายผลงานไวต้ายตวั เช่น ผลงานสูงร้อยละ 20 ผลงาน 

ปานกลางร้อยละ 60 ผลงานตํ่าร้อยละ 20 การกาํหนดเช่นน้ีไม่เหมาะสมกบัทีม การจดัอนัดบั 

คนหน่ึงใหเ้หนือกวา่คนอ่ืน เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการแข่งขนัและลดความเป็นทีม 

 การใหส้มาชิกในทีมมีส่วนในการประเมินผล ก่อใหเ้กิดคาํถามเก่ียวกบัความยติุธรรม 

และความแม่นยาํ ปัญหาการประเมินผลมาจากความสมัพนัธ์ส่วนตวัและความรักใคร่ชอบพอกนั 

ซ่ึงเกิดข้ึนไม่วา่จะมาจากหวัหนา้หรือสมาชิกทีม สมาชิกทีมมกัไม่มีประสบการณ์ หรือไม่เคย 

ฝึกอบรมการประเมินผลมาก่อน จึงตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ แมก้ารประเมินผลโดยสมาชิก 

ในทีมอาจมีปัญหา แต่ปัญหาใหญ่กวา่นั้นของการใหส้มาชิกประเมินผลอยูท่ี่ผูบ้ริหารไม่กลา้มอบ 

อาํนาจใหส้มาชิกประเมิน 

 แมก้ารใหส้มาชิกมีส่วนในการประเมินผลมีประโยชน์ แต่สมาชิกทีมบางคนไม่สบายใจ 

ท่ีจะประเมินผลเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะการประเมินผลเพื่อข้ึนเงินเดือน สมาชิกทีมรู้สึกสบายใจ 

เม่ือประเมินคนอ่ืน โดยมีมาตรฐานผลงานท่ีเป็นภววิสยั และการประเมินเป็นความลบั 

(เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556, หนา้ 249) 

 การประเมินผลทมีโดยการสนทนากลุ่ม 

 การประเมินผลโดยการสนทนากลุ่ม (Focus group) เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีจะทาํใหไ้ดข้อ้มูล 

เก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม ประเดน็ท่ีใชใ้นการสนทนากลุ่มท่ีรวบรวมมา ไดแ้ก่ (West &  

Markiewicz, 2004 อา้งถึงใน เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556, หนา้ 256) 

 1.  วตัถุประสงคห์ลกัของทีมคืออะไร 

 2.  สมาชิในทีมทุกคนมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงในงานของทีม และพยายามอยา่งหนกั 

ท่ีจะทาํงานของทีมใช่หรือไม่ 

 3.  ทีมมีขนาดใหญ่หรือนอ้ยเกินไปท่ีจะบรรลุความสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้ใช่หรือไม่ 

 4.  ทีมมีประสิทธิภาพในแง่การกาํหนดความคาดหวงัใหแ้ต่ละคนทาํ และแต่ละคน 

ทาํตามท่ีคาดหวงั ใช่หรือไม่ 
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 5.  ทีมใชเ้วลาบางส่วนของงานไปคิดหาวิธีการทาํงานแนวใหม่ หรือท่ีดีกวา่หรือไม่ 

 6.  การส่ือสารระหวา่งสมาชิกทีมดีหรือไม่ อยา่งไร 

 7.  ทีมไดรั้บรางวลัพิเศษ หรือการยอมรับจากผูบ้ริหาร เม่ือทาํงานบางอยา่งไดดี้ หรือไม่ 

 8.  ทีมเคยทาํไม่ไดต้ามเป้าหมายของผลงานหรือไม่ ถา้หากเคยเป็นเพราะอะไร 

 9.  เม่ือทีมตอ้งการการฝึกอบรม หรือปรึกษาหารือ เก่ียวกบัการทาํงานบางอยา่ง เขาไดรั้บ 

ตามนั้นหรือไม่ 

 10.  ทีมไดรั้บการบอกกล่าวถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งรู้เก่ียวกบัเง่ือนไขของการทาํงานหรือ 

เป้าหมายของผลงานหรือไม่ 

 11.  ผูบ้ริหารใหค้วามคิดแก่ทีมหรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมทาํงานดว้ยกนัเป็นทีมหรือไม่ 

 12.  สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนในการตดัสินใจของทีมหรือไม่ 

 13.  ผูน้าํทีมออกมาใหค้าํปรึกษาแก่ทีมล่วงหนา้ เก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีจะกระทบต่อทีม  

หรืองานขอทีมหรือไม่ 

 14.  การทาํงานของทีมลาํบาก เพราะปัญหาของทีมอ่ืน ไม่วา่จะเกิดข้ึนภายในหรือ 

ภายนอกองคก์าร ใช่หรือไม่ 

 15.  ผลงานของทีมสูงเกินกวา่มาตรฐาน หรือความคาดหวงัของคนท่ีประเมินผลทีม  

ใช่หรือไม่ 

 16.  ความสมัพนัธ์ภายในทีมเลวร้ายจนกระทบถึงความสามารถทาํงานดว้ยกนัอยา่งมี 

ประสิทธิผล ใช่หรือไม่ 

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 พณัศา คดีพิศาล (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังาน  

บริษทั เวิลดพ์ลาส จาํกดั และบริษทัในเครือ การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบั 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังาน บริษทั เวิลดพ์ลาส จาํกดั  

และบริษทัในเครือ 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังานของพนกังาน  

บริษทั เวิลดพ์ลาส จาํกดั และบริษทัในเครือ ท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนัในดา้น เพศ อาย ุ 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานและตาํแหน่งงาน และ 3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั 

การทาํงานเป็นทีมของพนกังาน บริษทั เวลิดพ์ลาส จาํกดั และบริษทัในเครือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น 

การวิจยั โดยวธีิการคาํนวณตามสูตรของ Yamane และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้นอยา่งมี 

สดัส่วนไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 110 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีของผูว้ิจยั คือ แบบสอบถาม 

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้น 
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การวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test  

และการวิเคราะห์ความแปรปรวน One-way ANOVA 

 ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

 1.  พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมในภาพรวม และรายดา้น  

ไดแ้ก่ การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก  

ส่วนการติดต่อส่ือสาร และการประชุมปรึกษาหารือ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ 

การทาํงาน และตาํแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนั  

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.  พนกังานมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม ดงัน้ี 

  3.1  ภาวะผูน้าํ ควรมีการช้ีแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา เปิดโอกาสใหแ้สดง 

ความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

  3.2  การติดต่อส่ือสาร ควรมีการแจง้ข่าวสารท่ีรวดเร็วและทนัเหตุการณ์ และ 

การส่ือสารจากหวัหนา้งาน ไปยงัผูป้ฏิบติัตอ้งมีความชดัเจน และสามารถนาํไปปฏิบติัได ้

  3.3  การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี ควรกาํหนดใหช้ดัเจน มีการอธิบายขั้นตอนการทาํงาน  

และขอบเขตหนา้ท่ีใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

  3.4  ดา้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  

ร่วมรับผดิชอบในการตดัสินใจ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 

  3.5  ดา้นการประชุมปรึกษาหารือ ควรเพิ่มโอกาสใหพ้นกังานเขา้ร่วมประชุม  

และควรมีการนาํขอ้สรุปจากประชุมปรึกษาหารือมาแกไ้ขปัญหา 

 สมัมนา สีหมุ่ย (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคล 

กรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ มีปัจจยัดา้น 

ต่าง ๆ ท่ีคาดวา่ เป็นสาเหตุท่ีจะทาํใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรลดลง โดยเฉพาะ 

ปัจจยัดา้นการกาํหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี  

ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 

 การวิจยัในคร้ังน้ีดาํเนินการโดย การเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามตามตวัช้ีวดั 

ลกัษณะการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของปารคเ์กอร์ 12 ประการ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ท่ีจะดาํเนินการศึกษามีทั้งส้ิน 9 แห่ง ในเขตอาํเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา 
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 การศึกษาลกัษณะการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละดา้น ทาํใหท้ราบถึงระดบั 

ประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรส่วนใหญ่  

พบวา่ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก  

ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัท่ีสอง  

ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัท่ีสาม  

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็น 

อนัดบัท่ีส่ี และดา้นการกาํหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

อยูใ่นระดบัปานกลางเป็นอนัดบัสุดทา้ย เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้น  

สรุปไดว้า่มี ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จากผลการวิจยัในคร้ังน้ี  

สามารถใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษานาํมาวางแผนปรับปรุง และพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน 

เป็นทีมในองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

 ปองปรัชญ ์บือราแง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การทาํงานเป็นทีมท่ีมีผลต่อการสร้าง 

บรรยากาศองคก์าร กรณีศึกษา สาํนกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีผลต่อการสร้าง 

บรรยากาศองคก์ารของพนกังานท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานสลากกินแบ่ง 

รัฐบาล จาํนวน 265 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent samples t-test, One-way  

ANOVA, Least Significant Difference (LSD) และ Multiple linear regression ระดบันยัสาํคญั 

ทางสถิติ 0.05 

 ผลการวิจยั พบวา่ อายมีุผลต่อการสร้างบรรยากาศองคก์ารดา้นมิติโครงสร้างองคก์าร 

มิติรางวลั มิติความเส่ียง มิติการสนบัสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน มิติความขดัแยง้  

มิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และภาพรวมแตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษามีผลต่อการสร้าง 

บรรยากาศองคก์ารดา้นมิติโครงสร้างองคก์าร และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ผลการวิเคราะห์ 

ปัจจยัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศองคก์าร พบวา่ การอภิปรายกนัอยา่ง 

เปิดเผย (X1) ความไวว้างใจต่อกนั (X2) ความขดัแยง้กนัในกลุ่ม (X3) เสรีภาพในการแสดง 

ความคิดเห็น (X4) และการมอบหมายการทาํงาน (X5) มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศโดยรวม  

(YT) สามารถนาํมาสร้างสมการพยากรณ์ คือ YT = 0.433 + 0.232X1 + 0.217X2 + 0.124X4 +  

0.251X5โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.840 สามารถทาํนายสมการได ้

ร้อยละ 70.1 
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 ศศิฉาย พลายหม่ืนไวย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ องคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินเป็นรูปแบบการปกครองท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุดในการบริหารจดัการไดใ้ช ้

แนวทางการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อเกิดประโยชนแ์ก่ราชการและตอบสนองต่อ 

ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ หากเทศบาลใดมีปัญหาและ 

อุปสรรคในการบริหารงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาการบริหารงานดา้นบุคลากรจะส่งผลให ้

การทาํงานโดยภาพรวมขององคก์รทั้งการบริหารจดัการภายในองคก์ร และการใหบ้ริการสาธารณะ  

ยงัไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าท่ีควร ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา 

เปรียบเทียบปัญหาการทาํงานเป็นทีมและขอ้เสนอแนะในการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรในองคก์ร 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอาํเภอสมเดจ็ เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงระบบ 

การทาํงานเป็นทีมขององคก์ร ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 

สาํนกังานเทศบาลตาํบลสมเดจ็ อาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ รวม 102 คน ไดม้าโดยวิธีการเลือก 

แบบเจาะจง (Purposive sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามชนิด 

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํนวน 30 ขอ้ มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (rxy) ตั้งแต่ .58 ถึง .85 

และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช ้t-test (Independent samples) และ F-test  

(One-way ANOVA) ผลการศึกษาคน้ควา้ปรากฏดงัน้ี 

 1.  บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เห็นวา่มีปัญหาในการทาํงาน 

เป็นทีมของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจาํแนก เป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ในทาง 

สร้างสรรคด์า้นการสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั ดา้นการกาํหนดบทบาทของสมาชิก 

อยา่งชดัเจนและสมดุล ดา้นวตัถุประสงคมี์ความชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั และ 

ดา้นความเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้กนัเพื่อแกปั้ญหา 

 2.  บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

ท่ีมีเพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งแตกต่างกนั เห็นวา่มีปัญหาในการทาํงาน 

เป็นทีมของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 โดยสรุป การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ทาํใหท้ราบถึงแนวทางการปรับปรุงการทาํงานเป็นทีม 

ขององคก์ร ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นประโยชนใ์นการพฒันาการดาํเนินงานดา้นบุคลากรขององคก์ร 
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาํเภอสมเดจ็ จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพือ่ใหก้ารทาํงานร่วมกนัเป็นทีมขององคก์ร 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

 ลลิดา ศรีสมัพนัธ์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัทางดา้นการบริหารงานท่ีมีผลต่อการสร้าง 

ทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ กรณีศึกษา อาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ วิทยาลยัราชพฤกษ ์ประชากรท่ีใช ้

ในการศึกษาคร้ังน้ีคือคณาจารย ์จาํนวน 80 คน มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ 

คณาจารยท่ี์มีต่อปัจจยัทางดา้นการบริหาร 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของคณาจารย ์

ท่ีมีต่อปัจจยัทางดา้นการบริหาร 3) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีระดบัประสิทธิภาพของ 

ทีมงาน 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทางดา้นการบริหารกบัระดบัประสิทธิภาพของ 

ทีมงาน ตวัแปรอิสระคือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  

รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน ตวัแปรตามคือ ปัจจยัทางการบริหารทั้ง 10 ดา้น คือ  

ดา้นความรอบคอบในการพจิารณา ดา้นความประนีประนอม ดา้นการตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น  

ดา้นความเช่ียวชาญในการทาํงาน ดา้นการตรวจสอบการทาํงาน ดา้นการกระตุน้เพื่อนร่วมงาน 

ดา้นการประสานงาน ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ และดา้นความเป็น 

ผูน้าํ และการสร้างทีมงานตามองคป์ระกอบท่ีเกิดประสิทธิภาพทั้ง 11 ดา้นคือ ดา้นวตัถุประสงค ์

ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ดา้นความเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพือ่แกปั้ญหา  

ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั ดา้นความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ในทาง 

สร้างสรรค ์ดา้นการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง 

กลุ่ม ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการกาํหนดบทบาทของสมาชิก  

ดา้นการดาํเนินการท่ีราบร่ืน และดา้นการเป็นผูน้าํท่ีเหมาะสม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม 

ขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

และทดสอบสมมติฐานโดยใช ้สถิติแบบ t-test , F-test และ Correlation (Pearson) 

 จากการศึกษาพบวา่ จากกลุ่มประชากรจาํนวน 80 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ

30-39 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-5 ปี สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน  

10,001-20,000 บาท และระดบัตาํแหน่งอาจารยป์ระจาํ 

 ระดบัความคิดเห็นของคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจต่อปัจจยัทางดา้นการบริหารงาน  

ดา้นความรอบคอบในการพจิารณา ดา้นการตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น ดา้นความเช่ียวชาญ 

ในการทาํงาน ดา้นการกระตุน้เพื่อนร่วมงาน ดา้นการประสานงาน ดา้นความคิดสร้างสรรค ์

ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ และดา้นความเป็นผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความประนีประนอม  

และดา้นการตรวจสอบการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ระดบัความคิดเห็นของคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจต่อปัจจยัทางดา้นการสร้างทีมงาน 

ใหมี้ประสิทธิภาพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน  

และระดบัตาํแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัทางการบริหารงาน และการสร้างทีมงานใหมี้ 

ประสิทธิภาพ ไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 ปัจจยัทางการบริหารงาน และการสร้างทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพมีความสมัพนัธ์กนั 

ในระดบัตํ่าในทุกดา้น 

 ธนกร กรวชัรเจริญ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

เป็นทีมของพนกังาน บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี  

วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังาน ระดบัปัจจยั 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังานและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น 

องคป์รกอบของทีม กบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของพนกังาน บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จาํกดั  

(มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั และใชก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั  

ควอลิต้ีเฮา้ส์ จาํกดั จาํนวน 350 คน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน ทาํการทดสอบสมติฐาน โดยสถิติ Independent samples t-test, One-way ANOVA, LSD  

และค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 

 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัองคป์ระกอบของทีมอยูใ่นระดบัมาก คือ ในดา้น 

องคป์ระกอบ และคุณลกัษณะดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นการออกแบบงาน ดา้นกระบวนการทาํงาน  

และมีประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก คือในดา้นสมาชิกมีความพึงพอใจในทีม 

ดา้นการแกไ้ขปัญหา อุปสรรคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดา้นการส่ือสารท่ีดี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายงุานท่ีแตกต่างกนัของหน่วยงานส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั สาํหรับเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  

ท่ีแตกต่างกนันั้น จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.05  

และปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของทีมมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

เป็นทีมของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.01 

 สาวินีย ์ทวยจนัทร์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การทาํงานเป็นทีมของเทศบาลตาํบลดอนหวัฬ่อ  

อาํเภอเมืองชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการทาํงานเป็นทีมของเทศบาลตาํบลดอนหวัฬ่อ 

และเพื่อเปรียบเทียบระดบัการทาํงานเป็นทีมของเทศบาลตาํบลดอนหวัฬ่อ จาํแนกตามเพศ  

อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัรายไดต่้อเดือน หน่วยงาน และ 

สถานภาพในการทาํงาน การศึกษาคร้ังน้ีเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากร เทศบาลตาํบลดอนหวัฬ่อ  



36 

อาํเภอเมืองชลบุรีทุกคน จาํนวน 193 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี และค่าเฉล่ีย (µ) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และเปรียบเทียบระดบัการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามคุณลกัษณะของ 

บุคลากร โดยใชว้ิธีการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) 

 ผลการวิจยั พบวา่ ระดบัการทาํงานเป็นทีมของเทศบาลตาํบลดอนหวัฬ่อ อาํเภอเมือง 

ชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา ระดบัการทาํงานเป็นทีมของเทศบาลตาํบล 

ดอนหวัฬ่อรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น เรียงลาํดบัดา้นท่ีมีระดบัการทาํงานเป็นทีม 

จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการกาํหนดภารกิจและ 

เป้าหมาย ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ และดา้นการตดัสินใจ 

ร่วมกนั และพบวา่ บุคลากรหญิงมีการทาํงานเป็นทีมมากกวา่ชาย บุคลากรท่ีมีอาย ุ41-50 ปี 

มีการทาํงานเป็นทีมมากวา่กลุ่มอายอ่ืุน บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีการทาํงานเป็นทีม 

มากกวา่กลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 11-15 ปี มีการทาํงานเป็นทีม 

มากกวา่กลุ่มประสบการณ์ทาํงานอ่ืน บุคลากรท่ีมีรายได ้10,001-15,000 บาท มีการทาํงานเป็นทีม 

มากวา่กลุ่มรายไดต่้อเดือนอ่ืน บุคลากรกองสวสัดิการสงัคม มีการทาํงานเป็นทีมมากกวา่หน่วยงาน 

อ่ืน และบุคลากรท่ีมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป มีการทาํงานเป็นทีมมากกวา่กลุ่มสถานภาพ 

ในการทาํงานอ่ืน 

 Wekesa Anne Nasila (2011) การทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล 

การดาํเนินงานขององคก์ร องคก์รทัว่โลกมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมของ 

พวกเขาเพื่อท่ีจะสามารถแข่งขนัไดใ้นระดบัโลก วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ีจึงมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีอยูใ่นสถาบนัการเงินในประเทศเคนยา  

วตัถุประสงคข์องการศึกษาคือการสร้างปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีอยู ่

