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ABSTRACT 
 

The purposes of this study were to: 1) study personal factors affecting the team's consistency, 
and 2) study leadership styles and human relationship skills of leaders affecting the team's consistency. 

The samples were 225 employees in Practika Company Limited selected by convenience 
sampling. A questionnaire was used as the data collection tool. The descriptive statistics used for 
data analysis were percentage, frequency, mean, and standard deviation. The inferential statistics 
for hypotheses testing were Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, and Pearson's correlation 
coefficient at the statistical significance level of 0.05. 

The study results were found that gender, age, education level, and salary did not have a 
significant influence on team consistency.  The length of employment had an influence on team 
consistency in terms of communication. The four leadership styles and the human relationship skills of 
the leaders had an influence on team consistency at a relatively low level at a statistical significance 
level of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สภาพการแข่งขนัในธุรกิจปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วข้ึน ฉะนั้นจึงตอ้งเกิดการ

พฒันา ประสิทธิภาพการท างานองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผล
ข้ึน โดยเฉพาะเพิ่มขีดสมรรถนะสูง ในการแข่งขนัมากข้ึน  โดยองคก์ารจะเนน้ในดา้นพฒันาบุคลากร
ในองคก์ารเป็นหลกั โดยอาศยันวตักรรมท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพ (พสุ เดชะรินทร์, 2549)  เพราะ
บุคคลากรเป็นก าลงัหลกัของการท างาน หากขาดบุคคลกรท่ีมีความรู้ ความสามารถ องค์การก็ไม่
สามารถท่ีจะพฒันา หรือเติบโตข้ึนไปได้  รวมไปถึงการท างานเป็นทีม (Teamwork) ซ่ึงสามารถ
ท างานไดท้ั้งแบบคนเดียว และแบบเป็นทีม แต่ความส าเร็จ ความรอบครอบ และระยะเวลาในการ
ท างานจะแตกต่างกนั การท างานคนเด่ียวนั้นก็สามารถท าไดแ้ต่ประสบผลส าเร็จชา้เน่ืองจากบุคคลคน
เดียวตอ้งท าหน้าท่ีทุกอย่าง เช่น พนักงานบญัชี ท าตรวจสอบบญัชีเอง พิมพเ์อกสาร น าเอกสารไป            
ส่งเอง ท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จชา้กว่าระยะเวลาท่ีก าหนด หรือเสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด
แต่ความเรียบร้อย ความถูกตอ้งของงานอาจจะไม่ถูกตอ้งทั้งหมดส่งผลท าใหอ้งคก์ารเกิดความเสียหาย
ได ้แตกต่างจากการท างานเป็นทีม โดยการท างานเป็นทีมน าจะแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบของแต่ละบุคคล
ตามความสามารถโดยผูน้ าจะเป็นคนก าหนด  จะท าให้งานท่ีเสร็จสมบูรณ์ออกมานั้ นเสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด รวมไปถึงงานท่ีออกมาจะมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

การเป็นผูน้ าเกิดจากพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงออกมาถึงความเป็นภาวะผูน้ า ซ่ึงแต่ละ

บุคคลจะมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกต่างกนัไป ไม่ว่าจะเป็นท่ีกลา้คิดกลา้ท า เป็นบุคคลท่ี

ค่อยใหค้  าแนะน ากบับุคคลอ่ืน หรือเป็นบุคคลท่ีเอาแต่ความคิดตวัเองเป็นใหญ่ ก็จะท าใหแ้ต่ละบุคคล

มีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงกบับุคคลท่ีท างานดว้ย หากผูน้ าท่ีเป็น

หลกัและท่ียดึเหน่ียวจิตใจของทีมงานก็จะท าใหง้านประสบความส าเร็จ รวมทั้งประสิทธิภาพของการ

ท างานท่ีท าจะดีตามไปดว้ย  อีกหน่ึงส่ิงท่ีท าใหที้มงานเกิดความรักและท าใหที้มงานรักใคร่กลมเกลียว

กนันั้นก็เกิดจากความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีของผูน้ าท่ีท าให้ทีมงานสามารถมีแรงกระตุน้ในการท างาน  

และท าให้ทีมงานเกิดความรักความสามัคคีภายในทีม จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) พบว่า อายุงานท่ี
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แตกต่างกนัของหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั ส าหรับเพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนันั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างอยา่งมี

นัยส าคัญท่ี  0.05 และปัจจัยด้านองค์ประกอบของทีมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 (ธนกร กรวชัรเจริญ , 2555) 

บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั เป็นองคก์ารท่ีท าธุรกิจเก่ียวกบัเฟอร์นิเจอร์ต่างๆ อาทิ โต๊ะประชุม 
เกา้อ้ีส านกังาน เฟอร์นิเจอร์คอนโด เป็นตน้  ปัจจุบนัมีพนกังานทั้งส้ิน 510 คน องคก์ารจึงเนน้เร่ืองการ
ท างานเป็นทีมของภายในองคก์าร ดงันั้นทางผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญักบัทีมงานในองคก์ารให้
เกิดความความเหน่ียวแน่น แต่ในการท างานจริงยงัไม่สามารถท าตามท่ีองคก์ารคาดหวงัได ้ดงันั้นจึง
สนใจท่ีจะศึกษาถึงเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน  เพื่อน าผลการวิจยัใชป้ระกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการด าเนินงาน 
วางแผน และก าหนดนโยบายการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัท แพรคติก้า จ  ากัด ให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 
 
1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิยั 

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
 1.2.2 เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน 

 
1.3 สมมติฐำนกำรวจิยั 

การศึกษาเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาตัวแปรและได้แบ่งเป็นสมมติฐาน ดังรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
1.3.2 ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ต่อความ

เหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
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1.4 ขอบเขตกำรวจิยั 
การศึกษาเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความ

เหนียวแน่นของทีมงาน  ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตในการท าวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1.4.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 225 คน 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั คือ เดือนเมษายน ถึง เดือนกนัยายน พ.ศ. 2561 

 
1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิยั 

1.5.1 ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือความเป็นผูน้ า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
มีอิทธิพล กระตุ้น และจูงใจให้บุคคลสามารถท่ีช่วยสร้างให้องค์การมีประสิทธิผลและประสบ
ความส าเร็จ (The American Heritage Dictionary, 1985,p.719) 

ภาวะผูน้ าไดรั้บความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานาน เพื่อใหท้ราบว่าส่ิงใดท่ีจะช่วย
ใหผู้น้ ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  

1.5.2 มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การแสวงหา เพื่อท าความเขา้ใจ โดยการใชล้กัษณะรูปแบบ
การติดต่อสัมพนัธ์กนัระหว่างบุคคลก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดี เพื่อใหไ้ดเ้ป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว้
เกิดผลส าเร็จ (อ านวย แสงสวา่ง 2554,น. 99) 

1.5.3 ทีมงาน  หมายถึง การท างานร่วมกัน เป็นหมู่คณะเพื่ อผลส าเร็จท่ีตั้ งไว้ ห รือ
กระบวนการท่ีกลุ่มคนร่วมกนัปฏิบติัใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมาย (Schermerhorn, 2002,p. 416) 

 

1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
ในการศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความ

เหนียวแน่นของทีมงาน ผูศึ้กษาไดท้ าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฏี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยั
ได้น าความรู้จากการศึกษาดังกล่าวมาเป็นแนวทางทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดงัต่อไปน้ี 
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ตัวแปรอสิระ       อสิระแปรตำม 
 

 
   

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

  

 
 
 
                                          
                                                     
ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพ 
4.ระดบัการศึกษา 
5.ประสบการณ์การท างาน 
6.รายไดต่้อเดือน 
 

รูปแบบภำวะผู้น ำ 
1. ผูน้  าแบบช้ีน า 
2. ผูน้  าแบบสนบัสนุน 
3. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม 
4. ผูน้  าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
(House & Mitchell, 1974, อา้งถึงใน 

อ านวย  ทองโปร่ง, 2555) 

 
3.ผูน้ ำแบบเสรี 
 

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น ำ 
1.  การส่ือสาร  
2.  การรู้เท่าทนัตนเอง   
3.  การยอมรับตนเอง 
4. การจูงใจ 
5. ความไวใ้จ 
6. การเปิดเผยตนเอง 
7.  การจดัการความขดัแยง้  
(Reece&Brandit,1997) 

ควำมเหนียวแน่นของทมีงำน 
1.ควำมชดัเจนของวตัถุประสงค ์

2.กำรส่ือสำรอยำ่งเปิดเผย 
3.กำรมอบหมำยงำนตำมบทบำทหนำ้ท่ี 

4.กำรตดัสินใจ 
(Parker,1990 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์  

ค าหาญพล, 2555) 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 สามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ไปปรับปรุงและพฒันาการท างานเป็นทีมขององค์กร

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
1.7.2 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันารูปแบบของผูน้ าในองคก์รเพื่อให้เป็นแบบอยา่งใน

การท างาน และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
1.7.3 เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุและแนวทางในการตดัสินใจของรูปแบบภาวะผูน้ า และน าผล

การศึกษาวิจยัไปใชใ้นการหาแนวทางในการตดัสินใจท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์ร 
1.7.4 เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัรูปแบบภาวะน า มนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผล

ต่อความเหนียวแน่นของทีมงานขององคก์รต่อไป 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษย

สัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความเหน่ียวแน่นของทีมงาน ได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฏี และน าไป
ก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการศึกษา เพื่อใชใ้นการท าวิจยั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ 

       2.1.1 ความหมายภาวะผูน้ า 
       2.1.2 แนวคิดทฤษฏีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้ า 
       2.1.3 ความหมายของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ 
       2.1.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัมนุยษสมัพนัธ์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเหนียวแน่นของทีมงาน 
      2.2.1 ความหมายของทีมงาน 
      2.2.2 ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทีมงาน 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ 
2.1.1 ความหมายภาวะผูน้ า 
สถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2548 อา้งถึงใน 

ชวนพิศ บุบผา, 2554) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีมีความ
ซบัซอ้นเป็นส่ิงท่ีคนใชอิ้ทธิพลต่อคนอ่ืน  เพื่อท าให้ภารกิจงานและวตัถุประสงคต่์าง ๆ ขององคก์าร
บรรลุผลซ่ึงเป็นวิธีท าใหเ้กิดการเช่ือมโยงและประสานสามคัคี 

โรจน์ สารรัตนะ (2555 อา้งถึงใน กิตติกาญจน์ ปฏิพนัธ์, 2555) ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ
กระบวนการท่ีมีใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 

สุเทพ พงษ์ศรีวฒัน์ (2550) กล่าวว่า เป็นการช้ีแนะแนวทางเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงั
เป้าท่ีองคก์รตั้งไวไ้ดส้ าเร็จ ร่วมถึงการช้ีให้เห็นแนวทาง ภาพความเป็นจริงขององคก์าร ท าให้เห็น
ทิศทางและจุดมุ่งหมายขององคก์ารไดช้ดัเจน 
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Yukl (2006) ได้นิยาม ผูน้ าคือ เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มตอ้งปฏิบัติ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และคอยให้ความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหากมีปัญหาในการท างาน รวม
ไปถึงการสร้างความสมัพนัธ์ในกลุ่มหรือองคก์ร 

Maxwell (2002 อา้งถึงใน ธญัญามาส โลจนานนท์, 2557) กล่าวว่า เป็นความสามารถส่วน
บุคคลของผูน้ าท่ีจะโนม้นา้ว ชกัจูงบุคคลอ่ืนทั้งผูท่ี้อยูแ่วดลอ้ม และผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 

สามารถสรุปความหมายของภาวะผูน้ า ซ่ึงหมายถึง เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า ใชอิ้ทธิพลจาก
ต าแหน่งหนา้ท่ี หรืออ านาจของตนเอง  เพื่อกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูต้ามปฏิบติังานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

2.1.2 แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ า 
การศึกษา เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียว

แน่นของทีมงาน  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าต่าง ๆ  พบภาวะผูน้ าท่ีส าคญั คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบ
บงการ 2) ภาวะผูน้ะแบบสนับสุนน 3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผูน้ าแบบเน้นความส าเร็จ 
โดยผูน้ าแต่ละประเภทนั้น จะมีการน าเสนอขอ้มูลต่าง ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 
      1. ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า 

ตามการศึกษาของศิริภทัร ดุษฎีวิวฒัน์ (2555) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าช้ีน า หรือแบบบงการ  
หมายถึง ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leader) ซ่ึงผูน้ าประเภทน้ี จะให้ความส าคญักับการสั่งการ        
โดยผูป้ฏิบัติงานจะต้องปฏิบัติงานตามค าสั่ง หรือความคาดหวงัของผูบ้ ังคับบัญชา และจะต้อง
ปฏิบติังานนั้นโดยไม่มีสิทธิปฏิเสธงานนั้น ๆ ไม่ว่าการปฏิบติังานนั้นจะถูกหรือผิด สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ House & Mitchell (1974 อา้งถึงในอ านวย  ทองโปร่ง, 2555) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบบง
การ เป็นภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารองคก์รจ านวนไม่น้อย มีการปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั โดยเฉพาะองคก์รใน
ภาคเอกชน หรือองค์กรท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จในการท างานตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว ้นอกจากจะให้
ความส าคญักบัการออกค าสัง่ และสั่งการแลว้ ยงัเป็นคนเจา้ระเบียบ มีการวางแผนการท างานอยา่งเป็น
ระบบ และไม่มีทางยอมรับว่าตนเองไดท้ าผิด  ความคิดของตนเองนั้นถูกตอ้งเสมอ และจะมองว่า
พนกังานท่ีปฏิบติังานร่วมกนัคือลูกนอ้ง ซ่ึงจะตอ้งท าตามค าสัง่ของตนเองทุกอยา่ง 

จากการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบบงการขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบช้ีน า หรือแบบบงการเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีเป็นผูท่ี้ก  าหนดเป้าหมายและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน และยดึความคิดของตนเองเป็นหลกัในการบริหารงาน ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่สามารถ
แสดงความคิดในการปฏิบติังานไดน้้อยมากในการปฏิบติังาน การอยู่ร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิดความรู้สึกทางลบ และความไม่พึงพอใจในการท างานกบัองคก์รต่อไป 
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  2. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ตามการศึกษาของกฤษดา น่วมจิตร์ (2558) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ า

ประเภทน้ี คือ จะค านึงถึงความเป็นอยู ่ฐานะ ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการสนบัสนุนการ
ท างานทุกอย่างให้กับผูป้ฏิบัติงาน เพื่อท าให้การท างานเกิดความความส าเร็จ  ได้สอดคล้องกับ
การศึกษาของ House & Mitchell (1974 อา้งถึงในอ านวย  ทองโปร่ง, 2555) ท่ีพบว่าภาวะผูน้ าแบบ
สนับสนุน เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีการสนับสนุนและมีพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเป็นมิตรท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
สามารถเขา้ถึงไดง่้าย เป็นผูน้ าท่ีใส่ใจในความเป็นอยู ่ โดยผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนุนใน
การสร้างบรรยากาศท่ีดีของการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  รวมทั้งให้การปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและ
ให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และสอดคลอ้งกบัสุวรรณา วิไลวลัย ์(2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองอิทธิพล
ของภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของหวัหนา้ส่วนบริษทัไปรษณีย์
ไทย จ ากดั พบว่า ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
จนน าไปสู่ความรู้สึกท่ีดีต่อกนัในการปฏิบติังานร่วมกนั 

จากการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าสนบัสนุน เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร เป็นท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้ มีการ
ปฏิบติัต่อผูใ้หบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีใหค้วามเสมอภาค  เป็นผูเ้ห็นอกเห็นใจและเขา้ใจ แสดงความ
เขา้ใจใส่ใจต่อความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นมิตร ให้ความรู้และความห่วงใย เป็นผูเ้ขา้ถึง
ปัญหาของผูอ่ื้น และการช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถไดอี้กดว้ย 

         3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ตามการศึกษาของศิริภทัร ดุษฎีวิวฒัน์ (2555) เป็นรูปแบบภาวะ

ผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนและความรู้สึกของคนเป็นหลกั มีส่วนร่วมในฐานะสมาชิกคนหน่ึงไม่เนน้
การควบคุมสั่ งการ พอใจท่ีจะให้สมาชิกในทีมมีความสุขกับงานรักษาสัมพันธภาพในทีม                      
สร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร อบอุ่น คอยช้ีแนะ ให้ก าลงัใจ รับฟังและอ านวยความสะดวก 
กระตุ้นให้สมาชิกในทีมประชุมอภิปรายร่วมกัน ตัดสินใจและแบ่งปันความรับผิดชอบร่วมกัน                
คอยติดตามผลการปฏิบติังานและเปิดรับขอ้แนะน าเหมาะกบัสมาชิกในทีมท่ีมีทกัษะความสามารถสูง 
แต่อาจขาดความมั่นใจ สับสน หรือขาดแรงจูงใจในการท างาน  อีกทั้ งยงัสอดคล้องกับวิโรจน์               
สารรัตนะ (2557) ได้เสนอว่า มีการปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน มีการเสนอความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของส่วนร่วมแลว้น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในทุก ๆ ฝ่าย 
รวมทั้งยงัเป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นยงัท าให้ช่วยเพิ่มการส่ือสาร ความ
ร่วมมือ และลดความขดัแยง้ระหวา่งการปฏิบติังานไดอี้กดว้ย 
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สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีให้ความเช่ือมัน่และ 
การไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ี  เป็นมิตรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป้าหมายและการบงัคบับญัชา 
ตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน จนกระท าโดยกลุ่มดว้ยการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความส าคญัและ
เห็นคุณ ค่าของผู ้ใต้บังคับบัญชา อาศัยความร่วมมือในการท างาน  และให้ความอิสระแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  กระตุน้ตามแสดงออกและรับฟังผูต้าม จดัประชุมเพื่อรับทราบปัญหาการตดัสินใจ
และระดมความคิด พิจารณาการเสนอความคิดของผูใ้ต้บังคบับัญชาอย่างจริงจังมอบหมายการ
ตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถ เพื่อท าใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ    

         4.  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ 
 จากการศึกษาของ House & Mitchell  (1974 อา้งถึงในอ านวย  ทองโปร่ง, 2555) ท่ีพบว่า

ภาวะผูน้ าแบบเน้นความส าเร็จ จะเป็นผูน้ าแบบก าหนดจุดหมายท่ีท้าทาย ความคาดหวงัให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน และน าพาสู่ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 

 สรุปไดว้่า  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ จะเป็นบุคคลท่ีค่อยวางแผน ช่วยประสานงาน  
เพื่อให้การท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย  และเน้นให้งานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้

ส าหรับภาวะผูน้ าในการบริหารงานขององคก์รต่าง ๆ ตามการศึกษาของนกัวิชาการต่าง ๆ 
ยุทธนา พรหมณี (2558; สุเทพ พงศ์วฒัน์, 2558; Lunenburg & Ornstein,1996) และนักวิชาการท่าน 
อ่ืน ๆ อีกเป็นจ านวนมาก ผูว้ิจยัสามาสรุปภาวะผูน้ าแบบต่างออกเป็นประเภท ดงัต่อไปน้ี 