ในธนาคารแห่งชาติของเคนยา 

 การศึกษาคร้ังน้ีนาํมาใชใ้นการออกแบบการวิจยัเชิงพรรณนา การศึกษาใชข้อ้มูลทั้ง 

ขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นถูกนาํมาใชจ้ะเกิดข้ึนกบัขนาดตวัอยา่ง 

ท่ีเป็นตวัแทน ขอ้มูลทุติยภูมิไดรั้บการรวบรวมจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ รวมทั้งหนงัสือบทความท่ี 

ตีพิมพแ์ละวารสารออนไลน์ ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามเคร่ืองมือของสถิติเชิงพรรณนา 

มาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิจยัท่ีถูกนาํเสนอในรูปแบบของตารางสรุปดว้ยคะแนนร้อยละ 

ค่าเฉล่ียทางสถิติและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา่ การเป็นผูน้าํวฒันธรรมองคก์ารเช่นเดียวกบัการส่ือสารขององคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีธนาคารแห่งชาติของเคนยา  

การศึกษาแนะนาํวา่กลไกท่ีควรจะวางแผนเก่ียวกบัวิธีการกาํหนดระดบัของการกาํกบัดูแลท่ีเพยีง 
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พอท่ีจะกระตุน้แรงจูงใจสูงในหมู่สมาชิกในทีมแต่ละทีมของธนาคาร ควรจะวางแผนเก่ียวกบั 

วิธีการกาํหนดระดบัของตนเองและการพึ่งพาท่ีจาํเป็นสาํหรับแต่ละทีมระหวา่งทีมงาน ควรจะ 

วางแผนในการตรวจสอบและประเมินผลกระทบของทศันคติของสมาชิกท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

ของการทาํงานเป็นทีมท่ีธนาคารเป็นกลไกท่ีควรจะวางในสถานท่ีท่ีประเมินขอบเขตของ 

การสนบัสนุนและการปรับตวัของสมาชิกแต่ละคนในทีม กลยทุธ์ท่ีควรจะวางแผนเก่ียวกบัวิธีการ 

ประเมินการรับรู้ของพนกังานในองคก์รและค่าความเช่ือเช่นเดียวกบัการวางแผนในการประเมิน 

ลกัษณะของการส่ือสารภายในทีมงานระหวา่งทีมและทศันคติของสมาชิกในทีม ท่ีไดใ้หค้าํแนะนาํ 

ในเร่ืองอ่ืน ๆ 

 Lam Tak Ming (2012) ถึงแมว้า่การศึกษาหลายแห่งมีการตรวจสอบปัจจยัท่ีทาํให ้

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพยีงไม่ก่ีปัจจยัท่ีเพิ่มความคิดสร้างสรรคข์องทีมงาน ดงันั้นวตัถุประสงค ์

ของการศึกษาน้ีคือการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมทีมงานตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้และ 

ความคิดสร้างสรรคข์องทีมงาน ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีสาํคญัมากข้ึนใหก้บัองคก์รท่ีพวกเขา 

มองไกล ในเร่ืองของกาํไรระยะสั้นโดยการพฒันาผลิตภณัฑน์วตักรรมใหม่ท่ีช่วยใหพ้วกเขาท่ีจะ 

อยูร่อดในระยะยาว (Elsbach, Hargadon & 2006; & Dumcomming, 1996) แต่ประเภทของความคิด 

สร้างสรรคท่ี์เป็นประโยชนใ์หก้บัองคก์รเกิดข้ึนโดยไม่มีการแบ่งแยก และมกัจะเป็นผลมาจาก 

การทาํงานร่วมกนัของผูน้าํเป็นบุคคลทีมงานและความรู้ของพวกเขา (Csikszentmihalyi, 1996)  

ดงันั้นองคก์รจะมุ่งเนน้ไปท่ีการทาํงานเป็นทีมเพื่อเพิ่มความคิดสร้างสรรค ์ข้ึนอยูก่บัการทบทวน 

วรรณกรรมของทีมงานความคิดสร้างสรรคข์องบทความน้ีกาํหนดกรอบทฤษฎีท่ีระบุสองปัจจยั 

สาํคญัเจตนาท่ีสมาชิกในทีมท่ีจะแบ่งปันความรู้และความสามารถของทีมท่ีซ่อนเร้นอยู ่แต่ความ 

ตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้และความแขง็แกร่งของทีมยงัไดรั้บอิทธิพลจากความไวว้างใจทีมงานและ 

ความเป็นผูน้าํทีม ความแขง็แกร่งของทีมท่ีมีผลกระทบในเชิงบวกต่อความตั้งใจท่ีสมาชิกในทีม 

ท่ีจะแบ่งปันความรู้ 

 การศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารสาํรวจเชิงปริมาณเพื่อสาํรวจความคิดสร้างสรรคข์องทีม ผูเ้ขา้ร่วม 

ทั้งหมดเป็นพนกังานจากองคก์รขนาดใหญ่ในอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนัและสถานท่ีในฮ่องกง 

และจีนแผน่ดินใหญ่ 486 ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 65 จากฮ่องกงและท่ีเหลืออีก 421 จากเมืองอ่ืน ๆ จีน 

แผน่ดินใหญ่ไดท้ั้งหมดทาํงานในทีมงานโครงการภายใน 2 ปีท่ีผา่นมา สมาชิกของทีมงานท่ี 

เคยพบกนัตวัต่อตวัหรือในพื้นท่ีทาํงานเป็นประจาํนานกวา่หน่ึงปี สนันิษฐานวา่คนท่ีทาํงาน 

ในสภาพแวดลอ้มการทาํงานเป็นทีมมีความรู้เก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม ขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวม 

ทั้งหมดเช่นวิธีการและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจะถูกคาํนวณ ค่าสมัประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือถูก 

คาํนวณแต่ละมาตรการ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ สาํหรับสงัคมศาสตร์ (SPSS) และ SmartPLS 
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 ผลการวิจยัพบวา่ความไวว้างใจของทีมงานมีระดบัท่ีสูงข้ึนยิง่มีความเก่ียวขอ้งกบั 

ความตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้ภายในทีม ทีมท่ีมีความไวว้างใจท่ีสูงข้ึน นอกจากน้ียงัมีความ 

แขง็แกร่งในทีมงานมากข้ึน เป็นผูน้าํทีมไดรั้บผลกระทบความตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้และ 

สร้างความแขง็แกร่งของทีม นอกจากน้ีทีมท่ีมีความเช่ือในความแขง็แกร่งท่ีสูงข้ึนมีความตั้งใจ 

ท่ีจะแบ่งปันความรู้ ความคิดสร้างสรรคใ์นทีม ในท่ีสุดทีมท่ีมีความเช่ือในความแขง็แกร่งยงัมี 

ความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึนในทีม ผลยงัช้ีใหเ้ห็นความคิดสร้างสรรคข์องทีมท่ีมีผลกระทบในเชิง 

บวกต่อความแขง็แกร่งของทีมและความเป็นผูน้าํทีมท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคใ์นเชิงบวก 

ของทีม 

 Therese Moen van Roosmalen (Spring, 2012) จุดมุ่งหมายหลกัของงานวิจยัน้ีคือ 

การพฒันาแบบสอบถามกบัประสบการณ์ส่วนตวัของการทาํงานเป็นทีม Burke, Salas, and Sims  

(2005) รูปแบบ 5 รูปแบบของการทาํงานเป็นทีม และ Hackman’s (1990) การจดัหมวดหมู่ของ 

ความมีประสิทธิผลของทีม รูปแบบท่ีเสนอโดย Salas et al. (2005) รวมถึงปัจจยักระบวนการ 

ทาํงานเป็นทีม 8 ปัจจยั: การตรวจสอบประสิทธิภาพซ่ึงกนัและกนั ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรม 

ในการปรับตวัเป็นผูน้าํทีมวางทีมท่ีใชร่้วมกนัแบบจิตไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัและการส่ือสารวงปิด  

ประสิทธิภาพทีมงาน Hackman ปัจจยักระบวนการทาํงานเป็นทีม 3 ปัจจยัท่ีมีผลในการกาํกบัทีม 

ใหอ้ยูร่อดและความพึงพอใจของแต่ละบุคคล วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีกาํหนดไวใ้นการตรวจสอบ 

คุณสมบติัของแบบสอบถามทางจิตวิทยาและไม่วา่จะเสนอ 8 ปัจจยัของกระบวนการทาํงานเป็นทีม 

โดย Salas et al. (2005) และทีมงาน 3 ปัจจยัประสิทธิภาพโดย Hackman (1990) พบในกลุ่มตวัอยา่ง  

182 และนอกจากน้ีไม่วา่จะเป็นท่ีใด ๆ ของปัจจยั Salas มีค่าท่ีคาดการณ์ในความสมัพนัธ์กบัปัจจยั 

ของHackman โดยสรุปผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ทางสถิติแสดงใหเ้ห็นวธีิการแกปั้ญหา 3 ปัจจยัของ 

ความมีประสิทธิผลของทีมตามท่ีเสนอโดย Hackman (1990) และวิธีการแกปั้ญหา 8 ปัจจยัของ 

Salas แต่ไม่ตรงตามท่ีเสนอโดย Salas et al. (2005) นอกจากน้ีบางส่วนของปัจจยัขั้นตอนการทาํงาน 

เป็นทีม ไดค้าดการณ์ปัจจยัประสิทธิภาพทีมในตวัอยา่ง การคน้พบน้ียงัสามารถช้ีแจงการทาํงาน 

เป็นทีมและทีมงานสร้างประสิทธิผลสนบัสนุนทฤษฎีท่ีใชแ้ละมีขอบเขตการตรวจสอบคุณสมบติั 

ของแบบสอบถามทางจิตวิทยา 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร: กรณีศึกษา 

บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้จิยั 

เชิงพรรณนาดว้ยวิธีการสาํรวจ (Survey research method) และวิธีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยัโดยมีขั้นตอนการดาํเนินการวิจยั 

ดงัน้ี 

 1.  ขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั 

 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 4.  การตรวจสอบความถูกตอ้งของเคร่ืองมือ 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั 

 การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 การวจัิยเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ตอนท่ี 1 ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบและคุณลกัษณะ 

ของทีม กรณีศึกษา บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั แบบสอบถาม (Questionaire) ประกอบดว้ย 

คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน แลว้นาํไปวเิคราะห์ความเป็นอิสระหรือความสมัพนัธ์ โดยใช ้

การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square test: χ2-test) ในการอธิบายความเป็นอิสระหรือความสมัพนัธ์ 

ของตวัแปร เพือ่ตอบสมมติฐานท่ี 1 

 ตอนท่ี 2 ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อกระบวนการของทีม กรณีศึกษา 

บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั แบบสอบถาม (Questionaire) ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัปัจจยั 

ส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ตาํแหน่งงาน แลว้นาํไปวิเคราะห์ความเป็นอิสระ หรือความสมัพนัธ์ โดยใช ้การทดสอบไคสแควร์ 

(Chi-square test: χ2-test) ในการอธิบายความเป็นอิสระหรือความสมัพนัธ์ของตวัแปร 

เพื่อตอบสมมติฐานท่ี 2 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาการวิจยัเร่ือง การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของ 

บุคลากร: กรณีศึกษา บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ีประกอบดว้ย บุคลากรของ 

สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 207 คน และบุคลากรของสาขาท่ี 1 จาํนวน 136 คน รวมจาํนวนบุคลากร 

ทั้งส้ิน 343 คน (บริษทัA (ประเทศไทย) จาํกดั, 2559) 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัใชว้ิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental selection) หรือ 

ไม่เฉพาะเจาะจงในการตอบแบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณ โดยกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  

พนกังานประจาํท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 343 คน โดยใชว้ิธีการสุ่ม 

กลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจาํนวนประชากร ซ่ึงเทียบจากตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีของ 

Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-609) มีความเช่ือมัน่ 95% กาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ี 5% 

ไดก้ลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรของบริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 181 คน ในการกรอก 

แบบสอบถามดงัแสดงในตารางท่ี 3-1 

 การคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง หลงัจากเทียบจากตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวนประชากร 343 คน ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 181 คน ซ่ึงสามารถคาํนวณเป็นสดัส่วนไดด้งัน้ี 

 - สาํนกังานใหญ่ จาํนวนประชากร 207 คน 
  

สาํนกังานใหญ่ = 207 x 181 = 109.23 = 109  คน 

 343     

 - สาํนกังานสาขาท่ี 1 จาํนวนประชากร 136 คน 
  

สาํนกังานสาขาท่ี 1= 136 x 181 = 71.76 = 72  คน 

 343     

 

ตารางท่ี 3-1  สดัส่วนกลุ่มตวัอยา่งของหน่วยงานท่ีเป็นตวัแทน 

 

หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สาํนกังานใหญ่ 207 109 

สาํนกังานสาขาท่ี 1 136   72 

     รวม 343 181 
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การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิยั 

 ผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีทาํการศึกษา 

เพื่อกาํหนดวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิดการวิจยั และนิยามศพัทข์องตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

 2.  กาํหนดขอบเขตเน้ือหาของแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งตามกรอบแนวคิดการวิจยั 

 3.  สร้างแบบสอบถาม แลว้นาํแบบสอบถามปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแลว้ มาปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาเป็นผูแ้นะนาํ ก่อนนาํไปตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีจะใชแ้บบสอบถามซ่ึงมี 4 ส่วนใหญ่ ๆ 

ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชค้าํถาม 

ท่ีมีหลายคาํตอบใหเ้ลือก (Multiple choice questions) รวมจาํนวน 5 ขอ้ 

 ขอ้ท่ี 1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญิง เป็นขอ้มูลประเภทนามกาํหนด (Nominal scale) 

วดัเป็น 1) ชาย 2) หญิง 

 ขอ้ท่ี 2 อาย ุเป็นขอ้มูลประเภทอนัดบั (Ordinal scale) โดยการกาํหนดช่วงอายอุอกเป็น 

4 ช่วงวดัเป็น 1) นอ้ยกวา่ 25 ปี 2) 25-35 ปี 3) 36-45 ปี 4) มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 

 ขอ้ท่ี 3 ระดบัการศึกษา หมายถึง การจบการศึกษาสูงสุด ขณะตอบแบบสอบถาม 

เป็นขอ้มูลประเภทอนัดบั (Ordinal scale) ซ่ึงไดแ้บ่งเป็น 5 อนัดบั วดัเป็น 1) มธัยมศึกษาตอนตน้ 

2) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 3) ปวส./ อนุปริญญา 4) ปริญญาตรี 5) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 ขอ้ท่ี 4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน หมายถึง จาํนวนปีท่ีเร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 

เป็นขอ้มูลประเภทอนัดบั (Ordinal scale) ซ่ึงไดแ้บ่งเป็น 5 อนัดบั วดัเป็น 1) นอ้ยกวา่ 2 ปี 2) 2-4 ปี 

3) 5-7 ปี 4) 8-10 ปี 5) มากกวา่ 10 ปี 

 ขอ้ท่ี 5 ตาํแหน่งงาน หมายถึง ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั เป็นขอ้มูลประเภท 

นามกาํหนด (Nominal scale) ซ่ึงไดแ้บ่งเป็น 5 อนัดบั วดัเป็น 1) ระดบัพนกังานปฏิบติัการ  

2) ระดบัหวัหนา้งานท่ีทาํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 3) ระดบัหวัหนา้งาน ท่ีไม่ไดท้าํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 

4) ระดบับริหาร  

 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงาน 

เป็นทีมโดยใชค้าํถามแบบมีหลายคาํตอบใหเ้ลือก จาํนวน 7 ขอ้ แบ่งออกเป็นองคป์ระกอบ 

และคุณลกัษณะของทีม 7 ดา้นคือ 
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 ดา้นท่ี 1  ความสามารถของสมาชิก 

 ดา้นท่ี 2  บุคลิกภาพ 

 ดา้นท่ี 3  การจดัสรรบทบาท 

 ดา้นท่ี 4  ความหลากหลาย 

 ดา้นท่ี 5  ขนาดของทีม 

 ดา้นท่ี 6  ความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 ดา้นท่ี 7  ความชอบของสมาชิก 

 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาดา้นกระบวนการของทีมโดยใชค้าํถาม 

แบบมีหลายคาํตอบใหเ้ลือก จาํนวน 5 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็นปัญหาดา้นกระบวนการของทีม 5 ดา้น 

คือ 

 ดา้นท่ี 1  วตัถุประสงคร่์วมกนั 

 ดา้นท่ี 2  เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 ดา้นท่ี 3  ความสามารถของทีม 

 ดา้นท่ี 4  ระดบัความขดัแยง้ 

 ดา้นท่ี 5  ความสูญเปล่าทางสงัคม 

 ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดเพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเขียนขอ้เสนอแนะ 

ในการแกไ้ข ปรับปรุงปัญหาในการทาํงานเป็นทีมประกอบดว้ย องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ 

การทาํงานเป็นทีม และปัญหาดา้นกระบวนการของทีม 

 

การตรวจสอบความถูกต้องของเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามไปหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 

(Content validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

 ตรวจสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยอาศยัดุลพินิจผูเ้ช่ียวชาญ 

จาํนวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย อาจารยค์ณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ จาํนวน 3 ท่าน พิจารณา 

ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของแต่ละขอ้คาํถามและความเหมาะสมของภาษาท่ีใชแ้ลว้นาํ 

แบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขเพื่อนาํไปหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามต่อไปโดยมีเกณฑ ์

การใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 เม่ือแน่ใจวา่ คาํถามนั้นเป็นตวัแทน หรือมีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบนั้น 

ให ้+1 คะแนน 
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 เม่ือไม่แน่ใจวา่ คาํถามนั้นเป็นตวัแทน หรือมีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบนั้น 

ให ้0 คะแนน 

 เม่ือแน่ใจวา่ คาํถามนั้นไม่เป็นตวัแทน หรือไม่มีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบนั้น 

ให ้-1 คะแนน 

 จากนั้นนาํคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ มาคาํนวณหาความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถาม 

กบัวตัถุประสงค ์(Index of item objective congruency: IOC) โดยใชสู้ตร 
 

IOC  = 
Σ R 

N 

 เม่ือ  IOC   = แบบวดัความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามปฏิบติัการ 

  Σ R =  ผลบวกคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

  N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 ค่าคาํนวณท่ีไดม้ากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ถือวา่ขอ้คาํถามนั้น มีความเท่ียงตรง สามารถ 

นาํไปใชไ้ด ้(Rovinelli & Hambleton, 1977) ผูว้ิจยันาํคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาคาํนวณหาค่า 

ความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบัวตัถุประสงค ์

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การจัดทาํข้อมูล 

 1.  นาํแบบสอบถามท่ีทาํการคาํนวณหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบั 

วตัถุประสงคเ์รียบร้อยแลว้ออกเกบ็ขอ้มูลจริง 

 2.  เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตอ้งการแลว้ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง 

และสมบูรณ์ของแบบสอบถามโดยจะเลือกเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานณบริษทั A  

(ประเทศไทย) จาํกดั 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้มาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสั 

สาํหรับประมวลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ 

 4.  นาํขอ้มูลมาบนัทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผลดว้ยโปรแกรม SPSS 

เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 

 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เป็นการอธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบั 

กลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบัตาํแหน่งงาน โดยนาํมาแจกแจงจาํนวนความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัจจยัองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงาน 

เป็นทีม A (ประเทศไทย) จาํกดั ไดแ้ก่ 1) ความสามารถของสมาชิก 2) บุคลิกภาพ 3) การจดัสรร 

บทบาท 4) ความหลากหลาย 5) ขนาดของทีม 6) ความยดืหยุน่ของสมาชิก 7) ความชอบของสมาชิก 

โดยนาํมาแจกแจงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 3.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ปัจจยัองคป์ระกอบดา้นกระบวนการของทีม 

ประกอบดว้ย 1) วตัถุประสงคร่์วมกนั 2) เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 3) ความสามารถของทีม  

4) ระดบัความขดัแยง้ 5) ความสูญเปล่าทางสงัคมโดยนาํมาแจกแจงจาํนวนความถ่ี (Frequency)  

และค่าร้อยละ (Percentage) 

 ในการทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้โดยใชส้ถิติการทดสอบไคสแควร์ (Chi-square tes: 

 χ2-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งในการวิเคราะห์ความแตกต่าง 

ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน 

การวิเคราะห์เพื่อทดสอบวา่ขอ้มูลเป็นไปตามท่ีคาดหวงัหรือไม่เพื่ออธิบายความเป็นอิสระหรือ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีผลต่อองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

และปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีผลต่อปัญหาดา้นกระบวนการของทีมของพนกังานบริษทั A (ประเทศไทย) 

จาํกดั 

 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานข้อที ่1 ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน มีความเป็นอิสระหรือสมัพนัธ์กนักบัองคป์ระกอบและคุณลกัษณะ 

การทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย 1) ความสามารถของสมาชิก 2) บุคลิกภาพ 3) การจดัสรรบทบาท 

4) ความหลากหลาย 5) ขนาดของทีม 6) ความยดืหยุน่ของสมาชิก 7) ความชอบของสมาชิก 

สถิติท่ีใชท้ดสอบคือการทดสอบไคสแควร์ (Chi-square test: χ2-test) 

 สมมติฐานข้อที ่2 ปัจจยัดา้นบุคคลประกอบดว้ย อาย ุเพศระดบัการศึกษาระยะเวลา 

การปฏิบติังาน ตาํแหน่งงานมีความเป็นอิสระหรือสมัพนัธ์กนักบัปัญหาดา้นกระบวนการของทีม 
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ประกอบดว้ย 1) วตัถุประสงคร่์วมกนั 2) เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 3) ความสามารถของทีม  

4) ระดบัความขดัแยง้ 5) ความสูญเปล่าทางสงัคมสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือการทดสอบไคสแควร์ 

(Chi-square test: χ2-test) 



บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 การนาํเสนอขอ้มูลก่ียวกบั การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีม: กรณีศึกษา 

บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นนาํเสนอขอ้มูลของบุคลากรท่ีปฏิบติั ณ บริษทั A (ประเทศไทย) 

จาํกดั และไดท้าํการกรอกแบบสอบถาม จาํนวน 181 ชุด โดยจะแบ่งเป็นขอ้มูลส่วนบุคคล 

ของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน  

ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม 

ซ่ึงสามารถแบ่งการนาํเสนอขอ้มูลไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลความคิดเห็นดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลความคิดเห็นดา้นกระบวนการของทีม 

 ส่วนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 

 เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมาย ผูว้จิยัขอกาํหนดสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผล 

การวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 χ2 หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์ 

 Sig. หมายถึง  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significant) 

 * หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4-1  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ อาย ุ 

                     ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงาน 

 

ปัจจัยด้านบุคคล จํานวน ร้อยละ 

1.  เพศ    

 ชาย 93 51.38 

 หญิง 88 48.62 

 รวม 181 100.00 



47 

ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

 

ปัจจัยด้านบุคคล จํานวน ร้อยละ 

2.  อาย ุ    

 นอ้ยกวา่ 25 ปี 15 8.29 

 25-35 ปี 113 62.43 

 36-45 ปี 49 27.07 

 มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 4 2.21 

 รวม 181 100.00 

3.  ระดบัการศึกษา   

 มธัยมศึกษาตอนตน้ 27 14.92 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 90 49.72 

 ปวส./ อนุปริญญา 36 19.89 

 ปริญญาตรี 20 11.05 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 8 4.42 

 รวม 181 100.00 

4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน   

 นอ้ยกวา่ 2 ปี 21 11.60 

 2-4 ปี 38 21.00 

 5-7 ปี 50 27.62 

 8-10 ปี 19 10.50 

 มากกวา่ 10 ปี 53 29.28 

 รวม 181 100.00 

5.  ตาํแหน่งงาน   

 ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 109 60.22 

 ระดบัหวัหนา้งาน ท่ีทาํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 29 16.02 

 ระดบัหวัหนา้งานท่ีไม่ไดท้าํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 26 14.37 

 ระดบับริหาร 17 9.39 

 รวม 181 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-1  พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 181 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 

93 คน คิดเป็นร้อยละ 51.38 มีอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 62.43 ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 49.72 ระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกว่า 

10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.28 และระดบัพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 60.22 

 

ส่วนที ่2  ข้อมูลความคดิเห็นด้านองค์ประกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทมี 

 

ตารางท่ี 4-2  จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงาน 

                     เป็นทีม 

 

องค์ประกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทมี จํานวน ร้อยละ 

1.  ความสามารถของสมาชิก   

 ก. มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน 68 37.57 

 ข. มีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ข 

อยา่งเหมาะสม 

76 41.99 

 ค. มีความสามารถในการตดัสินใจ 37 20.44 

 รวม 181 100.00 

2.  บุคลิกภาพ   

 ก. มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 146 80.66 

 ข. ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดง

ความคิดเห็นของสมาชิก 

6 3.32 

 ค. เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม 29 16.02 

 รวม 181 100.00 

3.  การจดัสรรบทบาท   

 ก. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน 120 66.30 

 ข. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 20 11.05 

 ค. ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 41 22.65 

 รวม 181 100.00 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทมี จํานวน ร้อยละ 

4.  ความหลากหลาย   

 ก. ท่านมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม 18 9.94 

 ข. ท่านยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม 132 72.93 

 ค. ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 31 17.13 

 รวม 181 100.00 

5.  ขนาดของทีม   

 ก. ขนาด 1-5 คน 117 64.64 

 ข. ขนาด 6-10 คน 53 29.28 

 ค. ขนาด 11-15 คน 4 2.21 

 ง. ขนาด 16 คนข้ึนไป 7 3.87 

 รวม 181 100.00 

6.  ความยดืหยุน่ของสมาชิก   

 ก. เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง 115 63.54 

 ข. ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 53 29.28 

 ค. ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 13 7.18 

 รวม 181 100.00 

7.  ความชอบของสมาชิก   

 ก. ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 158 87.29 

 ข. ชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้แลว้ 6 3.32 

 ค. ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน 17 9.39 

 ง. ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วยทาํงานภายหลงั 0 0.0 

 รวม 181 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 181 คน ส่วนใหญ่ ดา้นความสามารถ 

ของสมาชิก มีความสามารถระบุปัญหา และกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม จาํนวน 

76 คน คิดเป็นร้อยละ 41.99 ดา้นบุคลิกภาพ มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน จาํนวน 146 คน 

คิดเป็นร้อยละ 80.66 ดา้นการจดัสรรบทบาท มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน จาํนวน 120 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 66.30 ดา้นความหลากหลาย ท่านยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม จาํนวน 132 คน  

คิดเป็นร้อยละ 72.93 ดา้นขนาดของทีม ขนาด 1-5 คน จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 64.64  

ดา้นความยดืหยุน่ของสมาชิก สมาชิกมีเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง จาํนวน 

115 คน คิดเป็นร้อยละ 63.54 และดา้นความชอบของสมาชิก ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั จาํนวน 

158 คน คิดเป็นร้อยละ 87.29 

  

ส่วนที ่3  ข้อมูลความคดิเห็นด้านกระบวนการของทมี 

 

ตารางท่ี 4-3  จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นดา้นกระบวนการของทีม 

 

กระบวนการของทมี จํานวน ร้อยละ 

1.  วตัถุประสงคร่์วมกนั   

 ก. มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน 47 25.97 

 ข. มีการเสนอแนวทางท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์ 32 17.68 

 ค. ใชห้ลกัการ และแนวคิดในการกาํหนดวตัถุประสงค ์ 12 6.63 

 ง.  มีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน 

90 49.72 

 รวม 181 100.00 

2.  เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง   

 ก. มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของภารกิจทีม 39 21.55 

 ข. ไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา 29 16.02 

 ค. มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน 42 23.20 

 ง. สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 71 39.23 

 รวม 181 100.00 

3.  ความสามารถของทีม   

 ก. มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม 63 34.81 

 ข. ท่านมัน่ในใจในความสามารถของทีม 25 13.81 

 ค. ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 51 28.18 

 ง. ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ขปัญหาโดยปราศจากความกลวั 42 23.20 

 รวม 181 100.00 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ) 

 

กระบวนการของทมี จํานวน ร้อยละ 

4.  ระดบัความขดัแยง้   

 ก. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์ 26 14.37 

 ข. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้น 

ในการทาํงาน 

26 14.37 

 ค. เขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ 129 71.26 

 รวม 181 100.00 

5.  ความสูญเปล่าทางสงัคม   

 ก. ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 96 53.04 

 ข. ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 66 36.46 

 ค. ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 19 10.50 

 รวม 181 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 181 คน ส่วนใหญ่กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนั สมาชิกทีมมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 49.72 ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง สามารถปฏิบติังาน 

ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 39.23 ดา้นความสามารถของทีม 

มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 34.81 ดา้นระดบั 

ความขดัแยง้ มีเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 71.26 และ 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคม ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 53.04 

 

ส่วนที ่4  การทดสอบสมมตฐิาน 

 จากการศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร กรณีศึกษา บริษทั A  

(ประเทศไทย) จาํกดั และไดศึ้กษาถึงความสมัพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์  

สามารถแสดงความสมัพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

 1.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ ปัจจัยด้านบุคคลกบัองค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 
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ตารางท่ี 4-4  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสามารถของสมาชิก 

 

ความสามารถของสมาชิก 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน 40 

(22.1) 

28 

(15.5) 

68 

(37.6) 

2.710 0.258 

มีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือก

การแกไ้ขอยา่งเหมาะสม 

37 

(20.4) 

39 

(21.5) 

76 

(42.0) 

  

มีความสามารถในการตดัสินใจ 16 

(8.8) 

21 

(11.6) 

37 

(20.4) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-4  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นความสามารถ 

ของสมาชิก สมาชิกมีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 รองลงมา มีความเช่ียวชาญทางดา้น 

เทคนิคเหมาะสมกบังาน จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และมีความสามารถในการตดัสินใจ 

จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 ตามลาํดบั และเพศชาย มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิค 

เหมาะสมกบังานมากท่ีสุด จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 รองลงมา มีความสามารถระบุ 

ปัญหา และกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และ 

มีความสามารถในการตดัสินใจ จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสามารถของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 2.710 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.258 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ เพศไม่มี 

ความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความสามารถของสมาชิก 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-5  ความสมัพนัธ์ของเพศกบับุคลิกภาพ 

 

บุคลกิภาพ 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 69 

(38.1) 

77 

(42.5) 

146 

(80.6) 

6.133 0.047* 

ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วม

ต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของ

สมาชิก 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

6 

(3.4) 

  

เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิก 

ในทีม 

21 

(11.6) 

8 

(4.4) 

29 

(16.0) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-5  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นบุคลิกภาพ สมาชิก 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 

รองลงมา เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และ 

ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก 

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั และเพศชาย มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 

มากท่ีสุด จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมา เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิก 

ในทีม จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 และชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วมต่อทาํงาน 

หรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบับุคลิกภาพคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 6.133  

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.047* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ เพศมีความสมัพนัธ์ 

กบับุคลิกภาพ นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั บุคลิกภาพกจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 



54 

ตารางท่ี 4-6  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัการจดัสรรบทบาท 

 

การจัดสรรบทบาท 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน 58 

(32.0) 

62 

(34.3) 

120 

(66.3) 

1.406 0.495 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 12 

(6.6) 

8 

(4.4) 

20 

(11.0) 

  

ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั  

ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 

23 

(12.7) 

18 

(9.9) 

41 

(22.7) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-6  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นการจดัสรรบทบาท 

สมาชิกมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 

รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 

และมีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามลาํดบั และเพศชาย มีหนา้ท่ี 

รับผดิชอบชดัเจนมากท่ีสุด จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

ตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และมีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัการจดัสรรบทบาท คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 1.406 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.495 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ เพศไม่มี 

ความสมัพนัธ์กบัการจดัสรรบทบาทนัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั การจดัสรรบทบาทของสมาชิก 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-7  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความหลากหลาย 

 

ความหลากหลาย 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

ท่านมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่าง

กนัระหวา่งสมาชิกในทีม 

12 

(6.6) 

6 

(3.3) 

18 

(9.9) 

2.943 0.230 

ท่านยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม 63 

(34.8) 

69 

(38.1) 

132 

(72.9) 

  

ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อการแสดง 

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

18 

(9.9) 

13 

(7.2) 

31 

(17.1) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-7  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นความหลากหลาย

สมาชิกยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 

38.1 รองลงมา มีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม จาํนวน 13 คน 

คิดเป็นร้อยละ 7.2 และมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม จาํนวน 6 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลาํดบั และเพศชาย ยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีมมากท่ีสุด จาํนวน 

63 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมา มีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม  

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความหลากหลายคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 2.943 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.230 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลายนัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความหลากหลายของสมาชิก 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-8  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัขนาดของทีม 

 

ขนาดของทมี 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

ขนาด 1-5 คน 58 

(32.0) 

59 

(32.6) 

117 

(64.6) 

1.486 0.685 

ขนาด 6-10 คน 29 

(16.0) 

24 

(13.3) 

53 

(29.3) 

  

ขนาด 11-15 คน 3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

4 

(2.2) 

  

ขนาด 16 คนข้ึนไป 3 

(1.7) 

4 

(2.2) 

7 

(3.9) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-8  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นขนาดของทีม 

ขนาด 1-5 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมา ขนาด 6-10 คน  

จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ขนาด 16 คนข้ึนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 และ 

ขนาด 11-15 คน จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามลาํดบั และเพศชาย ขนาด 1-5 คน มากท่ีสุด 

จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมา ขนาด 6-10 คน จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0  

ขนาด 11-15 คน และขนาด 16 คนข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัขนาดของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 1.486  

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.685 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ เพศไม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัขนาดของทีม นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ขนาดของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-9  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 

ความยืดหยุ่นของสมาชิก 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงาน

ตนเอง 

59 

(32.6) 

56 

(30.9) 

115 

(63.5) 

0.187 0.911 

ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 28 

(15.5) 

25 

(13.8) 

53 

(29.3) 

  

ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก 

เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

6 

(3.3) 

7 

(3.9) 

13 

(7.2) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-9  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นความยดืหยุน่ 

ของสมาชิก สมาชิกมีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมา สมาชิกลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ จาํนวน 

28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และสมาชิกทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงาน 

กนัแลว้ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลาํดบั และเพศหญิง มีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ 

เพิ่มเติมนอกจากงานตนเองมากท่ีสุด จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 รองลงมา สมาชิกลงมือ 

ทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และสมาชิกทาํเฉพาะงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความยดืหยุน่ของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 0.187 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.911 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ เพศไม่มี 

ความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิกนัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ของสมาชิกไม่มี 

ความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-10  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความชอบของสมาชิก 

 

ความชอบของสมาชิก 
 เพศ  ค่าสถิติทดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 80 

(44.2) 

78 

(43.1) 

158 

(87.3) 

0.613 0.736 

ชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไป

ล่วงหนา้แลว้ 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

6 

(3.3) 

  

ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน 9 

(5.0) 

8 

(4.4) 

17 

(9.4) 

  

ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วยทาํงานภายหลงั - - -   

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-10  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรดา้นความชอบของ 

สมาชิก สมาชิกชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 

รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 

9 คน และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 และ 2.2 ตามลาํดบั และเพศหญิง ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 

มากท่ีสุด จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และชอบทาํงาน 

ภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 8 คน และ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และ 1.1  

ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความชอบของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 0.613 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.736 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิกนัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความชอบของสมาชิก 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-11  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสามารถของสมาชิก 

 

ความสามารถของสมาชิก 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

มีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นเทคนิค

เหมาะสมกบังาน 

8 

(4.4) 

46 

(25.4) 

14 

(7.7) 

0 

(0.0) 

68 

(37.6) 

9.629 0.141 

มีความสามารถระบุ

ปัญหาและกาํหนด

ทางเลือกการแกไ้ข 

อยา่งเหมาะสม 

4 

(2.2) 

44 

(24.3) 

24 

(13.3) 

4 

(2.2) 

76 

(42.0) 

  

มีความสามารถ 

ในการตดัสินใจ 

3 

(1.7) 

23 

(12.7) 

11 

(6.1) 

0 

(0.0) 

37 

(20.4) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-11  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความสามารถของ 

สมาชิกมีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสมส่วนใหญ่มีอาย ุ

25-35 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 รองลงมา มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิคเหมาะสม 

กบังาน และมีความสามารถในการตดัสินใจ จาํนวน 46 คน และ 23 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 และ  

12.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสามารถของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 9.629 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.141 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความสามารถ 

ของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-12  ความสมัพนัธ์ของอายกุบับุคลิกภาพ 

 

บุคลกิภาพ 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

ความรับผดิชอบ 

ในหนา้ท่ีของตน 

13 

(7.2) 

93 

(51.4) 

38 

(21.0) 

2 

(1.1) 

146 

(80.7) 

10.910 0.091 

ชอบเปิดเผย แสดง

ท่าทางหรืออารมณ์ร่วม

ต่อทาํงานหรือการ

แสดงความคิดเห็น 

ของสมาชิก 

0 

(0.0) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

3 

(3.3) 

  

เปิดรับประสบการณ์

ใหม่ของสมาชิกในทีม 

2 

(1.1) 

15 

(8.3) 

11 

(6.1) 

1 

(0.6) 

29 

(16.0) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-12  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นบุคลิกภาพ 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน ส่วนใหญ่มีอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 51.4 

รองลงมา เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม และชอบเปิดเผยแสดงท่าทางหรือ 

อารมณ์ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก จาํนวน 15 คน และ 5 คน  

คิดเป็นร้อยละ 8.3 และ 2.8 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบับุคลิกภาพคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 10.910  

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.091 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ อายไุม่มีความสมัพนัธ์ 

กบับุคลิกภาพนัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั บุคลิกภาพของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-13  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัการจดัสรรบทบาท 

 

การจัดสรรบทบาท 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน 12 

(6.6) 

74 

(40.9) 

32 

(17.7) 

2 

(1.1) 

120 

(66.3) 

4.671 0.587 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

คลุมเครือ 

0 

(0.0) 

13 

(7.2) 

7 

(3.9) 

0 

(0.0) 

20 

(11.0) 

  

ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ตายตวั ทาํตามท่ี 

หวัหนา้ทีมสัง่ 

3 

(1.7) 