ภาวะผูน้ าแบบบงการผูน้ าจะให้เป็นคนก าหนดมาตรฐาน ก าหนดตารางการท างานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานตามท่ีตนเองก าหนด จะให้ความคาดหวงัเก่ียวกบัเร่ืองการปฏิบติังาน
เป็นส าคญั เหนือความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน  ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบ จะเป็นผูน้ าท่ีสนบัสนุนต่อการท างาน
ของพนักงานุกอย่าง ไม่จะเป็นการสนับสนุนทางดา้นวสัดุ อุปกรณ์ การให้ค  าปรึกษา แนวทางการ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนั  ตลอดจนจะลดความขดัแยง้ในองคก์ร  จึงท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  
และท าให้พนักงานส่วนใหญ่ในองคก์ร มีความรู้สึกรัก เคารพต่อผูน้ าแบบน้ีมากท่ีสุด และเกิดความ 
พึงพอใจในการท างานต่าง ๆ 

ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจ และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับ
ความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคบับัญชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจ                 
แก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้ งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้ามีการ
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ติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 

ภาวะผู ้น าแบบเน้นความส าเร็จ  ผู ้น าท่ี มุ่งความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ โดยจะ
ตั้งเป้าหมายงานท่ีทา้ทาย พยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีท่ีสุด เนน้ผลงานท่ีสูงกว่ามาตรฐานและ
ใหค้วามมัน่ใจวา่ลูกนอ้งตอ้งปฏิบติังานไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

2.1.3 ความหมายของทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ 
 Flippo (1966, p.15) ไดใ้ห้ความหมาย มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การรวมคนในการท างาน

เดียวกนั เพื่อให้งานนั้น ๆ บรรลุวตัถุประสงค ์หรือความสัมพนัธ์กนัระหว่างบุคคลในองคก์รด าเนิน
ไปในทิศทางท่ีดีก่อให้เกิดเกิดความร่วมมือในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความเขา้ใจ             
อนัดีต่อกนั 

Benton (1998) กล่าวว่า เป็นการศึกษาปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในเร่ืองความร่วมมือ
และความขดัแยง้ ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทางบวก 

Dalton และคณะ (2000) ไดก้ล่าวว่า เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงสามารถพฒันา             
ทั้งในระดบับุคคลและระดบัองคก์ร เป็นไดท้ั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ สามารถช่วยให ้             
การปฏิสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน.ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Hegar (2012) ไดใ้หค้วามหมายวา่ มนุษยสัมพนัธ์เป็นกระบวนการจดัการระหวา่งพนกังาน
และองคก์ารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดร่วมกนั โดยเป้าหมายขององคก์ารทัว่ไป คือ การอยูร่อด 
เติบโต และก าไร ส่วนเป้าหมายของคนท างานจะมีความตอ้งการเก่ียวกบั การมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 
สภาพการท างานท่ีเหมาะสม และการจ่ายผลตอบแทนท่ีดี ซ่ึงมนุษยสัมพนัธ์จะมีความเก่ียวขอ้งเร่ือง
ดังน้ีไปน้ี  1) ความรับผิดชอบของผู ้น าท่ีจะดูแลส่ิงต่าง ๆ 2) สภาพแวดล้อมในการท างาน                              
3) กลุ่มท างานหรือทีมงาน 4) คนท างานแต่ละบุคคล 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การสร้างเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างตนเองกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นการท างาน  การอยูร่วมกนัในสงัคม และยิง่ไปกว่า
นั้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์รจะส่งผลใหก้ารท างานร่วมกนัภายในทีมงานมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

มนุษยสัมพนัธ์เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์กัน อาทิ การพูดคุย                
การใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 
มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผูว้ิจยัไดย้กตวัอยา่งส าหรับความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดงัน้ี 
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ทฤษฏีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Schultz’s  Interpersonal Relationship Theory ,  
(1960 อา้งถึงใน กนกวรรณ ศรีทองสุก , 2555) ได้สร้างทฤษฏีท่ีอธิบายพฤติกรรมระหว่างบุคคล 
(Fundemantal Interpersonal Relationship Orientation ; FIRO) ท่ีกล่าวถึงได้กล่าวถึงธรรมชาติ.ของ
มนุษยใ์นการติดต่อและมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ดงันั้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจ Schultz ได้กล่าวถึงทฤษฏีความต้องการสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลทั้ ง                   
ในระดบัพฤติกรรมและความรู้สึก 

การมีปฏิสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนของระดบัพฤติกรรมมี 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการความรักใคร่ชอบพอ เป็นการแสดงออกถึงความความปรารถนาดีต่อ

กัน ไม่ว่าจะเป็นการแสดงทางอารมณ์ สีหน้า การมีน ้ าใจ เกิดข้ึนระหว่างการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน              
อนัจะก่อใหเ้กิดความผกูพนั และความเหนียวแน่นระหวา่งบุคคล  

 2. ความต้องการความเป็นพวกพ้อง (Need for Inclusion) เป็นความต้องการจาก
ภายใน ซ่ึงเป็นการความตอ้งการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น การยอมรับจากผูอ่ื้น ตอ้งการมีส่วนร่วม และตอ้งการ
เป็นท่ีสนใจจากสมาชิก โดยสมาชิกจะต้องมีการรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกกันเอง เพื่อ
น าไปสู่ความพึงพอใจของสมาชิก 

 3. ความตอ้งการมีอ านาจควบคุม (Need for Control) เป็นการตดัสินใจจากหัวหน้า 
หรือบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการปฏิบติังาน เพื่อแสดงถึงสามารถของตนเองในการตอ้งการควบคุมคน
ผูอ่ื้น ทั้งการการแสดงต่อตา้นและปฏิเสธ 

ความตอ้งการระหวา่งบุคคลในระดบัความรู้สึกประกอบดว้ย 3 มิติ ดงัน้ี 
 มิติท่ี 1 ความสามรถ (Competence) เป็นทักษะของแต่ละบุคคลในการตัดสินใจ

แกปั้ญหา หรือน าเอาทกัษะนั้นมาพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 มิติท่ี 2 ความส าคญั (Significance) เป็นความรู้สึกท่ีตนเองมีความส าคญัต่อบุคคลอ่ืน 

และบุคคลอ่ืนกมี็ความส าคญัต่อตนเองเช่นกนั 
 มิติท่ี 3 ความน่าคบ (Likability) เป็นความรู้สึกระหว่างบุคคลอ่ืนในการคบหา อนัเกิด

จากการเขา้ใจ การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั อาจจะเกิดจากความสามารถ หรือไม่มีความสามารถ
ของบุคคลกไ็ด ้ข้ึนอยูก่บัมุมมองของแต่ละบุคคล 

นอกจากน้ี Schultz ยงัได้แบ่งความความเขา้ใจกันของบุคคล (Compatibility) ออกเป็น                 
2 ประเภท ดงัน้ี 
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 1. Role Compatability เป็นความเข้ากันได้ระหว่างบุคคลซ่ึงเกิดจากความชอบท่ี
แตกต่างกัน เช่น คนนึงชอบเคา้สังคม แต่อีกคนชอบอยู่คนเดียว หรือบุคคลท่ีชอบบงการผูอ่ื้นกับ
บุคคลท่ีใหผู้อ่ื้นบงการ 

 2. Atmosphere Compatability เป็นความ เข้ากัน ได้ระหว่ างบุคคลอัน เกิดจาก
ความชอบท่ีเหมือนกนั เช่น การชอบแต่งตวัเหมือนกนั การชอบอาหารประเภทเดียวกนั การชอบเขา้
สังคมเหมือนกนั เป็นตน้ 

หลกัการของความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลของ Schultz แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. มนุษยมี์ความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นพื้นฐานมี 3 ประการ ไดแ้ก่                   

1) ความตอ้งการความรักใคร่ชอบพอ 2) ความเป็นพวกพอ้ง 3) ความมีอ านาจควบคุม ซ่ึงทั้ง 3 ประการ
น้ีจะสามารถผสมผสานออกมาเป็นสดัส่วนท่ีอธิบายได ้

 2. ปัจจยัท่ีส าคญัในการรักษาความสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล รวมถึงการสร้างความ
สามคัคีข้ึนภายในทีมมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความสามรถ 2) ความส าคญั 3) ความน่าคบ ท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้จะตอ้งมีความพอดีระหวา่งสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

 3. ปัจจยัท่ีเขา้กันได้ระหว่างบุคคล มี 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ความเขา้กันไดร้ะหว่าง
บุคคลซ่ึงเกิดจากความชอบท่ีแตกต่างกนั 2) ความเขา้กนัไดร้ะหว่างบุคคลอนัเกิดจากความชอบท่ี
เหมือนกนั  

Schultz (1960 อา้งถึงใน กนกวรรณ ศรีทองสุก, 2555) มีแนวคิดท่ีเก่ียวกับสัมพนัธภาพ
ความระหว่างบุคคล โดยบุคคลจะตอ้งท างานร่วมกนัในสายงานเดียวกนั โดยมนุษยมี์ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นพื้นฐาน ปัจจยัท่ีส าคญัในการรักษาความสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
ปัจจยัท่ีเขา้กนัไดร้ะหว่างบุคคล ต่อมา Bayer and Marshall (1981) ไดเ้สนอแนวคิดสอดคลอ้งตรงกบั 
Schultz ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 

องค์ประกอบของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลตามแนวคิดของ Bayer and Marshall 

(1981 , อา้งถึงใน กนกวรรณ ศรีทองสุก , 2555) ไวด้งัน้ี 
 1. การให้การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Mutual help) เป็นการให้ความช่วยเหลือ                

ซ่ึงกนัและกนัภายในทีม การให้ก าลงัใจ รับฟังความคิดเห็น เป็นปัจจยัพื้นฐานของการอยูร่่วมกนัใน
สังคม อนัก่อให้เกิดการสนับสนุนกนัภายในทีม แลว้ยงัมีผลดีต่อสมาชิกภายในทีม ไดแ้ก่ ท าให้ได้
ขอ้มูลยอ้นกลบั สามารถปรึกษา หรือขอ้เสนอแนะได ้รวมไปถึงเป็นการส่งเสริมความกา้วหนา้ในการ
ท างานดว้ยความเตม็ใจของสมาชิก  
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 2. ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (Mutual help) สมาชิกภายในทีมมีจิตอาสาท่ี
ช่วยเหลือสมาชิกดว้ยกนัเองดว้ยความเตม็ใจ ท าใหป้ริมาณงานลดนอ้ยลง 