26 

(14.4) 

10 

(5.5) 

2 

(1.1) 

41 

(22.7) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-13  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นการจดัสรรบทบาท 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจนส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9  

รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และมีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 

จาํนวน 26 คน และ 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และ 7.2 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัการจดัสรรบทบาทคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 4.671 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.587 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัการจดัสรรบทบาทนัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั การจดัสรรบทบาท 

ของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-14  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความหลากหลาย 

 

ความหลากหลาย 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

ท่านมีการเสนอ

แนวความคิดท่ี 

แตกต่างกนัระหวา่ง

สมาชิกในทีม 

2 

(1.1) 

11 

(6.1) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

18 

(9.9) 

8.489 0.204 

ท่านยอมรับฟังความคิด

ท่ีต่างกนัในทีม 

8 

(4.4) 

80 

(44.2) 

41 

(22.7) 

3 

(1.7) 

132 

(72.9) 

  

ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อ

การแสดงความคิดเห็น

ของสมาชิกในทีม 

5 

(2.8) 

22 

(12.2) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

31 

(17.1) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-14  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความหลากหลาย 

สมาชิกยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีมส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 80 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมา มีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม และ 

มีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม จาํนวน 22 คน และ 11 คน  

คิดเป็นร้อยละ 12.2 และ 6.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความหลากหลายคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 8.489 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.204 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลายนัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความหลากหลายของ 

สมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-15  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัขนาดของทีม 

 

ขนาดของทมี 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

ขนาด 1-5 คน 7 

(3.9) 

79 

(43.6) 

29 

(16.0) 

2 

(1.1) 

117 

(64.6 

11.633 0.235 

ขนาด 6-10 คน 7 

(3.9) 

30 

(16.6) 

15 

(8.3) 

1 

(0.6) 

53 

(29.3) 

  

ขนาด 11-15 คน 0 

(0.0) 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

4 

(2.2) 

  

ขนาด 16 คนข้ึนไป 1 

(0.6) 

2 

(1.1) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

7 

(3.9) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-15  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นขนาดของทีม 

ท่ีทาํงานสาํเร็จควรมีขนาด 1-5 คน ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ  

43.6 รองลงมา ขนาด 6-10 คน มีจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 ขนาดของทีม ควรมีขนาด 

11-15 คน และ 16 คนข้ึนไป จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัขนาดของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 11.633  

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.235 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ อายไุม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัขนาดของทีมนัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ขนาดของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-16  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 

ความยืดหยุ่นของสมาชิก 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ 

เพิ่มเติมนอกจากงาน

ตนเอง 

10 

(5.5) 

68 

(37.6) 

33 

(18.2) 

4 

(2.2) 

115 

(63.5) 

4.595 0.597 

ลงมือทาํงานทุกอยา่ง 

ท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 

5 

(2.8) 

36 

(19.9) 

12 

(6.6) 

0 

(0.0) 

53 

(29.3) 

  

ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายในคร้ังแรก 

เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

0 

(0.0) 

9 

(5.0) 

4 

(2.2) 

0 

(0.0) 

13 

(7.2) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-16  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความยดืหยุน่ 

ของสมาชิกมีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี 

จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อย 37.6 รองลงมา สมาชิกลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และ 

ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ จาํนวน 36 คน และ 9 คน  

คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ 5.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความยดืหยุน่ของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 4.595 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.597 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิกนัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความยดืหยุน่ 

ของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-17  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความชอบของสมาชิก 

 

ความชอบของสมาชิก 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 13 

(7.2) 

97 

(53.6) 

47 

(26.0) 

1 

(0.6) 

158 

(87.3) 

24.845 0.000* 

ชอบทาํงานภายหลงั 

จากท่ีคนอ่ืนทาํไป

ล่วงหนา้แลว้ 

1 

(0.6) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

6 

(3.3) 

  

ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน 1 

(0.6) 

11 

(6.1) 

2 

(1.1) 

3 

(1.7) 

17 

(9.4) 

  

ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วย

ทาํงานภายหลงั 

- - - - -   

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-17  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความชอบ 

ของสมาชิก สมาชิกชอบทาํงานพร้อม ๆ กนัส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 97 คน  

คิดเป็นร้อยละ 53.6 รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืน 

ทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 11 คน และ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 และ 2.8 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความชอบของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 24.845 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายมีุความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิก นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความชอบของสมาชิก 

กจ็ะมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-18  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสามารถของสมาชิก 

 

ความสามารถ 

ของสมาชิก 

 ระดบัการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-

test 

Sig. 

มีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นเทคนิค

เหมาะสมกบังาน 

9 

(5.0) 

35 

(19.3) 

17 

(9.4) 

5 

(2.8) 

2 

(1.1) 

68 

(37.6) 

5.853 0.664 

มีความสามารถ

ระบุปัญหาและ

กาํหนดทางเลือก

การแกไ้ขอยา่ง

เหมาะสม 

13 

(7.2) 

36 

(19.9) 

11 

(6.1) 

12 

(6.6) 

4 

(2.2) 

76 

(42) 

  

มีความสามารถ 

ในการตดัสินใจ 

5 

(2.8) 

19 

(10.5) 

8 

(4.4) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

37 

(20.4) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-18  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความสามารถของ 

สมาชิกมีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสมส่วนใหญ่มีระดบั 

การศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 รองลงมา มีความเช่ียวชาญทาง 

ดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน และมีความสามารถในการตดัสินใจ จาํนวน 35 คน และ 19 คน  

คิดเป็นร้อยละ 19.3 และ 10.5 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสามารถของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 5.853 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.664 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึง 

สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก นัน่คือ  

เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความสามารถของสมาชิก ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-19  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบับุคลิกภาพ 

 

บุคลกิภาพ 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

มีความรับผดิชอบ

ในหนา้ท่ีของตน 

25 

(13.8) 

72 

(39.8) 

32 

(17.7) 

14 

(7.7) 

3 

(1.7) 

146 

(80.7) 

27.989 0.000

* 

ชอบเปิดเผย  

แสดงท่าทางหรือ

อารมณ์ร่วมต่อ

ทาํงานหรือ 

การแสดงความ

คิดเห็นของสมาชิก 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

2 

(1.1) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

6 

(3.3) 

  

เปิดรับประสบการณ์

ใหม่ของสมาชิกใน

ทีม 

2 

(1.1) 

18 

(9.9) 

2 

(1.1) 

3 

(1.7) 

4 

(2.2) 

29 

(16.0) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-19  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นบุคลิกภาพสมาชิก 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 72 คน  

คิดเป็นร้อยละ 39.8 และสมาชิกเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม จาํนวน 18 คน  

คิดเป็นร้อยละ 9.9 ตามลาํดบั และระดบั ปวส./ อนุปริญญา มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 

มากท่ีสุด จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 รองลงมา ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วม 

ต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกและเปิดรับประสบการณ์ ใหม่ของสมาชิกในทีม 

จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 27.989 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพ นัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั บุคลิกภาพ 

กจ็ะมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-20  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัการจดัสรรบทบาท 

 

การจัดสรรบทบาท 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถิติทดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ชดัเจน 

18 

(9.9) 

62 

(34.3) 

20 

(11.0) 

13 

(7.2) 

7 

(3.9) 

120 

(66.3) 

12.175 0.144 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

คลุมเครือ 

0 

(0.0) 

8 

(4.4) 

7 

(3.9) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

20 

(11.0) 

  

ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ตายตวั ทาํตามท่ี

หวัหนา้ทีมสัง่ 

9 

(5.0) 

20 

(11.0) 

9 

(5.0) 

3 

(1.7) 

0 

(0.0) 

41 

(22.7) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-20  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นการจดัสรรบทบาท 

สมาชิกมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 62 คน 

คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวัทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และมีหนา้ท่ี 

รับผดิชอบคลุมเครือ จาํนวน 20 คน และ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 และ 4.4 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัการจดัสรรบทบาทคาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 12.175 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.144 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก นัน่คือ  

เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความสามารถของสมาชิก ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-21  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความหลากหลาย 

 

ความหลากหลาย 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

ท่านมีการเสนอ

แนวความคิดท่ี

แตกต่างกนั

ระหวา่งสมาชิก 

ในทีม 

0 

(0.0) 

9 

(5.0) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

18 

(9.9) 

17.583 0.025* 

ท่านยอมรับฟัง

ความคิดท่ีต่างกนั

ในทีม 

22 

(12.2) 

65 

(35.9) 

27 

(14.9) 

15 

(8.3) 

3 

(1.7) 

132 

(72.9) 

  

ท่านมีความเช่ือมัน่

ต่อการแสดง 

ความคิดเห็นของ

สมาชิกในทีม 

5 

(2.8) 

16 

(8.8) 

6 

(3.3) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

31 

(17.1) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-21  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความหลากหลาย 

สมาชิกยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน  

65 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 รองลงมา มีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

และมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม จาํนวน 16 คน และ 9 คน 

คิดเป็นร้อยละ 8.8 และ 5.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความหลากหลาย คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 17.583 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.025* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลาย นัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษา 

แตกต่างกนั ความหลากหลายของสมาชิก กจ็ะมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-22  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัขนาดของทีม 

 

ขนาดของทมี 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

ขนาด 1-5 คน 19 

(10.5) 

58 

(32.0) 

26 

(14.4) 

13 

(7.2) 

1 

(0.6) 

117 

(64.6) 

17.204 0.142 

ขนาด 6-10 คน 5 

(2.8) 

27 

(14.9) 

9 

(5.0) 

6 

(3.3) 

6 

(3.3) 

53 

(29.3) 

  

ขนาด 11-15 คน 1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

0 

(0.0) 

4 

(2.2) 

  

ขนาด 16 คน 

ข้ึนไป 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

7 

(3.9) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-22  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นขนาดของทีม 

ท่ีทาํงานสาํเร็จควรมีขนาด 1-5 คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 58 คน 

คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมา ขนาด 6-10 คน จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 ขนาด 16  

คนข้ึนไป และขนาด 11-15 จาํนวน 4 คน และ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 และ 0.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัขนาดของทีมคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 17.204 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.142 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัขนาดของทีมนัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

ขนาดของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-23  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 

ความยืดหยุ่น 

ของสมาชิก 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

เรียนรู้งานดา้น 

อ่ืน ๆ เพิ่มเติม

นอกจากงาน

ตนเอง 

17 

(9.4) 

55 

(30.4) 

24 

(13.3) 

13 

(7.2) 

6 

(3.3) 

115 

(63.5) 

8.591 0.378 

ลงมือทาํงานทุก

อยา่งท่ีหวัหนา้ทีม

สัง่ 

8 

(4.4) 

31 

(17.1) 

9 

(5.0) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

53 

(29.3) 

  

ทาํเฉพาะงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย

ในคร้ังแรก เม่ือ

แบ่งงานกนัแลว้ 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

13 

(7.2) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-23  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความยดืหยุน่ 

ของสมาชิกมีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษา 

มธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 รองลงมา ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ี 

หวัหนา้ทีมสัง่ และทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้  

จาํนวน 31 คน และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และ 2.2 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความยดืหยุน่ของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 8.591โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.378 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิกนัน่คือ 

เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-24  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความชอบของสมาชิก 

 

ความชอบ 

ของสมาชิก 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มธัยม

ต้น 

มธัยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา 

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

ชอบทาํงาน 

พร้อม ๆ กนั 

26 

(14.4) 

81 

(44.8) 

28 

(15.5) 

16 

(8.8) 

7 

(3.9) 

158 

(87.3) 

10.384 0.239 

ชอบทาํงานภาย

หลงัจากท่ีคนอ่ืน

ทาํไปล่วงหนา้

แลว้ 

0 

(0.0) 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

6 

(3.3) 

  

ชอบทาํงานก่อน

คนอ่ืน 

1 

(0.6) 

5 

(2.8) 

6 

(3.3) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

17 

(9.4) 

  

ชอบใหค้นอ่ืนมา

ช่วยทาํงาน

ภายหลงั 

- - - - - -   

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-24  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความชอบ 

ของสมาชิกชอบทาํงานพร้อม ๆ กนัส่วนใหญ่ระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 81 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และสมาชิกชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืน 

ทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 5 คน และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และ 2.2 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความชอบของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 10.384 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.239 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิกนัน่คือ  

เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความชอบของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-25  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสามารถของสมาชิก 

 

ความสามารถ 

ของสมาชิก 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นเทคนิค

เหมาะสมกบังาน 

12 

(6.6) 

17 

(9.4) 

17 

(9.4) 

7 

(3.9) 

15 

(8.3) 

68 

(37.6) 

7.505 0.483 

มีความสามารถ

ระบุปัญหาและ

กาํหนดทางเลือก

การแกไ้ขอยา่ง

เหมาะสม 

5 

(2.8) 

15 

(8.3) 

21 

(11.6) 

8 

(4.4) 

27 

(14.9) 

76 

(42.0) 

  

มีความสามารถ 

ในการตดัสินใจ 

4 

(2.2) 

6 

(3.3) 

12 

(6.6) 

4 

(2.2) 

11 

(6.1) 

37 

(20.4) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-25  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความสามารถ 

ของสมาชิกมีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสมส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-7 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 รองลงมา มีความเช่ียวชาญ 

ทางดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน และมีความสามารถในการตดัสินใจ จาํนวน 17 คน และ 12 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.4 และ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสามารถของสมาชิก คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 7.505 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.483 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก 

นัน่คือ เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความสามารถของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-26  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบับุคลิกภาพ 

 

บุคลกิภาพ 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีความรับผดิชอบ

ในหนา้ท่ีของตน 

18 

(9.9) 

31 

(17.1) 

41 

(22.7) 

16 

(8.8) 

40 

(22.1) 

146 

(80.7) 

7.746 0.459 

ชอบเปิดเผย แสดง

ท่าทางหรืออารมณ์

ร่วมต่อทาํงานหรือ 

การแสดงความ

คิดเห็นของสมาชิก 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

6 

(3.3) 

  

เปิดรับประสบการณ์ 

ใหม่ของสมาชิก 

ในทีม 

3 

(1.7) 

7 

(3.9) 

7 

(3.9) 

1 

(0.6) 

11 

(6.1) 

29 

(16.0) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-26  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นบุคลิกภาพสมาชิก 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-7 ปี จาํนวน 41 คน  

คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมา สมาชิกเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม และชอบเปิดเผย 

แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก จาํนวน 7 คน  

และ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 และ 1.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 7.746 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.459 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพนัน่คือ เม่ือระยะเวลา 

การปฏิบติังานแตกต่างกนั บุคลิกภาพไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-27  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัการจดัสรรบทบาท 

 

การจัดสรรบทบาท 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ชดัเจน 

13 

(7.2) 

24 

(13.3) 

33 

(18.2) 

13 

(7.2) 

37 

(20.4) 

120 

(66.3) 

5.847 0.664 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

คลุมเครือ 

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

3 

(1.7) 

4 

(2.2) 

6 

(3.3) 

20 

(11.0) 

  

ไม่มีหนา้ท่ี

รับผดิชอบตายตวั 

ทาํตามท่ีหวัหนา้

ทีมสัง่ 

6 

(3.3 

9 

(5.0) 

14 

(7.7) 

2 

(1.1) 

10 

(5.5) 

41 

(22.7) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-27  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นการจดัสรรบทบาท 

สมาชิกมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 37 คน  

คิดเป็นร้อยละ 20.4 รองลงมา สมาชิกไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวัทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และ 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ จาํนวน 10 คน และ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และ 3.3 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัการจดัสรรบทบาท คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 5.847 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.664 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัการจดัสรรบทบาทนัน่คือ 

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั การจดัสรรบทบาทไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-28  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความหลากหลาย 

 

ความหลากหลาย 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

ท่านมีการเสนอ

แนวความคิดท่ี

แตกต่างกนัระหวา่ง

สมาชิกในทีม 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

18 

(9.9) 

14.482 0.070 

ท่านยอมรับฟัง

ความคิดท่ีต่างกนั 

ในทีม 

12 

(6.6) 

32 

(17.7) 

32 

(17.7) 

13 

(7.2) 

43 

(23.8) 

132 

(72.9) 

  

ท่านมีความเช่ือมัน่ 

ต่อการแสดง 

ความคิดเห็น 

ของสมาชิกในทีม 

7 

(3.9) 

4 

(2.2) 

13 

(7.2) 

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

31 

(17.1) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-28  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความหลากหลาย 

สมาชิกยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี  

จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 รองลงมา มีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิก 

ในทีมและมีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ  

2.8 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความหลากหลาย คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 14.482 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.070 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลาย นัน่คือ 

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความหลากหลายไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-29  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัขนาดของทีม 

 

ขนาดของทมี 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

ขนาด 1-5 คน 15 

(8.3) 

28 

(15.5) 

32 

(17.7) 

10 

(5.5) 

32 

(17.7) 

117 

(64.6) 

10.214 0.597 

ขนาด 6-10 คน 5 

(2.8) 

7 

(3.9) 

17 

(9.4) 

7 

(3.9) 

17 

(9.4) 

53 

(29.3) 

  

ขนาด 11-15 คน 0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

  

ขนาด 16 คนข้ึนไป 1 

(0.6) 

3 

(1.7) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

2 

(1.1) 

7 

(3.9) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-29  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นขนาดของทีม 

ท่ีทาํงานสาํเร็จควรมีขนาด 1-5 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-7 ปี จาํนวน 32 คน  

คิดเป็นร้อยละ 17.7 รองลงมา ขนาด 6-10 คน และขนาด 11-15 คน จาํนวน 17 คน และ 1 คน  

คิดเป็นร้อยละ 9.4 และ 0.6 ตามลาํดบั และระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 32 คน  

คิดเป็นร้อยละ 17.7 รองลงมา ขนาด 6-10 คน จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 ขนาด 11-15 คน  

และขนาด 16 คนข้ึนไป จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัขนาดของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 10.214 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.597 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัขนาดของทีม นัน่คือ เม่ือระยะเวลา 

การปฏิบติังานแตกต่างกนั ขนาดของทีมท่ีทาํงานสาํเร็จไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-30  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 

ความยืดหยุ่น 

ของสมาชิก 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

เรียนรู้งานดา้น 

อ่ืน ๆ เพิ่มเติม

นอกจากงานตนเอง 

8 

(4.4) 

24 

(13.3) 

28 

(15.5) 

16 

(8.8) 

39 

(21.5) 

115 

(63.4) 

22.507 0.004* 

ลงมือทาํงาน 

ทุกอยา่งท่ีหวัหนา้

ทีมสัง่ 

11 

(6.1) 

14 

(7.7) 

19 

(10.5) 

1 

(0.6) 

8 

(4.4) 

53 

(29.3) 

  

ทาํเฉพาะงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 

ในคร้ังแรก  

เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

6 

(3.3) 

13 

(7.2) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-30  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความยดืหยุน่ 

ของสมาชิก มีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง ส่วนใหญ่มีระยะเวลา 

การปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 รองลงมา สมาชิกลงมือทาํงาน 

ทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้  

จาํนวน 8 คน และ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และ 3.3 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 22.507 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.004* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก นัน่คือ  

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-31  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความชอบของสมาชิก 