 3. ความมัน่ใจและความไวใ้จ (Confidence and Trust) เป็นการท่ีสมาชิกภายในทีมมี
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั เปิดเผย ส่งผลท าให้สมาชิกมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังาน จนไป
ถึงความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากจากปฏิบติังานสมาชิกมีความเห็นพอ้งกนั ท าให้ลดความ
ขดัแยง้ของสมาชิก 

 4. การริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) สมาชิกแต่ละคนภายในทีมมีการสร้างสรรค ์              
ส่ิงใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึน โดยสมาชิกจะมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น มีอิสระต่อการปรับปรุงผลงานของ
สมาชิกภายในทีม แต่ตอ้งตั้งอยูบ่นความให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั รู้จกัการใชค้  าพูดท่ีถนอมน ้ าใจผูอ่ื้น 
เพื่อลดความขดัแยง้ภายในทีม ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบติังาน และงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 5. การท างาน เป็นก ลุ่ม เน้นความส า เร็จ ร่วมกัน  (Team Efforts Toward Goal 
Achievement) สมาชิกภายในทีมมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยสมาชิกแต่ละคนจะดึงเอา
ความสามารถของตนเองออกมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน และมีการก าหนดหนา้ท่ีท่ีชดัเจน เพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานของทีมบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมถึงตอ้งมีตอ้งมีการทบทวน และแกไ้ขในการปฏิบติั
ร่วมกนั เพื่อใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสุดสูง 

 6. การติดต่อส่ือสารระบบเปิด (Open Communication) เป็นการท่ีสมาชิกมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างอิสระ ตรงไปตรงมา เพื่อน าเอาขอ้มูลท่ีไดม้าปรับปรุง พฒันา วิธีการ
ด าเนินงาน หรือช้ินงานให้มีคุณภาพ รวมถึงมีการประสานงานท่ีดี สม ่าเสมอทั้งขอ้มูลท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ อีกทั้งสมาชิกภายในทีมสามารถรับขอ้มูลไดอ้ยา่งทัว่ถึง โดยสมาชิกตอ้งมียอมรับ
การแสดงความคิดเห็นจากสมาชิกภายในทีม พยายามท าความเขา้ใจเหตุผลต่าง ๆ ของปัญหาเพื่อลด
ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล อนัเป็นผลท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดความลม้เหลว 

 7. ความเป็นมิตรและความร่ืนรมย ์(Friendliness and Enjoyment) มีการมีบรรยากาศ
ท่ีดี ท่ีเต็มไปดว้ยธรรมชาติ มีชีวิตชีวา และมีความยืดหยุ่น ท าให้การปฏิบติังานมีความอบอุ่นและท า
ให้สมาชิกเกิดรอยยิม้ในการปฏิบติังาน รวมถึงการมีทศันคติท่ีดี ความห่วงใย ระหว่างสมาชิกเป็นอีก
หน่ึงส่ิงท่ีท าให้สมาชิกเกิดความร่วมมือซ่ึงกันและกัน รวมถึงความก้าวหน้าและความประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  

 8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from Threat) การปฏิบัติงานเป็นทีม               
ซ่ึงเป็นการระดมความคิดเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงการท างานเป็นทีมสมาชิก             
ทุกคนมีอิสระในความคิดของตนเองและไม่มีอคติต่อความคิดของผูอ่ื้น ความคิดท่ีแสดงออกมาจะอยู่
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ในดา้นบวกและดา้นลบกไ็ดแ้ต่ตอ้งมีริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อท่ีจะเอาใจความท่ีส าคญัของแต่ละคนมาเป็น
แนวทางในการพฒันาและแกไ้ขทีมงานใหมี้ความเขม้แขง็และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยทุกคนจะ
ตระหนกัถึงความเขา้ใจกนัและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัในการแสดงความคิดออกมาเพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลท่ี
เป็นจริงและไดป้ระสิทธิผล 

หลกัส าคญัของมนุษย์สัมพนัธ์ 
Reece & Brandit, (1997) หลกัส าคญัของมนุษยส์ัมพนัธ์มี 7 ประการ ดงัน้ี  
 1. การส่ือสาร (Communication) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้มนุษยทุ์กคนสามารถรู้จกักับ

ผูอ่ื้นดว้ยการส่ือสาร และทราบถึงวา่ตอ้งการของผูอ่ื้น 
 2. การรู้เท่าทันตนเอง (Self-Awareness) เป็นการรู้อารมณ์ตนเอง ช่วยให้ควบคุม

อารมณ์ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการได ้ดงันั้นตนเองจึงจะตอ้งสติอยูต่ลอดเวลา 
 3. การยอม รับตน เอง (Self-Acceptance) การเป็นผู ้ท่ี ยอม รับตน เองจากการ

เปล่ียนแปลงถือว่ามีแนวโนม้จะเป็นผูท่ี้จะประสบความส าเร็จ เน่ืองจากสามารถยอมรับฟังค าแนะน า
จากบุคคลอ่ืนได ้

 4. การจูงใจ (Motivation) เป็นแรงขบัเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับการท างาน เม่ือตนเองมี
ความตอ้งการท่ีอยากจะประสบความส าเร็จ ความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จนั้นจะเป็นแรงขบั               
ท าใหต้นเองไปถึงเป้าหมายได ้

 5. ความไวใ้จ (Trust) เป็นความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล เม่ือเกิดความไวใ้จก็
สามารถท างานร่วมกนัได ้สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น และน าไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว  

 6. การเปิดเผยตนเอง (Self-Disclosure) เม่ือมีการไวใ้จกนัมากเท่าไหร่กจ็ะน าไปสู่การ
เปิดเผยตนเองมากขั้นไปดว้ย 

 7. การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) เป็นการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
ความเขา้ใจ หรือการส่ือสารท่ีไม่ตรงกัน ก่อให้เกิดความไม่ไวใ้จกัน และการไม่ให้ความร่วมมือ
ระหวา่งการท างานใหห้มดไป 

จากขอ้ความขา้งตน้ท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดนั้นสามารถสรุปการมีทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
ดงัน้ี มนุษยสัมพนัธ์ คือ การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในกระบวนการท างาน หรือระหว่าง
บุคคลท่ีติดต่อส่ือสารกนั เพื่อใหเ้กิดความความรู้สึกท่ีดีต่อกนั หากองคก์รใดท่ีสมาชิกมีมนุษยสมัพนัธ์
ท่ีดีต่อกนัก็จะส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไปราบร่ืน สามารถแลกเปล่ียนความคิดหรือประสบการณ์
การท างานได ้ท าใหมี้การแกไ้ขปัญหาท่ีท่ีดี และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร
ไปในทิศทางท่ีดีเช่นกนั 



28 

2.2 ความหมายและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัทมีงาน 

2.2.1 ความหมายของทมีงาน 
สิทธิโชค วรานุสันติกูล (ม.ป.ป. ,น. 5-7) ไดก้ล่าวว่า ค  าส าคญัค าหน่ึงท่ีใชร่้วมกบัทีมคือ

กลุ่ม ซ่ึงในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง การรวมตวัของคนหลายคนซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่ง
สม ่าเสมอในช่วงเวลาหน่ึง มีการรับรู้ว่าตนเองตอ้งปฏิบติัตนเช่นไร เพื่อให้การท างานเป็นทีมบรรลุ
เป้าหมาย 

ราชบณัฑิตยสถาน (2556 อา้งถึงใน เมตต ์เมตต์การรุณ์จิต, 2559) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
ทีมหมายถึงชุด หมู่ คณะท่ีมีความคิดร่วมกนั ลงมือปฎิบติัจนท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

Katzenbach and Smith ให้นิยามเชิงปฏิบติัการของทีมงานว่า ทีมงาน เป็นกลุ่มคน จ านวน
ไม่มากนกั ท่ีมีทกัษะเสริมต่อกนั โดยต่างร่วมผกูพนัต่อกนัดว้ยวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตรงกนั มี
แนวทาง ปฏิบติังานแบบเดียวกนั และต่างมีความรับผดิชอบร่วมกนัท่ีสามารถตรวจสอบได ้ 

Francis and Young (1979) กล่าวถึงทีมว่า หมายถึง เป็นการรวมกลุ่มของบุคคลท่ีมีแนวคิด 
ความรับผิดชอบ และความผกูพนัในการท างาน ส่งผลให้งานท่ีท าออกมาบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 
โดยสมาชิกภายในทีมจะท างานดว้ยความเป็นกนัเอง และก่อให้เกิดความราบร่ืนในการท างานส่งผล
ใหค้วามสามารถในการผลิตผลงานมีคุณภาพท่ีสูง 

Kezsbom (1990, อ้างถึ งใน  เบญจมาภรณ์  ค าห าญพล , 2555)  ได้ให้ ความ เห็ น ว่ า                          
ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษใหก้บักลุ่มบุคคล ซ่ึงมีเป้าหมายร่วม และมีบทบาทท่ีตอ้งพึ่งพากนัใน
การปฏิบติังาน และทราบว่าจะใชค้วามสามารถท่ีมีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพนัธ์กนัอย่างไร เพื่อรวม
พลงักนัในอนัจะน าความส าเร็จมาสู่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

Dubrin (2005) ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีมาร่วมกนัปฏิบติังาน โดยมีเป้าหมาย และผลการ
ปฏิบติังานร่วมกนั รวมถึงมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์ 