 

ความชอบของสมาชิก 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

ชอบทาํงานพร้อม ๆ 

กนั 

16 

(8.8) 

35 

(19.3) 

44 

(24.3) 

16 

(8.8) 

47 

(26.0) 

158 

(87.3) 

6.111 0.635 

ชอบทาํงานภาย

หลงัจากท่ีคนอ่ืน 

ทาํไปล่วงหนา้แลว้ 

2 

(1.1) 

1 

(0.6) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

6 

(3.3) 

  

ชอบทาํงานก่อน 

คนอ่ืน 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

3 

(1.7) 

5 

(2.8) 

17 

(9.4) 

  

ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วย

ทาํงานภายหลงั 

- - - - - -   

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-31  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความชอบของ 

สมาชิกสมาชิกชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน  

47 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืน 

ทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 5 คน และ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และ 0.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความชอบของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 6.111 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.635 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิก นัน่คือ  

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความชอบของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-32  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสามารถของสมาชิก 

 

ความสามารถ 

ของสมาชิก 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นเทคนิค

เหมาะสมกบังาน 

46 

(25.4) 

8 

(4.4) 

11 

(6.1) 

3 

(1.7) 

68 

(37.6) 

6.005 0.423 

มีความสามารถระบุ

ปัญหาและกาํหนด

ทางเลือกการแกไ้ข

อยา่งเหมาะสม 

43 

(23.8) 

13 

(7.2) 

11 

(6.1) 

9 

(5.0) 

76 

(42.0) 

  

มีความสามารถ 

ในการตดัสินใจ 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

37 

(20.4) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-32  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความสามารถ 

ของสมาชิกมีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสมส่วนใหญ่ 

เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน จาํนวน 46 คน  

คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมา มีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ข 

อยา่งเหมาะสม และมีความสามารถในการตดัสินใจ จาํนวน 43 คน และ 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.8 และ 11.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสามารถของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 6.005 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.423 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของสมาชิก นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั ความสามารถของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-33  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบับุคลิกภาพ 

 

บุคลกิภาพ 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน  

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีความรับผดิชอบ

ในหนา้ท่ีของตน 

95 

(52.5) 

21 

(11.6) 

19 

(10.5) 

11 

(6.1) 

146 

(80.7) 

20.002 0.003* 

ชอบเปิดเผย แสดง

ท่าทางหรืออารมณ์

ร่วมต่อทาํงานหรือ 

การแสดงความ

คิดเห็นของสมาชิก 

0 

(0.0) 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

0 

(0.0) 

6 

(3.3) 

  

เปิดรับประสบการณ์ 

ใหม่ของสมาชิก 

ในทีม 

14 

(7.7) 

5 

(2.8) 

4 

(2.2) 

6 

(3.3) 

29 

(16.0) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-33  ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นบุคลิกภาพสมาชิก 

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 95 คน  

คิดเป็นร้อยละ 52.5 และเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ  

7.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบับุคลิกภาพคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 20.002 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.003* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพ นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั บุคลิกภาพ 

ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-34  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัการจดัสรรบทบาท 

 

การจัดสรรบทบาท 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ชดัเจน 

74 

(40.9) 

21 

(11.6) 

13 

(7.2) 

12 

(6.6) 

120 

(66.3) 

14.285 0.027* 

หนา้ท่ีรับผดิชอบ

คลุมเครือ 

9 

(5.0) 

5 

(2.8) 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

20 

(11.0) 

  

ไม่มีหนา้ท่ี

รับผดิชอบตายตวั 

ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีม

สัง่ 

26 

(14.4) 

3 

(1.7) 

11 

(6.1) 

1 

(0.6) 

41 

(22.7) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-34  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นการจดัสรรบทบาท 

สมาชิกมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจนส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ  

40.9 รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ และหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ  

จาํนวน 26 คน และ 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และ 5.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัการจดัสรรบทบาทคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 14.285 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.027* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัการจดัสรรบทบาท นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

การจดัสรรบทบาทมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-35  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความหลากหลาย 

 

ความหลากหลาย 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

ท่านมีการเสนอ

แนวความคิดท่ี 

แตกต่างกนัระหวา่ง

สมาชิกในทีม 

9 

(5.0) 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

18 

(9.9) 

2.522 0.866 

ท่านยอมรับฟัง

ความคิดท่ีต่างกนั 

ในทีม 

79 

(43.6) 

21 

(11.6) 

20 

(11.0) 

12 

(6.6) 

132 

(72.9) 

  

ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อ

การแสดงความคิดเห็น

ของสมาชิกในทีม 

21 

(11.6) 

5 

(2.8) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

31 

(17.1) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-35  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความหลากหลาย 

สมาชิกยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม ส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 79 คน 

คิดเป็นร้อยละ 43.6 รองลงมา สมาชิกมีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม  

และมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม จาํนวน 21 คน และ 9 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.6 และ 5.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความหลากหลาย คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 2.522 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.866 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลาย นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

ความหลากหลายของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-36  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัขนาดของทีม 

 

ขนาดของทมี 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-

test 

Sig. 

ขนาด 1-5 คน 76 

(42.0) 

16 

(8.8) 

17 

(9.4) 

8 

(4.4) 

117 

(64.6) 

10.41

4 

0.318 

ขนาด 6-10 คน 27 

(14.9) 

10 

(5.5) 

9 

(5.0) 

7 

(3.9) 

53 

(29.3) 

  

ขนาด 11-15 คน 1 

(0.6) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

4 

(2.2) 

  

ขนาด 16 คนข้ึนไป 5 

(2.8) 

1 

(0.6) 

0 

(0.0) 

1 

(0.6) 

7 

(3.9) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-36  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นขนาดของทีม 

ท่ีทาํงานสาํเร็จ ควรมีขนาด 1-5 คน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.0 รองลงมา ควรมีขนาด 6-10 คนจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 ขนาด 16 คนข้ึนไป 

และขนาด 11-15 คน จาํนวน 5 คน และ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และ 0.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัขนาดของทีมคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 10.414 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.318 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัขนาดของทีม นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

ขนาดของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 



85 

ตารางท่ี 4-37  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 

ความยืดหยุ่น 

ของสมาชิก 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ 

เพิ่มเติมนอกจาก 

งานตนเอง 

64 

(35.4) 

22 

(12.2) 

16 

(8.8) 

13 

(7.2) 

115 

(63.5) 

24.333 0.000* 

ลงมือทาํงาน 

ทุกอยา่งท่ี 

หวัหนา้ทีมสัง่ 

42 

(23.2) 

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

4 

(2.2) 

53 

(29.3) 

  

ทาํเฉพาะงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 

ในคร้ังแรก 

เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

3 

(1.7) 

5 

(2.8) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

13 

(7.2) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-37  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความยดืหยุน่ของ 

สมาชิก สมาชิกมีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบั 

ปฏิบติัการ จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 รองลงมา สมาชิกลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีม 

สัง่ และสมาชิกทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ จาํนวน 42 คน  

และ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 และ 1.7 ตามลาํดบั  

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 24.333 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก นัน่คือ  

เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-38  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความชอบของสมาชิก 

 

ความชอบ 

ของสมาชิก 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

ชอบทาํงานพร้อม ๆ 

กนั 

98 

(54.1) 

23 

(12.7) 

21 

(11.6) 

16 

(8.8) 

158 

(87.3) 

7.628 0.267 

ชอบทาํงานภายหลงั 

จากท่ีคนอ่ืนทาํไป 

ล่วงหนา้แลว้ 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

6 

(3.3) 

  

ชอบทาํงาน 

ก่อนคนอ่ืน 

7 

(3.9) 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

1 

(0.6) 

17 

(9.4) 

  

ชอบใหค้นอ่ืนมา 

ช่วยทาํงานภายหลงั 

- - - - -   

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-38  ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร ดา้นความชอบของ 

สมาชิก สมาชิกชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั ส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 98 คน  

คิดเป็นร้อยละ 54.1 รองลงมา ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน และชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืน 

ทาํไปล่วงหนา้แลว้ จาํนวน 7 คน และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 และ 2.2 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความชอบของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 7.628 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.267 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิก นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั ความชอบของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนั 
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 2.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ ปัจจัยด้านบุคคลกบักระบวนการของทมี 

 

ตารางท่ี 4-39  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 

วตัถุประสงค์ร่วมกนั 
 เพศ  ค่าสถติทิดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

27 

(14.9) 

20 

(11.0) 

47 

(26.0) 

1.450 0.694 

มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติั 

ไดต้ามวตัถุประสงค ์

14 

(7.7) 

18 

(9.9) 

31 

(17.7) 

  

ใชห้ลกัการ และแนวคิดในการกาํหนด

วตัถุประสงค ์

6 

(3.3) 

6 

(3.3) 

12 

(6.6) 

  

มีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์

ของการทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน 

46 

(25.4) 

44 

(24.3) 

90 

(49.7 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-39  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนัสมาชิกมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมา มีโอกาสใน 

การร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 มีการเสนอ 

แนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละใชห้ลกัการ และแนวคิดในการกาํหนด 

วตัถุประสงค ์จาํนวน 14 คน และ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 และ 3.3 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 1.450 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.694 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคร่์วมกนั นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั วตัถุประสงคร่์วมกนั 

ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

 

 



88 

ตารางท่ี 4-40  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 

เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง 
 เพศ  ค่าสถติทิดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 

ของภารกิจทีม 

21 

(11.6) 

18 

(9.9) 

39 

(21.5) 

2.006 0.571 

ไดรั้บการส่ือสารเป้าหมาย 

อยา่งตรงไปตรงมา 

18 

(9.9) 

11 

(6.1) 

29 

(16.0) 

  

มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง

อยา่งชดัเจน 

20 

(11.0) 

22 

(12.2) 

42 

(23.2 

  

สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

34 

(18.8) 

37 

(20.4) 

71 

(39.2) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-40  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสมาชิกสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 รองลงมา มีความเขา้ใจในเป้าหมาย 

ท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 สมาชิกมีส่วนร่วมในการกาํหนด 

เป้าหมายของภารกิจทีม และไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา จาํนวน 18 คน 

และ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และ 6.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 2.006 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.571 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั 

เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-41  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสามารถของทีม 

 

ความสามารถของทมี 
 เพศ  ค่าสถติทิดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม 27 

(14.9) 

36 

(19.9) 

63 

(34.8) 

4.655 0.199 

ท่านมัน่ใจในความสามารถของทีม 16 

(8.8) 

9 

(5.0) 

25 

(13.8) 

  

ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 25 

(13.8) 

26 

(14.4) 

51 

(28.2) 

  

ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ข 

ปัญหาโดยปราศจากความกลวั 

25 

(13.8) 

17 

(9.4) 

42 

(23.2) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-41  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสามารถของทีมสมาชิกมีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 รองลงมา ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 สมาชิกช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ขปัญหาโดย 

ปราศจากความกลวั จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และมีความมัน่ใจในความสามารถ 

ของทีม จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามลาํดบั  

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสามารถของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 4.655 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.199 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีม นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความสามารถของทีม 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-42  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัระดบัความขดัแยง้ 

 

ระดับความขดัแย้ง 
 เพศ  ค่าสถติทิดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปใน 

เชิงสร้างสรรค ์

12 

(6.6) 

14 

(7.7) 

26 

(14.4) 

0.364 0.834 

เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิก

ทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน 

14 

(7.7) 

12 

(6.6) 

26 

(14.4) 

  

เขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ 67 

(37.0) 

62 

(34.3) 

129 

(71.3) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-42  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นระดบัความขดัแยง้สมาชิกเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สมาชิกเขา้ร่วม 

แกไ้ขความขดัแยง้ 37.0 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้น 

ในการทาํงาน จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 และเฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิง 

สร้างสรรค ์จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และเพศหญิง สมาชิกเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้  

จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์ 

และเฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน จาํนวน 14 คน  

และ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 และ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัระดบัความขดัแยง้ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 0.364 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.834 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ระดบัความขดัแยง้ 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-43  ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสูญเปล่าทางสงัคม 

 

ความสูญเปล่าทางสังคม 
 เพศ  ค่าสถติทิดสอบ 

ชาย หญงิ รวม χ2-test Sig. 

ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 56 

(30.9) 

40 

(22.1) 

96 

(53.0) 

4.393 0.111 

ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 30 

(16.6) 

36 

(19.9) 

66 

(36.5) 

  

ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 7 

(3.9) 

12 

(6.6) 

19 

(10.5) 

  

รวม 93 

(51.4) 

88 

(48.6) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-43  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคมสมาชิกไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 56 คน  

คิดเป็นร้อยละ 30.9 รองลงมา ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา จาํนวน 30 คน  

และ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 และ 3.9 ตามลาํดบั และเพศหญิง สมาชิกไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 

มากท่ีสุด จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 รองลงมา ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และ 

ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา จาํนวน 36 คน และ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบัความสูญเปล่าทางสงัคม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 4.393 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.111 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสูญเปล่าทางสงัคม นัน่คือ เม่ือเพศแตกต่างกนั ความสูญเปล่า 

ทางสงัคมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-44  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 

วตัถุประสงค์ร่วมกนั 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

มีโอกาสในการร่วม

กาํหนดวตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

5 

(2.8) 

30 

(16.6) 

12 

(6.6) 

0 

(0.0) 

47 

(26.0) 

10.788 0.290 

มีการเสนอแนวทาง  

ท่ีสามารถปฏิบติัได ้

ตามวตัถุประสงค ์

3 

(1.7) 

24 

(13.3) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

32 

(17.7) 

  

ใชห้ลกัการ และแนวคิด

ในการกาํหนด

วตัถุประสงค ์

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

5 

(2.8) 

0 

(0.0) 

12 

(6.6) 

  

มีการทาํความเขา้ใจ 

ในวตัถุประสงคข์อง

การทาํงานท่ีกาํหนด

อยา่งชดัเจน 

5 

(2.8) 

54 

(29.8) 

27 

(14.9) 

4 

(2.2) 

90 

(49.7) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-44  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนัสมาชิกมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 รองลงมา  

มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6  

มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์และใชห้ลกัการ แนวคิดในการกาํหนด 

วตัถุประสงค ์จาํนวน 24 คน และ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และ 2.8 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัวตัถุประสงคร่์วมกนั คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 10.788 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.290 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  
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อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคร่์วมกนั นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั วตัถุประสงคร่์วมกนั 

ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-45  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 

เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

มีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมาย 

ของภารกิจทีม 

3 

(1.7) 

27 

(14.9) 

9 

(5.0) 

0 

(0.0) 

39 

(21.5) 

6.978 0.639 

ไดรั้บการส่ือสาร

เป้าหมายอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

2 

(1.1) 

18 

(9.9) 

8 

(4.4) 

1 

(0.6) 

29 

(16.0) 

  

มีความเขา้ใจ 

ในเป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจง 

อยา่งชดัเจน 

6 

(3.3) 

21 

(11.6) 

13 

(7.2) 

2 

(1.1) 

42 

(23.2) 

  

สามารถปฏิบติังาน 

ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีกาํหนด 

4 

(2.2) 

47 

(26.0) 

19 

(10.5) 

1 

(0.6) 

71 

(29.2) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-45  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสมาชิกสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด ส่วนใหญ่ 

มีอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 รองลงมา มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของ 

ภารกิจทีม จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน 

และไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา จาํนวน 21 คน และ 18 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 

และ 9.9 ตามลาํดบั 
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 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 6.978 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.639 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั เป้าหมาย 

ท่ีเฉพาะเจาะจงไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-46  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสามารถของทีม 

 

ความสามารถของทมี 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

มีความมัน่ใจใน 

การทาํงานของสมาชิก

ในทีม 

4 

(2.2) 

41 

(22.7) 

16 

(8.8) 

2 

(1.1) 

63 

(34.8) 

7.556 0.579 

ท่านมัน่ใจใน

ความสามารถของทีม 

5 

(2.2) 

11 

(6.1) 

9 

(5.0) 

1 

(0.6) 

25 

(13.8) 

  

ใชท้กัษะความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี 

4 

(2.2) 

36 

(19.9) 

11 

(6.1) 

0 

(0.0) 

51 

(28.2) 

  

ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป 

และแกไ้ขปัญหาโดย

ปราศจากความกลวั 

3 

(1.7) 

25 

(13.8) 

13 

(7.2) 

1 

(0.6) 

42 

(23.2) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-46  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสามารถของทีมสมาชิกมีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่มีอาย ุ

25-35 ปี จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมา ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ขปัญหาโดยปราศจาก 

ความกลวัและมีมัน่ใจในความสามารถของทีม จาํนวน 25 คน และ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8  

และ 6.1 ตามลาํดบั 
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 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสามารถของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 7.556 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.579 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีม นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความสามารถของทีม 

ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-47  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัระดบัความขดัแยง้ 

 

ระดับความขดัแย้ง 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้

นั้น เป็นไปในเชิง

สร้างสรรค ์

2 

(1.1) 

18 

(9.9) 

6 

(3.3) 

0 

(0.0) 

26 

(14.4) 

3.753 0.710 

เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้

นั้น ทาํใหส้มาชิกทีม

กระตือรือร้นใน 

การทาํงาน 

1 

(0.6) 

19 

(10.5) 

6 

(3.3) 

0 

(0.0) 

26 

(14.4) 

  

เขา้ร่วมแกไ้ข 

ความขดัแยง้ 

12 

(6.6) 

76 

(42.0) 

37 

(20.4) 

4 

(2.2) 

129 

(71.3) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-47  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นระดบัความขดัแยง้สมาชิกเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ ส่วนใหญ่มีอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 76 คน  

คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นใน 

การทาํงาน และเฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์จาํนวน 19 คน และ 18 คน  

คิดเป็นร้อยละ 10.5 และ 9.9 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัระดบัความขดัแยง้ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 3.753โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.710 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  
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อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ระดบัความขดัแยง้ 

ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-48  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสูญเปล่าทางสงัคม 

 

ความสูญเปล่าทางสังคม 

  อายุ   ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

25 ปี 

25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 

45 ปี 

ขึน้ไป 

รวม χ2-test Sig. 

ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 7 

(3.9) 

68 

(37.5) 

19 

(10.5) 

2 

(1.1) 

96 

(53.0) 

8.114 0.230 

ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่ง

ชดัเจน 

7 

(3.9) 

35 

(19.3) 

22 

(12.2) 

2 

(1.1) 

66 

(36.5) 

  

ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 1 

(0.6) 

10 

(5.5) 

8 

(4.4) 

0 

(0.0) 

19 

(10.5) 

  

รวม 15 

(8.3) 

113 

(62.4) 

49 

(27.1) 

4 

(2.2) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-48  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคมสมาชิกไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า ส่วนใหญ่มีอาย ุ25-35 ปี จาํนวน 68 คน  

คิดเป็นร้อยละ 37.5 รองลงมา ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา จาํนวน 35 คน  

และ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 และ 5.5 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความสูญเปล่าทางสงัคม คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 8.114 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.230 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัความสูญเปล่าทางสงัคม นัน่คือ เม่ืออายแุตกต่างกนั ความสูญเปล่า 

ทางสงัคมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-49  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 

วตัถุประสงค์

ร่วมกนั 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มัธยม

ต้น 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. /  

อนุปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

มีโอกาสใน 

การร่วมกาํหนด

วตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

7 

(3.9) 

19 

(10.5) 

13 

(7.2) 

4 

(2.2) 

4 

(2.2) 

47 

(26.0) 

10.873 0.540 

มีการเสนอแนวทาง 

ท่ีสามารถปฏิบติัได้

ตามวตัถุประสงค ์

7 

(3.9) 

18 

(9.9) 

5 

(2.8) 

1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

32 

(17.7) 

  

ใชห้ลกัการ และ

แนวคิดใน 

การกาํหนด

วตัถุประสงค ์

1 

(0.6) 

7 

(3.9) 

2 

(1.1) 

2 

(1.1) 

0 

(0.0) 

12 

(6.6) 

  

มีการทาํความ

เขา้ใจใน

วตัถุประสงค ์

ของการทาํงาน 

ท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน 

12 

(6.6) 

46 

(25.4) 

18 

(8.8) 

13 

(7.2) 

3 

(1.7) 

90 

(49.7) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-49  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนัสมาชิกมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนด 

อยา่งชดัเจน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4  

รองลงมา มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ  
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10.5 มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์และใชห้ลกัการ แนวคิด 

ในการกาํหนดวตัถุประสงค ์จาํนวน 18 คน และ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และ 3.9 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัวตัถุประสงคร่์วมกนั คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 10.873 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.540 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคร่์วมกนั นัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษา 

แตกต่างกนั วตัถุประสงคร่์วมกนัไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-50  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 

เป้าหมายที่

เฉพาะเจาะจง 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มัธยม

ต้น 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ อนุ 

ปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา 

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

มีส่วนร่วมใน 

การกาํหนด

เป้าหมายของ

ภารกิจทีม 

7 

(3.9) 

18 

(9.9) 

7 

(3.9) 

5 

(2.8) 

2 

(1.1) 

39 

(21.5) 

9.830 0.631 

ไดรั้บการส่ือสาร

เป้าหมายอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

3 

(1.7) 

11 

(6.1) 

9 

(5.0) 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

29 

(16.0) 

  

มีความเขา้ใจใน

เป้าหมายท่ีเฉพาะ 

เจาะจงอยา่งชดัเจน 

4 

(2.2) 

22 

(12.2) 

8 

(4.4) 

7 

(3.9) 

1 

(0.6) 

42 

(23.2) 

  

สามารถปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

13 

(7.2) 

39 

(21.5) 

12 

(6.6) 

4 

(2.2) 

3 

(1.7) 

71 

(39.2) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 



99 

 จากตารางท่ี 4-50  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสมาชิกสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด ส่วนใหญ่ 

มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 รองลงมา มีความเขา้ใจ 

ในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 มีส่วนร่วมใน 

การกาํหนดเป้าหมายของภารกิจทีม และไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา  

จาํนวน 18 คน และ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และ 6.1 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 9.830 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.631 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง นัน่คือ เม่ือระดบั 

การศึกษาแตกต่างกนั เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-51  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสามารถของทีม 

 

ความสามารถ

ของทมี 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มัธยม

ต้น 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./  

 อนุปริญญา 

ปริญญา

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

มีความมัน่ใจ 

ในการทาํงาน 

ของสมาชิกในทีม 

9 

(5.0) 

31 

(17.1) 

13 

(7.2) 

9 

(5.0) 

1 

(0.6) 

63 

(34.8) 

15.519 0.21

4 

ท่านมัน่ใจใน

ความสามารถ 

ของทีม 

3 

(1.7) 

10 

(5.5) 

5 

(2.8) 

5 

(2.8) 

2 

(1.1) 

25 

(13.8) 

  

ใชท้กัษะ

ความสามารถ 

อยา่งเตม็ท่ี 

5 

(2.8) 

32 

(17.7) 

10 

(5.5) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

51 

(28.2) 

  

ช่วยทีมใหส้ามารถ

สรุป และแกไ้ข

ปัญหาโดยปราศจาก

ความกลวั 

10 

(5.5) 

17 

(9.4) 

8 

(4.4) 

3 

(1.7) 

4 

(2.2) 

42 

(23.2) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 
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 จากตารางท่ี 4-51  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสามารถของทีมบุคลากรมีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่ 

มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช. จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 รองลงมา ใชท้กัษะ 

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ข 

ปัญหาโดยปราศจากความกลวั จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และมีมัน่ใจในความสามารถ 

ของทีม จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสามารถของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 15.519 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.214 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีม นัน่คือ 

เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความสามารถของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-52  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัระดบัความขดัแยง้ 

 

ระดับความขดัแย้ง 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มัธยม

ต้น 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ อนุ 

ปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญา 

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

เฉย ๆ เพราะความ

ขดัแยง้นั้น เป็นไป 

ในเชิงสร้างสรรค ์

5 

(2.8) 

15 

(8.3) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

1 

(0.6) 

26 

(14.4) 

7.284 0.506 

เฉย ๆ เพราะความ

ขดัแยง้นั้น ทาํให้

สมาชิกทีม

กระตือรือร้น 

5 

(2.8) 

12 

(6.6) 

8 

(4.4) 

1 

(0.6) 

0 

(0.0) 

26 

(14.4) 

  

เขา้ร่วมแกไ้ข 

ความขดัแยง้ 

17 

(9.4) 

63 

(34.8) 

25 

(13.8) 

17 

(9.4) 

7 

(3.9) 

129 

(71.3) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 
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 จากตารางท่ี 4-52  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นระดบัความขดัแยง้บุคลากรเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/  

ปวช. จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิง 

สร้างสรรค ์และเฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน 

จาํนวน 15 คน และ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และ 6.6 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัระดบัความขดัแยง้ คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 15.519 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.214 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีม นัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษา 

แตกต่างกนั ความสามารถของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-53  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสูญเปล่าทางสังคม 

 

ความสูญเปล่า 

ทางสังคม 

 ระดับการศึกษา  ค่าสถติทิดสอบ 

มัธยม

ต้น 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส./ 

อนุ 

ปริญญา 

ปริญญา 

ตรี 

สูงกว่า 

ปริญญา 

ตรี 

รวม χ2-test Sig. 

ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 12 

(6.6) 

52 

(28.7) 

19 

(10.5) 

9 

(5.0) 

4 

(2.2) 

96 

(53.0) 

5.144 0.742 

ไม่ทราบหนา้ท่ี 

อยา่งชดัเจน 

13 

(7.2) 

31 

(17.1) 

11 

(6.1) 

8 

(4.4) 

3 

(1.7) 

66 

(36.5) 

  

ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 2 

(1.1) 

7 

(3.9) 

6 

(3.3) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

19 

(10.5) 

  

รวม 27 

(14.9) 

90 

(49.7) 

36 

(19.9) 

20 

(11.0) 

8 

(4.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-53  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคม บุคลากรไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/  

ปวช. จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 รองลงมา ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และไม่ร่วมแกไ้ข 

ปัญหา จาํนวน 31 คน และ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และ 3.9 ตามลาํดบั 
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 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความสูญเปล่าทางสังคม คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 5.144 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.742 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสูญเปล่าทางสงัคม  

นัน่คือ เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความสูญเปล่าทางสงัคมไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-54  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 

วตัถุประสงค์ร่วมกนั 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

 2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีโอกาสใน 

การร่วมกาํหนด

วตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

5 

(2.8) 

5 

(2.8) 

22 

(12.2) 

3 

(1.7) 

12 

(6.6) 

47 

(26.0) 

16.64

7 

0.163 

มีการเสนอแนวทาง 

ท่ีสามารถปฏิบติัได้

ตามวตัถุประสงค ์

3 

(1.7) 

10 

(5.5) 

8 

(4.4) 

3 

(1.7) 

8 

(4.4) 

32 

(17.7) 

  

ใชห้ลกัการ และ

แนวคิดใน 

การกาํหนด

วตัถุประสงค ์

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

1 

(0.6) 

3 

(1.7) 

12 

(6.6) 

  

มีการทาํความเขา้ใจ

ในวตัถุประสงค์

ของการทาํงานท่ี

กาํหนดอยา่งชดัเจน 

11 

(6.1) 

19 

(10.5) 

18 

(9.9) 

12 

(6.6) 

30 

(16.6) 

90 

(49.7) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-54  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนัมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน 
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ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 รองลงมา  

มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6  

มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์และใชห้ลกัการ แนวคิดในการกาํหนด 

วตัถุประสงค ์จาํนวน 8 คน และ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และ 1.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 16.647 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.163 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคร่์วมกนั นัน่คือ  

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั วตัถุประสงคร่์วมกนัไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-55  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 

เป้าหมายที่

เฉพาะเจาะจง 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีส่วนร่วมใน 

การกาํหนด

เป้าหมายของ

ภารกิจทีม 

2 

(1.1) 

11 

(6.1) 

13 

(7.2) 

2 

(1.1) 

11 

(6.1) 

39 

(21.5) 

16.115 0.186 

ไดรั้บการส่ือสาร

เป้าหมายอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

5 

(2.8) 

3 

(1.7) 

7 

(3.9) 

6 

(3.3) 

8 

(4.4) 

29 

(16.0) 

  

มีความเขา้ใจ 

ในเป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจง

อยา่งชดัเจน 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

13 

(7.2) 

3 

(1.7) 

17 

(9.4) 

42 

(23.2) 

  

  สามารถปฏิบติังาน  

  ใหส้าํเร็จตาม 

  เป้าหมาย 

  ท่ีกาํหนด 

10 

(5.5) 

19 

(10.5) 

17 

(9.4) 

8 

(4.4) 

17 

(9.4) 

71 

(39.2) 
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ตารางท่ี 4-55  (ต่อ) 

 

เป้าหมายที่

เฉพาะเจาะจง 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-55  ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 2-4 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 รองลงมา มีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดเป้าหมายของภารกิจทีม จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 มีความเขา้ใจในเป้าหมาย 

ท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจนและไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา จาํนวน 5 คน 

และ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และ 1.7  

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 16.115 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.186 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง  

นัน่คือ เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-56  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสามารถของทีม 

 

ความสามารถ 

ของทมี 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

มีความมัน่ใจใน 

การทาํงานของ 

สมาชิกในทีม 

4 

(2.2) 

17 

(9.4) 

19 

(10.5) 

6 

(3.3) 

17 

(9.4) 

63 

(34.8) 

16.85

0 

0.155 

ท่านมัน่ใจใน

ความสามารถ 

ของทีม 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

3 

(1.7) 

7 

(3.9) 

9 

(5.0) 

25 

(13.8) 
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ตารางท่ี 4-56  (ต่อ) 

 

ความสามารถ 

ของทมี 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

ใชท้กัษะ

ความสามารถ 

อยา่งเตม็ท่ี 

8 

(4.4) 

10 

(5.5) 

15 

(8.3) 

4 

(2.2) 

14 

(7.7) 

51 

(28.2) 

  

ช่วยทีมใหส้ามารถ

สรุป และแกไ้ข

ปัญหาโดยปราศจาก

ความกลวั 

6 

(3.3) 

8 

(4.4) 

13 

(7.2) 

2 

(1.1) 

13 

(7.2) 

42 

(23.2) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-56  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสามารถของทีมบุคลากรมีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-7 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 รองลงมา ใชท้กัษะ 

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ข 

ปัญหาโดยปราศจากความกลวั จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 และมีความมัน่ใจในความสามารถ 

ของทีม จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสามารถของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 16.850 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.155 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุป 

ไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีมนัน่คือ เม่ือระยะเวลา 

การปฏิบติังานแตกต่างกนั ความสามารถของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-57  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัระดบัความขดัแยง้ 

 

ระดับความขดัแย้ง 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

เฉย ๆ เพราะ 

ความขดัแยง้นั้น 

เป็นไปในเชิง

สร้างสรรค ์

4 

(2.2) 

6 

(3.3) 

7 

(3.9) 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

26 

(14.4) 

5.978 0.650 

เฉย ๆ เพราะ 

ความขดัแยง้นั้น  

ทาํใหส้มาชิกทีม

กระตือรือร้น 

ในการทาํงาน 

4 

(2.2) 

7 

(3.9) 

6 

(3.3) 

4 

(2.2) 

5 

(2.8) 

26 

(14.4) 

  

เขา้ร่วมแกไ้ข 

ความขดัแยง้ 

13 

(7.2) 

25 

(13.8 

37 

(20.4) 

11 

(6.1) 

43 

(23.8) 

129 

(71.3) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-57  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นระดบัความขดัแยง้บุคลากรเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 

มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น 

เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์และเฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้น 

ในการทาํงาน จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัระดบัความขดัแยง้ คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 5.978 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.650 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ นัน่คือ 

เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ระดบัความขดัแยง้ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-58  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสูญเปล่าทางสงัคม 

 

ความสูญเปล่า 

ทางสังคม 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ค่าสถติทิดสอบ 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2-ปี 5-7 ปี 8-10 ปี มากกว่า 

10 ปี 

รวม χ2-test Sig. 

ไม่เคยทาํให ้

สูญเปล่า 

13 

(7.2) 

20 

(11.0) 

28 

(15.5) 

12 

(6.6) 

23 

(12.7) 

96 

(53.0) 

5.416 0.712 

ไม่ทราบหนา้ท่ี

อยา่งชดัเจน 

6 

(3.3) 

12 

(6.6) 

18 

(9.9) 

6 

(3.3) 

24 

(13.3) 

66 

(36.5) 

  

ไม่ร่วมแกไ้ข

ปัญหา 

2 

(1.1) 

6 

(3.3) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

6 

(3.3) 

19 

(10.5) 

  

รวม 21 

(11.6) 

38 

(21.0) 

50 

(27.6) 

19 

(10.5) 

53 

(29.3) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-58  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคมบุคลากรไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่าส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 

5-7 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 รองลงมา บุคลากรไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจนและ 

บุคลากรไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา จาํนวน 18 คน และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และ 2.2 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความสูญเปล่าทางสงัคม คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 5.416 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.712 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสูญเปล่าทางสงัคม  

นัน่คือ เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความสูญเปล่าทางสงัคมไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-59  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 

วตัถุประสงค์ร่วมกนั 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีโอกาสในการร่วม

กาํหนดวตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

24 

(13.3) 

9 

(5.0) 

9 

(5.0) 

5 

(2.8) 

47 

(26.0) 

5.583 0.781 

มีการเสนอแนวทาง  

ท่ีสามารถปฏิบติัได ้

ตามวตัถุประสงค ์

23 

(12.7) 

4 

(2.2) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

32 

(17.7) 

  

ใชห้ลกัการ และแนวคิด

ในการกาํหนด

วตัถุประสงค ์

7 

(3.9) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

1 

(0.6) 

12 

(6.6) 

  

มีการทาํความเขา้ใจ 

ในวตัถุประสงคข์อง

การทาํงานท่ีกาํหนด

อยา่งชดัเจน 

55 

(30.4) 

13 

(7.2) 

12 

(6.6) 

10 

(5.5) 

90 

(49.7) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-59  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนัมีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน 

ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 รองลงมา มีโอกาส 

ในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 มีการเสนอ 

แนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์และใชห้ลกัการ แนวคิดในการกาํหนดวตัถุประสงค ์ 

จาํนวน 23 คน และ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และ 3.9 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัวตัถุประสงคร่์วมกนั คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 5.583 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.781 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  
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ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคร่์วมกนั นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั วตัถุประสงคร่์วมกนัไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-60  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

 

เป้าหมายที ่

เฉพาะเจาะจง 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมาย 

ของภารกิจทีม 

26 

(14.4) 

5 

(2.8) 

4 

(2.2) 

4 

(2.2) 

39 

(21.5) 

12.270 0.199 

ไดรั้บการส่ือสาร

เป้าหมายอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

13 

(7.2) 

4 

(2.2) 

7 

(3.9) 

5 

(2.8) 

29 

(16.0) 

  

มีความเขา้ใจ 

ในเป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจง 

อยา่งชดัเจน 

25 

(13.8) 

5 

(2.8) 

6 

(3.3) 

6 

(3.3) 

42 

(23.2) 

  

สามารถปฏิบติังาน 

ใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

45 

(24.9) 

15 

(8.3) 

9 

(5.0) 

2 

(1.1) 

71 

(39.2) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-60  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดส่วนใหญ่ 

เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 24.9 รองลงมามีส่วนร่วมในการกาํหนด 

เป้าหมายของภารกิจทีม จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ี 

เฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน และไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา จาํนวน 25 คน 

และ 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และ 7.2 ตามลาํดบั 
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 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 12.270 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.199 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-61  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสามารถของทีม 

 

ความสามารถ 

ของทมี 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

มีความมัน่ใจใน 

การทาํงานของ

สมาชิกในทีม 

38 

(21.0) 

10 

(5.5) 

11 

(6.1) 

4 

(2.2) 

63 

(34.8) 

16.676 0.054 

ท่านมัน่ใจใน

ความสามารถ 

ของทีม 

12 

(6.6) 

6 

(3.3) 

2 

(1.1) 

5 

(2.8) 

25 

(13.8) 

  

ใชท้กัษะ

ความสามารถ 

อยา่งเตม็ท่ี 

32 

(17.7) 

7 

(3.9) 

11 

(6.1) 

1 

(0.6) 

51 

(28.2) 

  

ช่วยทีมใหส้ามารถ

สรุป และแกไ้ข

ปัญหาโดยปราศจาก

ความกลวั 

27 

(14.9) 

6 

(3.3) 

2 

(1.1) 

7 

(3.9) 

42 

(23.2) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-61  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสามารถของทีมมีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีมส่วนใหญ่เป็นพนกังาน 

ปฏิบติัการ จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 รองลงมา ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  
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จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป แกไ้ขปัญหาโดยปราศจากความกลวั  

และมีมัน่ใจในความสามารถของทีม จาํนวน 27 คน และ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 และ 6.6  

ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสามารถของทีม คาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 16.676 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.054 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถของทีม นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั ความสามารถของทีมไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-62  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัระดบัความขดัแยง้ 

 

ระดับความขดัแย้ง 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

เฉย ๆ เพราะ 

ความขดัแยง้นั้น 

เป็นไปในเชิง

สร้างสรรค ์

19 

(10.5) 

2 

(1.1) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

26 

(14.4) 

5.215 0.517 

เฉย ๆ เพราะ 

ความขดัแยง้นั้น  

ทาํใหส้มาชิกทีม

กระตือรือร้น 

ในการทาํงาน 

15 

(8.3) 

6 

(3.3) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 

26 

(14.4) 

  

เขา้ร่วมแกไ้ข 

ความขดัแยง้ 

75 

(41.4) 

21 

(11.6) 

18 

(9.9) 

15 

(8.3) 

129 

(71.3) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-62  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นระดบัความขดัแยง้เขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 75 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 41.4 รองลงมา เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์และเฉย ๆ  

เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน จาํนวน 19 คน และ 15 คน  

คิดเป็นร้อยละ 10.5 และ 8.3 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัระดบัความขดัแยง้ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 5.215 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.517 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

ระดบัความขดัแยง้ไม่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-63  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสูญเปล่าทางสงัคม 

 

ความสูญเปล่า 

ทางสังคม 

ตําแหน่งงาน ค่าสถติทิดสอบ 

พนักงาน

ปฏบิตักิาร 

หัวหน้างาน 

(บงัคบั

บญัชา) 

หัวหน้างาน 

(ไม่บงัคบั

บญัชา) 

บริหาร รวม χ2-test Sig. 

ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 64 

(35.4) 

17 

(9.4) 

9 

(5.0) 

6 

(3.3) 

96 

(53.0) 

7.864 0.248 

ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่ง

ชดัเจน 

36 

(19.9) 

9 

(5.0) 

13 

(7.2) 

8 

(4.4) 

66 

(36.5) 

  

ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 9 

(5.0) 

3 

(1.7) 

4 

(2.2) 

3 

(1.7) 

19 

(10.5) 

  

รวม 109 

(60.2) 

29 

(16.0) 

26 

(14.4) 

17 

(9.4) 

181 

(100.0) 

  

 

 จากตารางท่ี 4-63  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร กระบวนการของทีม 

ดา้นความสูญเปล่าทางสงัคมไม่เคยทาํใหที้มสูญเปล่า ส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ  

จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 รองลงมา ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา  

จาํนวน 36 คน และ 9 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ 5.0 ตามลาํดบั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความสูญเปล่าทางสงัคม คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 7.864 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.248 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น 

จึงสรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสูญเปล่าทางสงัคม นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั ความสูญเปล่าทางสงัคมไม่มีความแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบ 

และคุณลกัษณะของทีม 

 

ตารางท่ี 4-64  ค่าสถิติอนุมาน ปัจจยัดา้นบุคคลกบัองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม 

 

ปัจจัยด้านบุคคล * องค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 
ค่าสถิติทดสอบ 

Chi-square Sig. 

เพศ * ความสามารถของสมาชิก 2.710 0.258 

เพศ *บุคลิกภาพ 6.133 0.047* 

เพศ *การจดัสรรบทบาท 1.406 0.495 

เพศ *ความหลากหลาย 2.943 0.230 

เพศ *ขนาดของทีม 1.486 0.685 

เพศ *ความยดืหยุน่ของสมาชิก 0.187 0.911 

เพศ *ความชอบของสมาชิก 0.613 0.736 

อาย ุ* ความสามารถของสมาชิก 9.629 0.141 

อาย ุ*บุคลิกภาพ 10.910 0.091 

อาย ุ*การจดัสรรบทบาท 4.671 0.587 

อาย ุ*ความหลากหลาย 8.489 0.204 

อาย ุ*ขนาดของทีม 11.633 0.235 

อาย ุ*ความยดืหยุน่ของสมาชิก 4.595 0.597 

อาย ุ*ความชอบของสมาชิก 24.845 0.000* 

ระดบัการศึกษา * ความสามารถของสมาชิก 5.853 0.664 

ระดบัการศึกษา *บุคลิกภาพ 27.989 0.000* 

ระดบัการศึกษา *การจดัสรรบทบาท 12.175 0.144 

ระดบัการศึกษา *ความหลากหลาย 17.583 0.025* 

ระดบัการศึกษา *ขนาดของทีม 17.204 0.142 

ระดบัการศึกษา *ความยดืหยุน่ของสมาชิก 8.591 0.378 

ระดบัการศึกษา *ความชอบของสมาชิก 10.384 0.239 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน * ความสามารถของสมาชิก 7.505 0.483 
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ตารางท่ี 4-64  (ต่อ) 

 

ปัจจัยด้านบุคคล * องค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 
ค่าสถิติทดสอบ 

Chi-square Sig. 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *บุคลิกภาพ 7.746 0.459 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *การจดัสรรบทบาท 5.847 0.664 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ความหลากหลาย 14.482 0.070 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ขนาดของทีม 10.214 0.597 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ความยดืหยุน่ของสมาชิก 22.507 0.004* 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ความชอบของสมาชิก 6.111 0.635 

ตาํแหน่งงาน * ความสามารถของสมาชิก 6.005 0.423 

ตาํแหน่งงาน *บุคลิกภาพ 20.002 0.003* 

ตาํแหน่งงาน *การจดัสรรบทบาท 14.285 0.027* 

ตาํแหน่งงาน *ความหลากหลาย 2.522 0.866 

ตาํแหน่งงาน *ขนาดของทีม 10.414 0.318 

ตาํแหน่งงาน *ความยดืหยุน่ของสมาชิก 24.333 0.000* 

ตาํแหน่งงาน *ความชอบของสมาชิก 7.628 0.267 

 

 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม 

 

ตารางท่ี 4-65  ค่าสถิติอนุมาน ปัจจยัดา้นบุคคลกบักระบวนการของทีม 

 

ปัจจัยด้านบุคคล * กระบวนการของทมี 
ค่าสถิติทดสอบ 

Chi-square Sig. 

เพศ * วตัถุประสงคร่์วมกนั 1.450 0.694 

เพศ *เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 2.006 0.571 

เพศ *ความสามารถของทีม 4.655 0.199 

เพศ *ระดบัความขดัแยง้ 0.364 0.834 

เพศ *ความสูญเปล่าทางสงัคม 1.393 0.111 
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ตารางท่ี 4-65  (ต่อ) 

 

ปัจจัยด้านบุคคล * กระบวนการของทมี 
ค่าสถิติทดสอบ 

Chi-square Sig. 

อาย ุ* วตัถุประสงคร่์วมกนั 10.788 0.290 

อาย ุ*เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 6.978 0.639 

อาย ุ*ความสามารถของทีม 7.556 0.579 

อาย ุ*ระดบัความขดัแยง้ 3.753 0.710 

อาย ุ*ความสูญเปล่าทางสงัคม 8.114 0.230 

ระดบัการศึกษา * วตัถุประสงคร่์วมกนั 10.873 0.540 

ระดบัการศึกษา *เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 9.830 0.631 

ระดบัการศึกษา *ความสามารถของทีม 15.519 0.214 

ระดบัการศึกษา *ระดบัความขดัแยง้ 7.284 0.506 

ระดบัการศึกษา *ความสูญเปล่าทางสงัคม 5.144 0.742 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน * วตัถุประสงคร่์วมกนั 16.647 0.163 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 16.115 0.186 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ความสามารถของทีม 16.850 0.155 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ระดบัความขดัแยง้ 5.978 0.650 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน *ความสูญเปล่าทางสงัคม 5.416 0.712 

ตาํแหน่งงาน * วตัถุประสงคร่์วมกนั 5.583 0.781 

ตาํแหน่งงาน *เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 12.270 0.199 

ตาํแหน่งงาน *ความสามารถของทีม 16.676 0.054 

ตาํแหน่งงาน *ระดบัความขดัแยง้ 5.215 0.517 

ตาํแหน่งงาน *ความสูญเปล่าทางสงัคม 7.864 0.248 

 

โดยสรุป 

 วตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบั 

การทาํงานเป็นทีมของบุคลากร พบวา่  

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบับุคลิกภาพคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 6.133 

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.047* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ เพศมีความสมัพนัธ์กบั 

บุคลิกภาพ เม่ือเพศแตกต่างกนั บุคลิกภาพกจ็ะมีความแตกต่างกนั 
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 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความชอบของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 24.845 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่  

อายมีุความสมัพนัธ์กบัความชอบของสมาชิก เม่ืออายแุตกต่างกนั ความชอบของสมาชิก 

กจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 27.989 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ระดบั 

การศึกษามีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพ เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั บุคลิกภาพกจ็ะ 

มีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความหลากหลาย คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 17.583 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.025* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  

สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลาย เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

ความหลากหลายของสมาชิก กจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 22.507 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.004* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  

สรุปไดว้า่ ระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก เม่ือระยะเวลา 

การปฏิบติังานแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบับุคลิกภาพคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 20.002 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.003* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงาน 

มีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพ นัน่คือ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั บุคลิกภาพของสมาชิก 

มีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัการจดัสรรบทบาทคาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

มีค่า = 14.285 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.027* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงาน 

มีความสมัพนัธ์กบัการจดัสรรบทบาท เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั การจดัสรรบทบาท 

มีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิกคาํนวณค่าไคสแควร์ 

(Chi-square) มีค่า = 24.333 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่  

ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก เม่ือระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

ความยดืหยุน่ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 

 

 



บทที ่5 

สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร กรณีศึกษา บริษทั A  

(ประเทศไทย) จาํกดั โดยทาํการเกบ็ขอ้มูลบุคลากรท่ีปฏิบติังานเป็นพนกังานประจาํท่ี บริษทั 

A (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดปัญหา 

กบัการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร ไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิยั 

 ส่วนที ่1 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

 ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.38 ดา้นอายอุยูใ่นช่วง 

25-35 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 62.43 ดา้นระดบัการศึกษา อยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/  

ปวช. มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.72 ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน มีระยะเวลามากกวา่ 10 ปี 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 29.28 และมีตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัพนกังานปฏิบติัการมากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 60.22 

 ส่วนที ่2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 

 ดา้นความสามารถของสมาชิก พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรเป็นสมาชิกของทีมท่ีมี 

ความสามารถระบุปัญหา และกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 41.99 

อนัดบัสอง คือ มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิค เหมาะสมกบังาน คิดเป็นร้อยละ 37.57 อนัดบัสาม  

คือ มีความสามารถในการตดัสินใจ คิดเป็นร้อยละ 20.44 

 ดา้นบุคลิกภาพ พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรมีบุคลิกภาพในการเป็นสมาชิกของทีมท่ีดี 

แบบมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน คิดเป็นร้อยละ 80.66 อนัดบัสอง คือ เปิดรับประสบการณ์ 

ใหม่ของสมาชิกในทีม คิดเป็นร้อยละ 16.02 อนัดบัสาม คือ ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ 

ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก คิดเป็นร้อยละ 3.32 

 ดา้นการจดัสรรบทบาท พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรมีบทบาทในการเป็นสมาชิกทีม  

แบบมีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน คิดเป็นร้อยละ 66.30 อนัดบัสอง คือ ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั  

ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ คิดเป็นร้อยละ 22.65 อนัดบัสาม คือ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 

คิดเป็นร้อยละ 11.05 
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 ดา้นความหลากหลาย พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรมีการแสดงออกภายใต ้

ความหลากหลายโดยยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม คิดเป็นร้อยละ 72.93 อนัดบัสอง คือ  

มีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม คิดเป็นร้อยละ 17.13 อนัดบัสาม  

คือ มีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม คิดเป็นร้อยละ 9.94 

 ดา้นขนาดของทีม พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรเห็นวา่ขนาดของทีมท่ีจะทาํงานสาํเร็จ 

ควรมี ขนาด 1-5 คน คิดเป็นร้อยละ 64.64 อนัดบัสอง คือ ขนาด 6-10 คน คิดเป็นร้อยละ 29.28 

อนัดบัสาม คือ ขนาด 16 คนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.87 อนัดบัท่ีส่ี คือ ขนาด 11-15 คน  

คิดเป็นร้อยละ 2.21 

 ดา้นความยดืหยุน่ของสมาชิก พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรในฐานะท่ีเป็นสมาชิกทีม 

มีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม นอกจากงานตนเอง คิดเป็นร้อยละ 63.54 อนัดบัสอง คือ  

ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ คิดเป็นร้อยละ 29.28 อนัดบัสาม คือ ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บ 

มอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ คิดเป็นร้อยละ 7.18 

 ดา้นความชอบของสมาชิก พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรชอบลกัษณะการทาํงาน 

เป็นทีมแบบชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั คิดเป็นร้อยละ 87.29 อนัดบัสอง คือ ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน  

คิดเป็นร้อยละ 9.39 อนัดบัสาม คือ ชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้แลว้  

คิดเป็นร้อยละ 3.32 

 ส่วนที ่3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยด้านกระบวนการของทมี 

 กระบวนการของทีมดา้นวตัถุประสงคร่์วมกนั พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรเห็นวา่ 

การกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกนั ควรดาํเนินการแบบ มีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์อง 

การทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน คิดเป็นร้อยละ 49.72 อนัดบัสอง คือ มีโอกาสในการร่วมกาํหนด 

วตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน คิดเป็นร้อยละ 25.97 อนัดบัสาม คือ มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถ 

ปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์คิดเป็นร้อยละ 17.68 

 กระบวนการของทีมดา้นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง พบวา่ อนัดบัแรก คือ บุคลากรเห็นวา่ 

การกาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ควรดาํเนินการแบบ สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนด คิดเป็นร้อยละ 39.23 อนัดบัสอง คือ มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน  

คิดเป็นร้อยละ 23.20 อนัดบัสาม คือ มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของภารกิจทีม คิดเป็น 

ร้อยละ 21.55 

 กระบวนการของทีมดา้นความสามารถของทีม พบวา่ อนัดบัแรก คือ ในการทาํงาน 

เป็นทีม บุคลากรแสดงความสามารถแบบ มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม คิดเป็น 

ร้อยละ 34.81 อนัดบัสอง คือ ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี คิดเป็นร้อยละ 28.18 อนัดบัสาม 

คือ ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ขปัญหาโดยปราศจาก ความกลวั คิดเป็นร้อยละ 23.20 
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 กระบวนการของทีมดา้นระดบัความขดัแยง้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ เม่ือบุคลากรเห็นวา่ 

ทีมเกิดความขดัแยง้ จะเขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ คิดเป็นร้อยละ 71.26 อนัดบัสอง คือ เฉย ๆ 

เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์คิดเป็นร้อยละ 14.37 อนัดบัสาม คือ เฉย ๆ  

เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 14.37 

 กระบวนการของทีมดา้นความสูญเปล่าทางสงัคม พบวา่ อนัดบัแรก คือ ในการทาํงาน 

เป็นทีม บุคลากรมีประสบการณ์ แบบไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า คิดเป็นร้อยละ 53.04 อนัดบัสอง คือ 

ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน คิดเป็นร้อยละ 36.46 อนัดบัสาม คือ ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา คิดเป็นร้อยละ  

10.50 

 ส่วนที ่4 ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคป์ระกอบ 

และคุณลกัษณะของทีม 

 

ตารางท่ี 5-1  ค่าสถิติอนุมาน ปัจจยัดา้นบุคคล กบัองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม (Sig.) 

 

ปัจจัยด้านบุคคล * องค์ประกอบและคุณลกัษณะของทมี 
ค่าสถิติทดสอบ 

Chi-square Sig. 

เพศ * บุคลิกภาพ 6.133 0.047* 

อาย ุ* ความชอบของสมาชิก 24.845 0.000* 

ระดบัการศึกษา * บุคลิกภาพ 27.989 0.000* 

ระดบัการศึกษา * ความหลากหลาย 17.583 0.025* 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน * ความยดืหยุน่ของสมาชิก 22.507 0.004* 

ตาํแหน่งงาน * บุคลิกภาพ 20.002 0.003* 

ตาํแหน่งงาน * การจดัสรรบทบาท 14.285 0.027* 

ตาํแหน่งงาน * ความยดืหยุน่ของสมาชิก 24.333 0.000* 

 

 ความสมัพนัธ์ของเพศกบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 6.133  

โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.047* สรุปไดว้า่ เพศมีความสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพ  

เม่ือเพศแตกต่างกนั บุคลิกภาพกจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความชอบของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 24.845 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* สรุปไดว้า่ อายมีุความสมัพนัธ์กบัความชอบ 

ของสมาชิก เม่ืออายแุตกต่างกนั ความชอบของสมาชิกกจ็ะมีความแตกต่างกนั 
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 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 27.989 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์ 

กบับุคลิกภาพ เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั บุคลิกภาพกจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความหลากหลาย คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 17.583 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.025* สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษา 

มีความสมัพนัธ์กบัความหลากหลาย เม่ือระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ความหลากหลายของสมาชิก  

กจ็ะมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก คาํนวณค่า 

ไคสแควร์ (Chi-square) มีค่า = 22.507 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.004* สรุปไดว้า่ ระยะเวลา 

การปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก เม่ือระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

ความยดืหยุน่ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบับุคลิกภาพ คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 20.002 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.003* สรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์ 

กบับุคลิกภาพ เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั บุคลิกภาพของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัการจดัสรรบทบาท คาํนวณค่าไคสแควร์ (Chi-square)  

มีค่า = 14.285 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.027* สรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์ 

กบัการจดัสรรบทบาท เม่ือตาํแหน่งงานแตกต่างกนั การจดัสรรบทบาทมีความแตกต่างกนั 

 ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก คาํนวณค่าไคสแควร์  

(Chi-square) มีค่า = 24.333 โดยมีระดบันยัสาํคญั (Sig.) = 0.000* สรุปไดว้า่ ตาํแหน่งงาน 

มีความสมัพนัธ์กบัความยดืหยุน่ของสมาชิก เม่ือระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั ความยดืหยุน่ 

ของสมาชิกมีความแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม 

 ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และตาํแหน่ง 

งานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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อภปิรายผล 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคป์ระกอบ 

และคุณลกัษณะของทีม 

 1.  ความสมัพนัธ์ของเพศกบับุคลิกภาพ 

 โดยสรุป พบวา่ เพศมีความสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพ โดยบุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง  

มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีตนเองมากกวา่เพศชาย รองลงมาคือ เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของ 

สมาชิกในทีม และบุคลิกภาพแบบชอบเปิดเผย แสดงท่าทาง อารมณ์ร่วมต่อการทาํงาน และ 

การแสดงความคิดเห็นของสมาชิก ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมนั้น นอกจากสมาชิก 

ทีมจะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนแลว้ ยงัตอ้งมีการเปิดเผย แสดงท่าทาง ต่อการแสดง 

ความคิดเห็นของสมาชิกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งตามงานวิจยัของ ศศิฉาย พลายหม่ืนไวย (2554)  

ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคคลากร พบวา่ เพศแตกต่างกนัมีปัญหาในการทาํงาน 

เป็นทีมของบุคลากร 

 2.  ความสมัพนัธ์ของอายกุบัความชอบของสมาชิก 

 โดยสรุป พบวา่ อายมีุความสอดคลอ้งกบัความชอบของสมาชิก บุคลากรในช่วงอาย ุ

25-35 ปี สมาชิกในทีมชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั แต่กย็งัมีสมาชิกทีมบางส่วนซ่ึงชอบท่ีจะทาํงาน 

ก่อนคนอ่ืน กจ็ะบ่งบอกไดถึ้งภาวะการเป็นผูน้าํ แต่กย็งัมีสมาชิกทีมอีกบางส่วนท่ีชอบท่ีจะทาํงาน 

ภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้ การท่ีสมาชิกทีมชอบท่ีจะทาํงานพร้อม ๆ กนั สมาชิกทีม 

อาจจะเนน้การตดัสินใจของทีมงานเป็นสาํคญั และมีแรงขบัเคล่ือนในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง 

ตามแนวคิดของ เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต (2559) พฤติกรรมของทีมงาน (Teamwork behavior)  

เน่ืองจากสภาพการทาํงานเป็นทีม จะเป็นแรงขบัเคล่ือนในการทาํงาน 

 3.  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบับุคลิกภาพ 

 โดยสรุป พบวา่ ระดบัการศึกษาของบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพ บุคลากร 

ในทุกระดบัการศึกษา เป็นสมาชิกทีมท่ีมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน แต่จะเห็นไดว้า่ในระดบั 

การศึกษาท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม  

ซ่ึงการทาํงานเป็นทีมจาํเป็นตอ้งเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ของสมาชิก เพื่อนาํมาปรับใชใ้น 