ในท่ีน้ีสรุปความหมายของทีมงานดงัน้ี ทีมงาน หมายถึง คนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีมาท างาน
ร่วมกัน โดยสมาชิกมีทักษะเสริมต่อกัน ผูกพนัต่อกันด้วยวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีตรงกันมี
แนวทางปฏิบติังานแบบเดียวกนั ต่างมีความรับผิดชอบร่วมกนัท่ีสามารถตรวจสอบได ้ประสานกนั
อยา่งเป็นเอกภาพ โดยมีเป้าหมายสูงสุดคือความส าเร็จของทีม 

2.2.2 ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทีมงาน 
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ตามหลกัทฤษฏีของ Parker (1990 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ 

ค าหาญพล, 2555) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะ 12 ประการของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไวด้งัน้ี 
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 1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) สมาชิกของทีมงาน
จะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ของทีมงาน เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานให้ด าเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกนั และก่อใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและมาประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 2. บรรยากาศการท างานท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Climate) บรรยากาศในการ
ปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้งานเป็นไปแบบเรียบง่าย หากบรรยากาศในปฏิบติังานมีความอบอุ่น 
เป็นกันเอง หรือมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้ทีมงานสามารถกล้าท่ีจะปรึกษา                    
ขอค าแนะน า และท าใหก้ารปฏิบติังานมีความยดืหยุน่มากข้ึน 
   3. การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นการท่ีสมาชิกไดมี้การปฏิบติังานร่วมกนั ท าให้
ทราบผลการด าเนินงานในแต่กิจกรรม โดยมีการประเมินร่วมจากทีมงาน และมีการปรึกษาถึง
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางในการแกไ้ข 

 4. การรับฟังซ่ึงกนัและกนั (Listening) สมาชิกตอ้งมีการเปิดใจรับฟังความคิดเห็น
ต่าง ๆ จากสมาชิกภายในทีม เพื่อรวบรวมขอ้มูลน ามาปรับปรุง พฒันา แกไ้ขในการปฏิบติังาน   

 5. ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในการท างานเป็นทีมจะมี
สมาชิกภายในทีมเป็นจ านวนมาก โดยสมาชิกทุกคนสามารถมีอิสระทางความคิดท่ีสามารถแสดง
ความคิดเห็นของตนเอง อาจจะมีบางความเห็นท่ีเห็นแตกต่างกัน สมาชิกภายในทีมต้องเรียนรู้ 
เปล่ียนแปลง และแลกเปล่ียนความคิดกนั ซ่ึงจะไปสู่การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ อนัก่อให้เกิดความเหนียว
แน่นายในทีมงาน 

 6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นการยุติปัญหาต่าง ๆ ของสมาชิภายในทีม               
ดว้ยการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะตอ้งเห็นพอ้งไปในทิศทางเดียวกนั และสุดทา้ยสมาชิกภายในทีมจะ
รับไดแ้ละเตม็ใจท่ีในการปฏิบติัตามของก าหนดต่าง ๆ 

 7. การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open Communication) การเป็นแสดงออกของสมาชิก
ภายในทีมท่ีเปิดเผย ไม่ว่าจะเป็น ความรู้สึก ความคิด หรือการกระท าต่าง ๆ ให้บุคคลอ่ืนได้รับรู้                   
วา่ตนเองตอ้งการส่ิงใด แต่การส่ือสารท่ีเปิดเผยตอ้งค านึงความเหมาะสม และกาลเทศะ เช่น ในขณะท่ี
ประชุมกนักไ็ม่ควรจะเอาเร่ืองส่วนตวัมาเป็นประเดน็ ควรท่ีจะคุยกนัหลงัจากท่ีประชุมเสร็จ เป็นตน้ 

 8. ภาวะผูน้ าร่วม (Assignments) ผูน้ าถือว่าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัท่ีสามารถท าให้
ทีมบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีวางไวไ้ด ้ซ่ึงผูน้ าจะค่อยก าหนดทิศทาง วางแผนในการปฏิบติังานส่งผลท า
ให้ทีมเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และอีกส่ิงท่ีมีความส าคญัในการปฏิบติังานเป็นทีมคือ พฤติกรรม
สมาชิกภายในทีมท่ีส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมท่ีธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีม เป็นส่ิงท่ีท า
ใหส้มาชิกภายในเกิดความรักใคร่ เป็นห่วงซ่ึงกนัและกนั และน าไปสู่ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
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 9. บทบาทและการมอบหมาย .งานท่ีชัดเจน (Clear Role and work) งานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นส่ิงท่ีท าให้สมาชิกภายในทีมไดแ้สดงศกัยภาพของแต่ละบุคคลออกมา ซ่ึงหากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของแต่ละบุคคลก็ส่งผลใหก้ารปฏิบติัจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
รวมไปทั้งการแบ่งงานตอ้งมีความเป็นธรรม เพื่อลดความขดัแยง้ของสมาชิกภายในทีม 

 10. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก (External Relations) สมาชิกตอ้งมีความร่วมมือจาก
บุคคลภายนอก เน่ืองจากสมาชิกตอ้งมีการติดต่อ แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการปฏิบติังาน หากมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัภายนอกส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเรียบร่ืน และสามารถท าใหไ้ดข้อ้ยอ้นกลบัในการ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณค่า 

 11. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานท่ีมีความหลากหลาย
ไม่ว่าจะ .เป็นทางแนวคิด หรือสามารถในการปฏิบติังานลว้นแลว้แต่ท าให้ทีมมีจุดแขง็ ท าให้สมาชิก
สามารถปฏิบติังานไดห้ลากหลาย และท าใหที้มเป็นท่ียอมรับจากสายงานนั้น ๆ 

 12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบติัของ
ตนเองอยู่ในระดบัใด หากอยู่ในระดบัท่ีต ่าเม่ือทราบผลก็สามารถน ามาแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของ
ตนให้ดีข้ึน หรืออยู่ในระดับท่ีสูง ผลการประเมินก็ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจในการปฏิบัติงาน               
เพิ่มมากข้ึน  

ขา้งต้น สามารถสรุป .ได้ว่าการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีวตัถุประสงค์
ดงัต่อไปน้ี  ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์บรรยากาศการท างานท่ีไม่เป็นทางการ  การมีส่วนร่วม การ
รับฟังซ่ึงกนัและกนั ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก ความเห็นพอ้งกนั การส่ือสารท่ีเปิดเผย ภาวะผูน้ า
ร่วม  บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานท่ี
หลากหลาย และการประเมินตนเอง ซ่ึงวตัถุประสงคข์า้งตน้ท่ีไดก้ล่าวมาท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย และเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกภายในทีมจนเกิดความส าเร็จ
ภายในทีม ดงันั้นจึงไดน้ าลกัษณะการท างานเป็นทีมของ Parker มา .ใช้ในการท าวิจยัคร้ังน้ี โดยได้
สงัเคราะห์การท างานเป็นทีมท่ีก่อใหเ้กิดความเหนียวแน่นของทีมงาน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ความชดัเจนของ .วตัถุประสงค ์เป็นการก าหนดแนวทางท่ีท าใหเ้กิดความชดัเจนใน
การปฏิบติั ไม่ว่าจะเป็นวตัถุประสงค์ และเป้าหมายในการท างาน ลว้นแลว้แต่ท าให้ทีมงานทราบ
จุดมุ่งหมายไปในทิศทาง ก่อใหก้ารปฏิบติังานภายในทีมด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั  

 2. การส่ือสารอยา่งเปิดเผย เป็นการแสดงออกท่ีจริงใจ อาจจะมีความไม่เขา้ใจกนับา้ง
ในความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั แต่หากยอมเปิดใจรับฟังก็เป็นผลดีแก่ตวัผูป้ฏิบติังานไดน้ าเอาขอ้มูล              
ต่าง ๆ มาแกไ้ขขอ้บกพร่องน าไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน 
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 3. การมอบหมาย .งานตามบทบาทหนา้ท่ี เป็นกระจายงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ต่ละ
บุคคลรับผดิชอบตามความสามารถ และความรับผดิชอบ เพื่อให้งานเป็นแรงกระตุน้ใหส้มาชิกปฏิบติั 
พยามยาม จนท าใหง้านส าเร็จตามท่ีทีมตอ้งการ 

 4. การตัดสินใจร่วมกัน เป็นลักษณะในการปฏิบัติงานท่ีสมาชิกมีส่วนร่วม                        
มีความเห็นพอ้งไปในทิศทางเดียว .กนั มีการปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกนัก่อให้เกิดความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ 

ความส าคญัของการสร้างทมีงาน 
การ .ท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อองค์กรอย่างมาก ไม่เพียงแต่จะท าให้งานท่ีได้รับ

มอบหมายจะบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รแลว้ การท างานเป็นทีมยงัมีอิทธิพลต่อบรรยากาศของ
องคก์รอีกดว้ย องคก์ร .จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างทีมงานเหตุผล ดงัต่อไปน้ี 

 1. การท างานตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและ .ความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 
 2. งานบางอยา่งไม่สามารถท าใหส้ าเร็จเพียงคนเดียวได ้
 3. หากองคก์รมีงานเร่งด่วน ทีมงานสามารถระดมบุคลากรเพื่อการปฏิบติังานใหเ้สร็จ

ไดเ้วลาท่ีก าหนด 
 4. งานบางอย่างเป็นงานท่ีตอ้ง ....การความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อแสวงหาแนวทาง 

วิธีการ และเป้าหมายใหม่ ๆ 
 5. องคก์รตอ้งการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดข้ึน 
Woodcock and Francis (1994, อา้งถึงใน วิกานดา เกษตรเอ่ียม, 2558) ได้ตั้ งขอ้สังเกตว่า 

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะน าประโยชน์มาสู่องคก์ร ดงัต่อไปน้ี 
 1. หวัหนา้ทีมจะใหโ้อกาสสมาชิก ..ไดมี้ส่วนร่วมอยา่งเตม็ความสามารถ 
 2. สมาชิกมีการส่งเสริมใหท้ างานเพื่อใหมี้.ผลการปฏิบติังานดีท่ีสุด 
 3. สมาชิก .ในทีมแต่ละคนยอมรับความ .สามารถของกันและกัน และมีความ

ภาคภูมิใจในเอกลกัษณ์ขององคก์ร 
 4. ประ .สบการณ์และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกันของสมาชิก .ท าให้กระบวนการ

ตดัสินใจมีคุณภาพดีข้ึน 
 5. ความหลากหลายทางด้านความรู้ ความเช่ียวชาญ ของทีมงานสามารถช่วย

แกปั้ญหาต่าง ๆ ใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี 
 6. เพิ่มสรรถภาพในการท างานของทั้งระดบับริหารและปฏิบติัการ 
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 7. สามารถช่วยลดตน้ทุนดา้นการบริหาร และช่วยขจดัอุปสรรคดา้นการส่ือสาร
ของสมาชิก 

 8. ช่วยให้ทุกคนเขา้ใจกระบวนการท างานร่วมกนั มีความรับผิดชอบร่วมกัน    
และผกูพนัต่อทีม 

 การท างานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีต่อองคก์รแลว้ ยงั .มีผลดีต่อสมาชิกแต่ละบุคคล
ในทีมงานดว้ยเหตุผล 3 ประการ  ดงัต่อไปน้ี 

1.  ทีมงานคือการรวบรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าท่ีสุดรวมเขา้ไวด้ว้ยกนั นอกจาก
การท างานเป็นทีมจะมีปัญหามากมายเขา้มาตลอดเวลา ดงันั้นทีมงานแต่ละคนจะตอ้งดึงศกัยภาพท่ีมี
อยูน่ ามาใชแ้กไ้ขปัญหาภายในทีมใหม้ากข้ึน 

2.  ทีมงานท าให้การมอบหมายให้รับผิดชอบ เพื่อปฏิบัติหน้าท่ีตามความรับผิดชอบ                 
ความเช่ียวชาญ และความพึงพอใจ ท าให้เกิดการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล และมีการแลกเปล่ียนความรู้
ซ่ึงกนัและกนัจากสมาชิกภายในทีม 

3.  ทีม .งานช่วยให้สมาชิกแต่ละคนไดต้อบสนองความตอ้งการทาง .สังคม ไดแ้ก่ ความรัก 
ความผกูพนั และ.การยอมรับซ่ึงกนัและกนั อนัเป็นผลน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างานในท่ีสุด 

จากขอ้ความขา้งต้น จะพบว่าการสร้างทีมงานช่วยให้องค์กรสามารถรวมพลังในการ
ปฏิบติังาน ท าใหง้านท่ียากล าบากสามารถประ .สบความส าเร็จได ้และยงัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน
ทั้งทางดา้นคุณภาพและปริมาณ จึงท าให้องคก์รมีการพฒันา มีความกา้วหนา้ และสามารถแข่งขนักบั
คู่แข่งไดค้วามร่วมมือของทีมงาน 

ประเภทของทีมงาน 
ในการจดัแบ่งทีมงานออกเป็นประเภทต่าง ๆ สามารถแบ่งไดห้ลายวิธี ข้ึนอยูก่บัแนวคิดนั้น 

ๆ ความส าคญัขององคก์รหรือทีมงานเป็นการใชที้มเพื่อการท างาน หรือเพื่อด าเนินภารกิจในองคก์ร 
การจดัรูปแบบของทีมงานอาจจะท าไดท้ั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ สามารถ
แบ่งการจดัทีมงาน ไดด้งัต่อไปน้ี 

ทีมงานท่ีเป็นทางการจะมีการจดัไวต้ามระบบการจดัการขององค์กร คือ จดัเป็นฝ่ายเป็น
แผนก เป็นหน่วย เป็นคณะกรรมการหรืออนุกรรมการประจ าชุดต่าง ๆ ตามท่ีองค์การก าหนด 
(อุทยั บุญประเสริฐ, 2532 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ ค าหาญพล, 2555) 

ส่วนทีมงานในรูปแบบอ่ืนท่ีองค์การอาจจัดให้มีเพิ่มอีกได้ตามความเหมาะสมและ
วตัถุประสงคเ์ฉพาะในแต่ละเร่ือง อาจจดัไดใ้นลกัษณะต่าง ๆ กนัดงัต่อไปน้ี 



33 

1. คณะกรรมการ เป็นกลุ่มบุคคลท่ีรับผิดชอบในการท างานบางส่ิง หรือกิจกรรมใด
กิจกรรมหน่ึง และไม่ไดเ้ป็นงานประจ า 

2. คณะท างาน ซ่ึงมีผูไ้ดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 2.1 คณะกรรมการท่ีจดัตั้งข้ึน .ชัว่คราวซ่ึงจะถูกเลือกจากหลาย ๆ แผนก เพื่อท างาน

เฉพาะกิจ หรือโปรเจคพิเศษเท่านั้น 
 2.2 กลุ่มท างานชัว่คราวซ่ึงใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาเฉพาะอยา่ง 

3. คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ คือ คณะกรรมการท่ีแต่งตั้ งเป็นคร้ัง .คราวเพื่อก าหนด
วตัถุประสงคข์องงาน เม่ือปฏิบติังานเสร็จกถื็อวา่เป็นการส้ินสุดของหนา้ท่ี 

4. ทีมงานโครงการ คือ ทีมงานท่ีประกอบดว้ยกลุ่มบุคคลท่ีรับผิดชอบการปฏิบติังานของ
โครงการ โดยมีระยะเวลาก าหนดท่ีชดัเจน 

5. กลุ่มหรือชมรมเฉพาะดา้น คือ กลุ่มท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสนใจ มีความถนดัใน
เร่ืองเดียวกนั แลว้มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั 

นอกจากการแบ่งประเภทของทีมแนวคิดขา้งตน้ยงัมีการแบ่งทีมงานตามแนวคิดการพฒันา
องคก์าร ท่ีมุ่งเนน้พฒันาความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม โดยแบ่งทีมงานตามลกัษณะกลุ่มเป้าหมายของการ
เปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

 1. ทีมครอบครัว คือ ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกจากหน่วยงานเดียวกนั ประกอบดว้ย
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2. ทีมเครือญาติ คือ ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกจากหน่วยงานเดียวกนั แต่จะอยูค่นละ
หน่วยงาน และไม่มีความสมัพนัธ์ในสายบริหาร 

 3. ทีมงานย่อย คือ ทีมท่ีสมาชิกมาจากหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ร ในทีมสามารถ
แบ่งกลุ่มย่อยได ้2-3 กลุ่ม กลุ่มย่อยจะมีความเก่ียวขอ้งทางการท างาน แต่ไม่มีความเก่ียวขอ้งในการ
บงัคบับญัชาในการท างาน 

จากการศึกษารูปแบบของทีมงานได้รับความนิยมเพิ่มข้ึนในทางปฏิบัติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา่มี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. ทีมแกปั้ญหาเป็นทีมท่ีประกอบดว้ยกลุ่มพนกังานและผูจ้ดัการท่ีมีการประชุมอยา่ง
สม ่าเสมอ เพื่อปรึกษาและแสวงหาวิธีการแกปั้ญหาเก่ียวกบัองคก์ร แต่ไม่มีอ านาจในการตดัสินใจจะ
ใชว้ิธีใดแกปั้ญหาจะตอ้งรอการอนุมติัจากผูบ้ริหาร 

 2. ทีมพิเศษเฉพาะดา้น เป็นทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความรู้และประสบการณ์
มาร่วมกนัปฏิบติัภารกิจพิเศษร่วมกนั 
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 3. ทีมท่ีบริหารงานดว้ยตนเองหรือทีมอิสระ เป็นทีมงานท่ีประกอบสมาชิกประมาณ 
5-15 คน ร่วมกันท างานอย่างครบวงจร โดยปราศจากการถูกบงัคบับญัชา แต่จะเป็นการตดัสินใจ 
ประสานงาน วางแผน และก าหนดกลยทุธ์ระหวา่งสมาชิกร่วมกนั 

นอกจากรูปแบบของทีมงานท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้ว Woodcock and Francis ได้จ  าแนก
ทีมงานตามภารกิจหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเป็น 6 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. ทีมกลยุทธ์  เป็น ทีมงานท่ี รับผิดชอบด้านการก าหนดกลยุท ธ์  โครงสร้าง 
นโยบาย และการจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร 

 2. ทีมบริหาร เป็นกลุ่มผูบ้ริหารท่ีตอ้งรับผดิชอบดูแลทั้งหมดขององคก์ร 
 3. ทีมโครงการ เป็นสมาชิกท่ีแต่งตั้งข้ึนเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคภ์ายใน

ระยะเวลาท่ีก าหนด 
 4. ทีมประสานงาน เป็นทีมงานท่ีท าหน้าท่ีจดักิจกรรม การประสานงานของฝ่าย                

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. ทีมนักคิด เป็นบุคคลท่ีเสนอแนะแนวคิดต่าง ๆ และสนับสนุนการตัดสินใจ                 

เร่ืองต่าง ๆ  
 6. ทีมปฏิบติัการ เป็นทีมงานท่ีรับผดิชอบการปฏิบติังานเป็นหลกั 
โดยสรุป การแบ่งทีมสามารถแบ่งได้หลากหลายประเภท แต่ทุกประเภทลว้นแลว้แต่มี

เป้าหมายเดียวกนั คือการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตามความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร  

รูปแบบการท างานเป็นทมี 
การท างานเป็นทีม จะมีการแบ่งงานและประสานงานแลว้ ยงัตอ้งมีการก าหนด .หนา้ท่ีความ

รับ.ผดิชอบของสมาชิกใหช้ดัเจน เพื่อความราบร่ืนในการปฏิบติังาน 
เป้าหมายท่ีส าคญัอีกประการของทีมงาน คือ การระดมความคิดวิธีการปรับปรุงแก้ไข

กระบวนการการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ขนาดของกลุ่มจะมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีมกัจะมี
สมาชิก 3-10 คน จะเป็นทีมขนาดเลก็จะมีความเหนียวแน่นมากกว่าทีมขนาดใหญ่ เน่ืองจากทีมขนาด
ใหญ่จะมีสมาชิกจ านวนมาก ท าให้การติดต่อส่ือสารท าไดย้าก หรือไม่เคยท างานร่วมกนัก่อให้เกิด .