การทาํงานร่วมกนั และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกทีมกจ็ะใหมี้ประสบการณ์ 

ท่ีแตกต่างกนัมาปรับใชใ้นการทาํงานร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ สิริอร วิชชาวธุ  

(2553) องคป์ระกอบสู่ความสาํเร็จของทีม ในเร่ืองของลกัษณะสมาชิกในทีม 
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 4.  ความสมัพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความหลากหลาย 

 โดยสรุป พบวา่ ระดบัการศึกษามีความสอดคลอ้งกบัความหลากหลาย สมาชิกในทีม 

ยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม เน่ืองจากความหลากหลายของสมาชิกทีม กจ็ะมีความคิดเห็น 

ท่ีแตกต่างกนัออกไป จึงสามารถนาํไปปรับและประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานเป็นทีมใหส้อดคลอ้ง 

ตามวตัถุประสงคข์องทีมได ้ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) เก่ียวกบั 

การทาํงานเป็นทีม ท่ีตอ้งสนบัสนุนช่วยเหลือ ใชท้กัษะ ประสบการณ์ร่วมกนัอยา่งเตม็ความสามารถ  

เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดได ้

 5.  ความสมัพนัธ์ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 โดยสรุป พบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัความยดืหยุน่นของสมาชิก  

โดยท่ีสมาชิกทีมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี จะสามารถเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม  

นอกเหนือจากงานตนเอง จึงมีความรู้และทกัษะท่ีอาจจะมากกวา่สมาชิกท่ีระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ท่ีนอ้ยกวา่กจ็ะทาํงานตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่มากกวา่ ท่ีจะมีการเรียนรู้งานอ่ืน ๆ เพิ่มเติม และมีสมาชิก 

เป็นส่วนนอ้ยท่ีจะทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ซ่ึงสอดคลอ้งตาม 

แนวคิดของ วิเชียร วิทยอุดม (2554) ความรู้เก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีดีในการดึง 

ขีดความสามารถของบุคลากรมาใช ้ซ่ึงในการบริหารพบวา่ การทาํงานจะมีการยดืหยุน่มากข้ึน 

 6.  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบับุคลิกภาพ 

 โดยสรุป พบวา่ ตาํแหน่งงานมีความสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพ บุคลากรส่วนใหญ่  

มีบุคลิกภาพในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม โดยมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน รองลงมา คือ  

เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม อนัดบัสุดทา้ย คือ การเปิดเผย หรือแสดงท่าทางต่อ 

การแสดงความคิดเห็นของสมาชิก ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ สิริอร วิชชาวธุ (2553)  

องคป์ระกอบสู่ความสาํเร็จของทีม ในเร่ืองของลกัษณะสมาชิกในทีม 

 7.  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัการจดัสรรบทบาท 

 โดยสรุป พบวา่ ตาํแหน่งงานมีความสอดคลอ้งกบัการจดัสรรบาท บุคลากรมีบทบาท 

ในการเป็นสมาชิกทีม ส่วนใหญ่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน รองลงมา ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั  

อนัดบัสุดทา้ย คือ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือจะเห็นวา่ ระดบัตาํแหน่งงาน เป็นพนกังาน 

ปฏิบติัการ หากไม่มีการจดัสรรบทบาทท่ีชดัเจน กจ็ะทาํใหเ้กิดปัญหาการทาํงานเป็นทีมข้ึน  

ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ สิริอร วิชชาวธุ (2553) องคป์ระกอบสู่ความสาํเร็จของทีม 

ในเร่ืองของกระบวนการทาํงาน 
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 8.  ความสมัพนัธ์ของตาํแหน่งงานกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก 

 โดยสรุป พบวา่ ตาํแหน่งงานมีความสอดคลอ้งกบัความยดืหยุน่ของสมาชิก บุคลากร 

ในทุกตาํแหน่งงานตั้งแต่ระดบับริหาร จนถึงระดบัพนกังานปฏิบติัการ มีความเห็นในเร่ือง 

ความยดืหยุน่ของสมาชิกทีม ท่ีควรจะมีการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม นอกจากงานตนเอง  

โดยท่ีสมาชิกทีมท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั การเรียนรู้งานดา้นอ่ืนเพิ่มเติม กจ็ะมีการระดบั 

การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั จึงทาํใหส้มาชิกทีมมีความรู้และแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป และเป็นผลดี 

ต่อการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ วิเชียร วิทยอุดม (2554) ความรู้เก่ียวกบั 

การทาํงานเป็นทีม ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีดีในการดึงขีดความสามารถของบุคลากรมาใช ้ซ่ึงในการบริหาร 

พบวา่ การทาํงานจะมีการยดืหยุน่มากข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1.  ข้อเสนอแนะสําหรับบริษัท 

 จากการวิจยัทาํใหท้ราบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และ 

ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความสมัพนัธ์กบัองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีมงาน ดงันั้น  

หากทางผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั ฯ มีความตอ้งการท่ีจะทาํการจดัตั้งทีมงาน ควรท่ีจะตอ้งทาํ 

การจดัสรรบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรและพฒันาองคก์ร 

ดา้นการทาํงานเป็นทีมต่อไป 

 2.  ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏบัิต ิ

  2.1  ในดา้นบุคลิกภาพ สาํหรับการทาํงานเป็นทีม บุคลากรควรท่ีจะปรับทศันคติ 

ในการทาํงานร่วมกนั ดว้ยการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัอยา่งเปิดเผย 

  2.2  ในดา้นความยดืหยุน่ของสมาชิก เพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพของตนเอง จึงควรท่ี 

จะมีการปรับตวัเอง ในดา้นการเรียนรู้งานอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ถือเป็นการเพิ่มทกัษะในการทาํงานมากข้ึน 

  2.3  ในดา้นความชอบของสมาชิก เม่ือมีการจดัตั้งทีมงาน บุคลากรท่ีเป็นสมาชิกทีม  

ควรท่ีจะมีการจดัสรรเวลา เพื่อดาํเนินงานหรือทาํกิจกรรมโดยพร้อมเพรียงกนั 

 3.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.1  ผูท่ี้นาํรายงานผลการวิจยัฉบบัน้ี ไปประกอบการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป  

อาจจะทาํการ ศึกษาถึงประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร 
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แบบสอบถาม 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ตาํบลแสนสุข อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 

แบบสอบถาม 

การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทมีของบุคลากร 

:กรณศึีกษา บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ี ผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํข้ึนเพื่อการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยผูว้ิจยัจะเกบ็ขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ทางการศึกษาสภาพ 

ปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร บริษทั A (ประเทศไทย) จาํกดั โดยขอ้มูลท่ีท่านไดก้รุณา 

กรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบัไม่นาํมาเปิดเผยใหท้ราบวา่ผูใ้หข้อ้มูลคือใคร และจะไม่มี 

ผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ส่วนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

โปรดทาํเคร่ืองหมายลงใน        ใหต้รงกบัขอ้มูลของท่านตามความเป็นจริงและกรุณาตอบ

ใหค้รบทุกขอ้ 

 

1.  เพศ   

  1)  ชาย   2)  หญิง 

2.  อาย ุ   

  1)  นอ้ยกวา่ 25 ปี  3)  36-45 ปี 

  1)  25-35 ปี  4)  มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา  

  1)  มธัยมตน้  4)  ปริญญาตรี 

  2)  มธัยมปลาย/ ปวช.  5)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

  3)  ปวส./ อนุปริญญา   
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4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

  1)  นอ้ยกวา่ 2 ปี  4)  8-10 ปี 

  2)  2-4 ปี  5)  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

  3)  5-7 ปี   

5.  ตาํแหน่งงาน  

  1)  ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 

  2)  ระดบัหวัหนา้งาน ท่ีทาํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 

  3)  ระดบัหวัหนา้งาน ท่ีไม่ไดท้าํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา 

  4)  ระดบับริหาร 
 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

คาํช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

 

ด้านที ่1  ความสามารถของสมาชิก 

ท่านเป็นสมาชิกของทีมท่ีมีความสามารถแบบใด 

  (    ) ก. มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิคเหมาะสมกบังาน 

  (    ) ข. มีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนดทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม 

  (    ) ค. มีความสามารถในการตดัสินใจ 

 

ด้านที ่2  บุคลกิภาพ 

ท่านมีบุคลิกภาพในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีมแบบใด 

  (    ) ก. มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 

  (    ) ข. ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์ร่วมต่อทาํงานหรือ 

                                        การแสดงความคิดเห็นของสมาชิก 

  (    ) ค. เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิกในทีม 

 

ด้านที ่3  การจัดสรรบทบาท 

ท่านมีบทบาทในการเป็นสมาชิกทีมอยา่งไร 

  (    ) ก. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน 

  (    ) ข. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 

  (    ) ค. ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 
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ด้านที ่4  ความหลากหลาย 

ท่านมีการแสดงออกภายใตค้วามหลากหลายของสมาชิกทีมอยา่งไร 

  (    ) ก. ท่านมีการเสนอแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสมาชิกในทีม 

  (    ) ข. ท่านยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม 

  (    ) ค. ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

 

 ด้านที ่5  ขนาดของทมี 

 ท่านเห็นวา่ ขนาดของทีมท่ีท่านทาํงานสาํเร็จควรมีขนาดใด 

  (    ) ก. ขนาด 1-5 คน 

  (    ) ข. ขนาด 6-10 คน 

  (    ) ค. ขนาด 11-15 คน 

  (    ) ง. ขนาด 16 คนข้ึนไป 

 

 ด้านที ่6  ความยืดหยุ่นของสมาชิก 

 ท่านในฐานะท่ีเป็นสมาชิกทีม ท่านมีความยดืหยุน่อยา่งไร 

  (    ) ก. เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงานตนเอง 

  (    ) ข. ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 

  (    ) ค. ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

 

 ด้านที ่7  ความชอบของสมาชิก 

ท่านมีความชอบในลกัษณะการทาํงานเป็นทีมอยา่งไร 

  (   ) ก. ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 

  (    ) ข. ชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไปล่วงหนา้แลว้ 

  (    ) ค. ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน 

  (    ) ง. ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วยทาํงานภายหลงั 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาดา้นกระบวนการของทีม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

 

 ด้านที ่1  วตัถุประสงค์ร่วมกนั 

 ท่านเห็นวา่ การกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกนัของทีม ควรดาํเนินการแบบใด 

  (    ) ก. มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกบัทีมงาน 

  (    ) ข. มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามวตัถุประสงค ์

  (    ) ค. ใชห้ลกัการ และแนวคิดในการกาํหนดวตัถุประสงค ์

  (    ) ง. มีการทาํความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน 

 

 ด้านที ่2  เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง 

 ท่านเห็นวา่ การกาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ควรดาํเนินการแบบใด 

  (    ) ก. มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของภารกิจทีม 

  (    ) ข. ไดรั้บการส่ือสารเป้าหมายอยา่งตรงไปตรงมา 

  (    ) ค. มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งชดัเจน 

  (    ) ง. สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

 

 ด้านที ่3  ความสามารถของทมี 

 ในการทาํงานเป็นทีม ท่านแสดงความสามารถอยา่งไร 

  (    ) ก. มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิกในทีม 

  (    ) ข. ท่านมัน่ในใจในความสามารถของทีม 

  (    ) ค. ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  (    ) ง. ช่วยทีมใหส้ามารถสรุปและแกไ้ขปัญหาโดยปราศจากความกลวั 

 

 ด้านที ่4  ระดบัความขัดแย้ง 

 เม่ือท่านเห็นวา่ทีมเกิดความขดัแยง้ ท่านจะปฏิบติัอยา่งไร 

  (    ) ก. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์

  (    ) ข. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน 

  (    ) ค. เขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ 
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 ด้านที ่5  ความสูญเปล่าทางสังคม 

 ท่านมีประสบการณ์ทาํใหก้ารทาํงานเป็นทีมสูญเปล่าอยา่งไร 

  (    ) ก. ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 

  (    ) ข. ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

  (    ) ค. ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 

ส่วนที ่4  ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ ต่อการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

 

……ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี…… 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะห์ 

การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ 
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ผลการวเิคราะห์การหาค่าดชันีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

ช่ืองานนิพนธ์:  การศึกษาสภาพปัญหาการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร: กรณีศึกษา บริษทั A 

                         (ประเทศไทย) จาํกดั 

 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ 

ดงัรายนามต่อไปน้ี 

 1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุชนนี  เมธิโยธิน 

 ตาํแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 2.  ดร. สาวิตรี  บิณฑสนัต ์

 ตาํแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 3.  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 

 ตาํแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ 

ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (อา้งอิง) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)  

ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

 -1  หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ        1  หมายถึง  สอดคลอ้ง 

 

ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

1.  เพศ               

      1)            ชาย   2)            หญิง 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.   อาย ุ

     1)          นอ้ยกวา่ 25 ปี 

     2)           25-35 ปี 

     3)           36-45 ปี 

     4)           46 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

 



136 

ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

3.  ระดบัการศึกษา 

      1)           มธัยมตน้ 

      2)           มธัยมปลาย/ ปวช. 

      3)           ปวส./ อนุปริญญา 

      4)           ปริญญาตรี 

      5)           สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

      1)           นอ้ยกวา่ 2 ปี 

      2)           2-4 ปี 

      3)           5-7 ปี 

      4)           8-10 ปี 

      5)        มากกวา่ 10 ปี 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

5.  ตาํแหน่งงาน 

      1)           ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 

      2)          ระดบัหวัหนา้งานท่ีทาํหนา้ท่ี 

บงัคบับญัชา 

      3)          ระดบัหวัหนา้งานท่ีไม่ไดท้าํหนา้ท่ี

บงัคบับญัชา 

      4)          ระดบับริหาร 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามด้านองค์ประกอบและคุณลกัษณะการทาํงานเป็นทมี 

 

ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่1  ความสามารถของสมาชิก 

1.  ท่านเป็นสมาชิกของทีมท่ีมีความสามารถ 

แบบใด 

(     ) ก. มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิค

เหมาะสมกบังาน 

(     ) ข. มีความสามารถระบุปัญหาและกาํหนด

ทางเลือกการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม 

(     ) ค. มีความสามารถในการตดัสินใจ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่2  บุคลกิภาพ 

2.  ท่านมีบุคลิกภาพในการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ของทีมแบบใด 

(     ) ก. มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 

(     ) ข. ชอบเปิดเผย แสดงท่าทางหรืออารมณ์

ร่วมต่อทาํงานหรือการแสดงความคิดเห็น 

ของสมาชิก 

(     ) ค. เปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิก 

ในทีม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่3  การจัดสรรบทบาท 

ท่านมีบทบาทในการเป็นสมาชิกทีมอยา่งไร 

(     ) ก. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบชดัเจน 

(     ) ข. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบคลุมเครือ 

(     ) ค. ไม่มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตายตวั  

ทาํตามท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 

 

1 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่4  ความหลากหลาย 

ท่านมีการแสดงออกภายใตค้วามหลากหลาย 

ของสมาชิกทีมอยา่งไร 

(     ) ก. มีแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัระหวา่ง

สมาชิกในทีม 

(     ) ข. มีการยอมรับฟังความคิดท่ีต่างกนัในทีม 

(     ) ค. ความเช่ือมัน่ต่อการแสดงความคิดเห็น

ของสมาชิกในทีม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่5  ขนาดของทมี 

ท่านเห็นวา่ ขนาดของทีมท่ีท่านทาํงานสาํเร็จ 

มีขนาดใด 

(     ) ก. ขนาด 1-5 คน 

(     ) ข. ขนาด 6-0 คน 

(     ) ค. ขนาด 11-15 คน 

(     ) ง. ขนาด 16 คนข้ึนไป 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่6  ความยืดหยุ่นของสมาชิก 

ท่านในฐานะท่ีเป็นสมาชิกทีม ท่านมีความยดืหยุน่

อยา่งไร 

(     ) ก. เรียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากงาน

ตนเอง 

(     ) ข. ลงมือทาํงานทุกอยา่งท่ีหวัหนา้ทีมสัง่ 

(     ) ค. ทาํเฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ในคร้ังแรก เม่ือแบ่งงานกนัแลว้ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่7  ความชอบของสมาชิก 

ท่านมีความชอบในลกัษณะการทาํงานเป็นทีม

อยา่งไร 

(     ) ก. ชอบทาํงานพร้อม ๆ กนั 

(     ) ข. ชอบทาํงานภายหลงัจากท่ีคนอ่ืนทาํไป

ล่วงหนา้แลว้ 

(     ) ค. ชอบทาํงานก่อนคนอ่ืน 

(     ) ง. ชอบใหค้นอ่ืนมาช่วยทาํงานภายหลงั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามด้านกระบวนการของทมี 

 

ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่1  วตัถุประสงค์ร่วมกนั 

1.  ท่านเห็นวา่ การกาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกนั

ของทีม ควรดาํเนินการแบบใด 

(     ) ก. มีโอกาสในการร่วมกาํหนดวตัถุประสงค์

ร่วมกบัทีมงาน 

(     ) ข. มีการเสนอแนวทาง ท่ีสามารถปฏิบติัได้

ตามวตัถุประสงค ์

(     ) ค. ใชห้ลกัการ และแนวคิดในการกาํหนด

วตัถุประสงค ์

(     ) ง. มีความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์

ของการทาํงานท่ีกาํหนดอยา่งชดัเจน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

 
 
 
 
 



140 

ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่2  เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง 

2.  ท่านเห็นวา่ การกาํหนดเป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจง ควรดาํเนินการแบบใด 

(     ) ก. มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 

ของภารกิจทีม 

(     ) ข. ไดรั้บการส่ือสารเป้าหมาย 

อยา่งตรงไปตรงมา 

(     ) ค. มีความเขา้ใจในเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง

อยา่งชดัเจน 

(     ) ง. สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่3  ความสามารถของทมี 

3. ในการทาํงานเป็นทีม ท่านแสดงความสามารถ

อยา่งไร 

(     ) ก. มีความมัน่ใจในการทาํงานของสมาชิก

ในทีม 

(     ) ข. ท่านมัน่ในใจในความสามารถของทีม 

(     ) ค. ใชท้กัษะความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

(     ) ง. ช่วยทีมใหส้ามารถสรุป และแกไ้ขปัญหา

โดยปราศจากความกลวั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

ด้านที ่4  ระดบัความขัดแย้ง 

เม่ือท่านเห็นวา่ทีมเกิดความขดัแยง้  

ท่านจะปฏิบติัอยา่งไร 

(     ) ก. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น  

เป็นไปในเชิงสร้างสรรค ์

(     ) ข. เฉย ๆ เพราะความขดัแยง้นั้น  

ทาํใหส้มาชิกทีมกระตือรือร้นในการทาํงาน 

(     ) ค. เขา้ร่วมแกไ้ขความขดัแยง้ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านที ่5  ความสูญเปล่าทางสังคม 

5.  ท่านมีประสบการณ์ทาํใหก้ารทาํงานเป็นทีม

สูญเปล่าอยา่งไร 

(     ) ก. ไม่เคยทาํใหสู้ญเปล่า 

(     ) ข. ไม่ทราบหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

(     ) ค. ไม่ร่วมแกไ้ขปัญหา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 
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