อุปสรรคต่อการท างาน และทีมงานขนาดใหญ่จะมีการแข่งขนัท่ีสูงเพื่อแย่งผลประโยชน์กนั ท าให้
ความเหนียวแน่นในทีมขนาดใหญ่ต ่าไปดว้ย การท างานของทีมงานขนาดใหญ่เม่ือรวมตวักนัแลว้
สมาชิกตอ้งเลือกผูน้ าหรือหวัหนา้ทีม และเลขานุการจากสมาชิกในทีมเพื่อท าหนา้ท่ีนดัหมายวางแผน 
มีเลขานุการเป็นผูบ้นัทึกเหตุการณ์ส าคญัของการประชุมไวเ้ป็นหลกัฐาน 



35 

ดงันั้น สมาชิกของทีมงานจะมีการติดต่อส่ือ .สาร 2 ทิศทาง มีการติดต่อประสานงานกับ
หัวหน้าและสมาชิกตลอดเวลา ทีมจึงประกอบดว้ย หัวหน้าทีม สมาชิก และเลขานุการ แต่ละกลุ่มมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1.  หวัหนา้ทีม  
    1.1 คุณลกัษณะของหวัหนา้ทีมหรือผูน้ าทีม มีดงัน้ี 

   1.1.1 เป็นเปิดเผย เป็นกนัเอง ซ่ือสตัย ์และเป็นท่ียอมรับจากสมาชิกภายในทีม 
   1.1.2 เป็นบุคคลท่ีใหอิ้สระทางความคิด การกระท าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.1.3 มีการแก้ไขปัญหา ช่วยเหลือทีม โดยการน าเอาความความรู้ ทักษะ และ 
ประสบการณ์มาใช ้
1.1.4 สามารถด าเนินการประชุมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
1.1.5 สามารถส่ือสารผลงานของทีมใหแ้ก่บุคคลภายนอกไดรั้บรู้ 
  1.1.6 มีแรงจูงใจและแรงขบัทางดา้นความส าเร็จสูง 

   1.1.7 มีวฒิุภาวะทางสังคม    
    1.2   บทบาทและหนา้ท่ีส าคญัของ .หวัหนา้ทีม 

  1.2.1 รับนโยบายจากองคก์ร 
  1.2.2 ก าหนดเป้าหมาย แนวทางและขั้นตอนในการปฏิบติั 
  1.2.3 มีการกระจายงานส าหรับสมาชิก 

   1.2.4 อ านวยความสะดวก ความช่วยเหลือ และแกปั้ญหาต่าง ๆ 
  1.2.5 ประเมินผลงาน 

จากขอ้ความขา้งตน้ มีผูไ้ดเ้สนอผูน้ าควรมีคุณสมบติักวา้ง ๆ และผูน้ าจะมีเทคนิคการจูงใจ 
เสริมแรง และเทคนิคในการเผชิญความขดัแยง้ทัง่ในเร่ืองงานหรือส่วนตวั 

2.  สมาชิกของทีมงาน 
     2.1 คุณลกัษณะของสมาชิกของทีมงาน 
   2.1.1 สามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งของตนเองและของทีม 

2.1.2 เป็นท่ีผูรู้้จกัรับฟัง รู้จกัพูด สามารถแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
กลุ่มได ้และเคารพความคิดของสมาชิกภายในทีม 

2.1.3 เป็นผูเ้สียสละ มีจิตอาสาช่วยท างานทุก ๆ ดา้น 
          2.2 บทบาทและ.หนา้ท่ีส าคญัของสมาชิก 

  2.2.1 เป็นผูต้ามท่ีดี 



36 

     2.2.2 รับงานจากหวัหนา้ทีม 
   2.2.3 ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนเองใหส้ าเร็จตามท่ีทีมไดก้ าหนดไว ้
   2.2.4 ใหค้วามร่วมมือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  

คุณสมบติัอ่ืนๆ ท่ีสมาชิกพึงมีเพื่อบรรลุเป้าหมาย และความส าเร็จของทีมงาน คือ การมี
ความตั้งใจท่ีจะท างาน มีความรู้ความเชียวชาญในงาน ค านึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั และยงัตอ้ง
ใหค้วามส าคญัและใหค้วามร่วมมือของทีมงาน 

พฤติกรรมในการท างานร่วมกนัเป็นทมีงาน 
แมว้่าบทบาทและความรับผิดชอบของผูน้ าทีมและสมาชิกในการ .ด าเนินงานจะมีความ

แตกต่างกนั แต่พฤติกรรมทั้งสองจะมีผลต่อความส าเร็จของทีม หากสมาชิกภายในทีมมีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมจะส่งผลต่อความส าเร็จของทีม ในทางตรงกนัขา้มหากสมาชิกในทีมแสดงพฤติกรรมไม่
เหมาะสมเพียงคนเดียวก็อาจจะมีผลต่อความล้มเหลวของทีมงานได้ พฤติกรรมท่ีส่งเสริมการ
ด าเนินงานร่วมกนั และขดัขวางการด าเนินงานของกลุ่มในทีมสามารถแบ่งได ้3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างานของทีมงาน เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยให้การท างานขอมทีม
บรรลุวตัถุประสงค์ โดยกิจกรรมท่ีสมาชิกแสดงออกจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างานเป็นทีม กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 

1.1 การริเร่ิม (Initiating) เป็นการเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการแกไ้ขปัญหา 
และอุปสรรคในการท างาน เพื่อใหส้มาชิกเกิดความคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา 

1.2 การแสวงหาขอ้มูล (Seeking Information) เป็นการซักถามขอ้สงสัย เพื่อให้เกิด
ความกระจ่าง หรือเพื่อใหไ้ดข้อ้เสนอแนะ ท่ีความถูกตอ้ง ชดัเจนน ามาแกไ้ขปัญหาของทีม 

1.3 การให้ข้อมูล (Giving Information) เป็นการให้ข้อมูลท่ีส าคัญต่าง ๆ ด้วยความ
จริงใจ หรือประสบการณ์ เพื่อน ามาแกไ้ข.ปัญหาในการด าเนินงานของกลุ่ม 

1.4 การช้ีแจงให้กระจ่าง (Clarifying) เป็นการน าเอาขอ้เสนอแนะและความเห็นต่าง ๆ 
ของสมาชิก โดยการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกเขา้ไวด้ว้ยกนั และน าเอาความคิดนั้นน ามาใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ต่อทีม 

1.5 การสรุป (Summarizing) เป็นการประเมินการด าเนินงานของทีมว่าสามารถแกไ้ข
ปัญหาได้ในระดับใด แนวทางการแก้ไขปัญหาสามารถใช้เหตุผลท่ีเหมาะสม และสรุปความ
ความกา้วหนา้ในการด าเนินงานขอทีม 
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2. พฤติกรรมธ ารงรักษา .ความสัมพนัธ์ของทีมงาน เป็นการสร้างความ .สัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
สมาชิกในทีม และมีก าลงัในการท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคต่์าง ๆ ร่วมกนั กิจกรรมท่ี
ส าคญัไดแ้ก่ 

2.1 การสนบัสนุนให้ก าลงัใจ (Encouraging) เป็นการให้ค  ายกยอ่ง ชมเชย หรือยอมรับ
ความคิดเห็นของสมาชิก เป็นการแสดงออกถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สร้างความอบอุ่น ผกูพนั
ภายในทีมงาน  

2.2 การผสมผสาน (Harmonizing) เป็นการประสานแนวคิดท่ีแตกต่างกนัของสมาชิก 
เพื่อตอ้งการป้องกนั ลดความขดัแยง้ 

2.3 การก าหนดมาตรฐาน (Setting Standards) เป็นการแสวงหาเกณฑม์าตรฐานในการ
ปฏิบติังานของทีม เพื่อให้การด าเนินงานมีมาตรฐานเดียวกนัและน าไปสู่เป้าหมายการด าเนินงานของ
ทีม 

2.4 การปฏิบติัตาม (Following) เป็นการด าเนินงานตามแนวคิดของทีม ท่ีไดมี้การเสนอ
ความคิดเห็นจากสมาชิก 

2.5 การคุ้มครอง (Gatekeeping) เป็นการส่ งเส ริมการมี ส่ วน ร่วมของสมาชิก                          
เพื่อป้องกนัไม่ใหส้มาชิกเกิดความคิดในดา้นลบ   

3. พฤติกรรมท่ีขดัขวางการท างานของทีมงาน เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก
ภายในทีมท่ีเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน สามารถแบ่งได้
ดงัต่อไปน้ี 

3.1 การก้าวร้าว (Being Aggressive) เป็นการคอยลดสถานภาพของผูอ่ื้น  ด้วยการ               
ทบัถม เยาะเยย้ และโจมตีขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้น เป็นการใชค้  าพูดท่ีไม่ค านึงถึงจิตใจ
ผูอ่ื้น โดยจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในทีม 

3.2 การถอยหนี (Withdrawing) เป็นการปฏิเสธท่ีจะให้ความร่วมมือกิจกรรมต่าง ๆ 
ภายในต่าง ซ่ึงแสดงออกดว้ยการน่ิงเฉย เฉยเมย หรือพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมอ่ืน ๆ 

3.3 การขดุคุย้เร่ืองจุกจิก (Nitpecking) เป็นการให้รายละเอียดปลีกยอ่ยเร่ืองท่ีไม่ส าคญั
มากเกินไป  

3.4 การเรียกร้องการยกย่อง (Recognition) เป็นการพยายามท าทุกอย่างเพื่อเรียกร้อง
ความสนใจใหก้บัตนเอง เพื่อตอ้งการไม่ใหต้วัเองดอ้ยกวา่คนอ่ืน 
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3.5 การเรียกร้องความเห็นใจ (Sympathy Seeking) เป็นการพยายามเรียกร้องความ
สนใจจากสมาชิกภายในทีม โดยจะแสดงออกถึงความสับสนหรือไม่มัน่คง จากเหตุการณ์ต่าง ๆ                  
เช่น การถูกบงัคบั เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ  

3.6 การขดัขวาง (Blocking) เป็นความพยายามท่ีจะต่อต้าน หรือมองโลกในแง่ร้าย                 
มีการขดัแยง้ทางความคิดกบัผูอ่ื้น ไม่พยายามคิดทบทวนดว้ยเหตุผลต่าง ๆ หรือไม่มีความคิดผูใ้ด
ถูกตอ้งนอกจากความคิดของตนเอง 

สรุปไดว้่า สมาชิกของทีมงานควรให้ความส าคญักบัพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างานของ
ทีมงาน  และพฤติกรรมธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงานทั้งสองพฤติกรรมน้ีจะช่วยให้การท างาน
เป็นทีมด าเนิน .ไปดว้ยความราบร่ืน มีความผกูพนั .ต่อทีมงาน และส่งผลต่อ .ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล .

ของทีมงานเช่นกนั ในขณะท่ีสมาชิกควรหลีกเล่ียงพฤติกรมท่ีขดัขวางการด าเนินการของทีม เน่ืองจาก
อาจจะท าใหก้ารด าเนินงานน าไปสู่ความผดิพลาด หรือลม้เหลวได ้

ขนาดของทมีงาน 
ขนาดของทีมมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน คือ เม่ือจ านวนทีมงานเพิ่มมากข้ึน ทีมงานจะมี

พลังท่ีจะผลักดันให้มีประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึน หรือต ่าลงได้ (Stephen P.Robbins&May 
Coulter, 2002 อา้งถึงใน เมตต์ เมตต์การรุณ์จิต, 2559) โดยจ านวนสมาชิกแต่ละทีมนั้นจะข้ึนอยู่กบั
วตัถุประสงคข์องทีม   

ขนาดของทีมเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลของทีมได ้เน่ืองจากขนาดของทีมจะส่งผลต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า  สมาชิกของทีม  และกระบวนการกลุ่ม โดยมีรายละเอียดท่ีเป็นผลกระทบท่ีเกิดจาก
ขนาดของทีมท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที ่2.1  ผลกระทบของขนาดทีมงานท่ีมีต่อองคป์ระกอบหลกัของทีมงาน 

มิต ิ
ขนาดทีมงาน 

2-7  คน 8-12  คน 13-16  คน 

ภาวะผู้น า 
         ความตอ้งการผูน้ า 
         ความแตกต่างระหวา่งผูน้ าและสมาชิก 
         การออกค าสัง่ของผูน้ า 
สมาชิก 
         ความอดทนท่ีมีต่อค าสัง่จากผูน้ า 
         การครอบง าดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ของ 
         กลุ่มโดยสมาชิกบางคน 
         การขดัขวางการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
กระบวนการกลุ่ม 
         การก าหนดระเบียบและวิธีปฏิบติัท่ี 
         เป็นทางการ 
         เวลาท่ีใชเ้พื่อหาขอ้ยติุดา้นการตดัสินใจ 
         แนวโนม้ท่ีจะเกิดมีกลุ่มยอ่ยข้ึนใน  
         ทีมงาน 

 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

 
ต ่า-สูง 
ต ่า 

 
ต ่า 

 
ต ่า 

 
ต ่า-ปานกลาง 

ต ่า 

 
ปานกลาง 

ต ่า-ปานกลาง 
ต ่า-ปานกลาง 

 
ปานกลาง-สูง 
ปานกลาง-สูง 

 
ปานกลาง 

 
ต ่า-ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ปานกลาง-สูง 

 
สูง 

ปานกลาง-สูง 
ปานกลาง-สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
ปานกลาง-สูง 

 
ปานกลาง-สูง 

สูง 

ที่มา : Certo,1994 ,p.415 
จากตางรางสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
ภาวะผูน้ า จะสังเกตเห็นไดว้่า ความตอ้งการผูน้ า ความแตกต่างระหว่างผูน้ าและสมาชิก 

และการออกค าสั่งของผูน้ า หากมีจ านวนสมาชิกภายในทีมมีจ านวนนอ้ยความตอ้งการภาวะผูน้ าก็จะ
ต ่าไปดว้ย ในขณะท่ีสมาชิกมีจ านวนมากความตอ้งการภาวะผูน้ ากอ็ยูใ่นระดบัปานกลางถึงสูง 

สมาชิก .จะประกอบด้วย ความอดทนท่ีมีต่อค าสั่ งจากผู ้น า การครอบง าด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่มโดยสมาชิกบางคน และการขดัขวางการมีส่วนร่วม .ของสมาชิก หากจ านวน
สมาชิกภายในทีมมีจ านวนนอ้ยก็จะมีผลต่อสมาชิกอยูใ่นระดบัต ่า แต่ถา้จ านวนสมาชิกมากก็จะท าให้
ต่อสมาชิกในระดบัปานกลางถึงสูง แต่ความอดทนท่ีมีต่อค าสั่งจากผูน้ าจะไม่ข้ึนอยูก่บัจ านวนสมาชิก 
เน่ืองจากความอดทนเป็นนิสยัส่วนตวับุคคลท่ีจะจดัการกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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กระบวน .การกลุ่ม สามารถสงัเกตไดว้า่ การก าหนดระเบียบและวิธีปฏิบติัท่ีเป็นทางการเวลา
ท่ีใชเ้พื่อหาขอ้ยติุดา้นการตดัสินใจ และแนวโนม้ท่ีจะเกิดมีกลุ่มยอ่ยข้ึนในทีมงาน เม่ือมีจ านวนสมาชิก
มากกจ็ะท าใหก้ารสรุป หรือตดัสินใจปัญหาต่าง ๆ ภายในทีม ท าไดย้ากเช่นกนั 

คุณประโยชน์ของทมีงาน 
ผลการวิจยัท่ีส าคญั ๆ ทางจิตวิทยาสังคมเก่ียวกบัคุณประโยชน์ของทีมงาน  สรุปได ้ดงัน้ี 

(สิทธิโชค วรานุสันติกลู,  ม.ป.ป. ,น. 37-39) 
 1. การท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพมากกวา่การท างานคนเดียว 
 2. การท างานเป็นทีมท าใหส้มาชิกรู้จกัการช่วยเหลือผูอ่ื้น มีความรับผดิชอบ เสียสละ 

และเขา้ใจผูอ่ื้น  
 3. เม่ือมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจระหว่างการท างานเพียงคนเดียวและ                  

การตดัสินใจเป็นทีม จะพบว่าจะตดัสินเป็นทีมจะมีการแกไ้ขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถ
แกไ้ขปัญหาไดสู้งกวา่ 

 4. การท างานเป็นทีมจะท าให้สมาชิกมีการแสดงทางอารมณ์ไดดี้กว่าการท างานเพียง
คนเดียว  

 5. ความขดั.แยง้สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงกวา่เม่ือไดอ้ยูร่่วมกนัในทีม 
 6. บุคลิกภาพ การยอมรับนบัถือในตนเอง และสมรรถภาพ.ทางสังคม ลว้นแลว้แต่ได้

จากการเรียนรู้ และหล่อหลอมจากสงัคมทั้งส้ิน 
 7. หากปราศจากการร่วมมือระหวา่งสมาชิก องคก์รกไ็ม่สามารถอยูร่อดได ้
จากข้อความข้างต้นสามารถสรุปได้ดังน้ี  การท างานเป็นทีมจะท าให้สมาชิกมี .ความ

รับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความเสียสละ สามารถแลก .เปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิกกนัเองได ้และยงัท า
ใหต้นเองมีความภาคภูมิใจเม่ือทีมสามารถท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

ข้อควรระวงัในการปฏิบัติงานเป็นทมี 
ผลการวิจยัท่ีส าคญั ๆ ทางจิตวิทยาสงัคมเก่ียวกบัขอ้จ ากดัของทีมงาน  ดงัน้ี 
 1. เม่ืออยูร่วมกนัเป็นทีม สมาชิกส่วนใหญ่จะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ  
 2. เม่ือมีการอภิปรายการตดัสินใจบางอย่าง อาจจะมีสมาชิกท่ีมีแนวโน้มท่ีมีความ

เส่ียงสูง หากสมาชิกคนนั้นตดัสินใจเลือกตามล าพงั จะมีการแสดงพฤติกรรมท่ีมีความรุนแรง 
 3. ในกลุ่มขนาดใหญ่สมาชิกเช่ือว่าสามารถปกปิดตนเองได ้เน่ืองจากไม่มีใครรู้จกั   

จึงจะแสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดความร าคาญ วุ่นวาย ไดง่้ายกว่าปกติ และอาจจะก่อเกิดบุคคลอ่ืนก่อ
ความวุน่วายไดเ้ช่นกนั 
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 4. การแสดงออกทางอารมณ์เม่ืออยู่ร่วมกันเป็นทีมจะท าให้มีอารมณ์ท่ีรุนแรง 
เน่ืองจากมีจ านวนสมาชิกมาก ท าใหส้มาชิกมีความฮึกเหิม หรือตกใจจากสถานการณ์ต่าง ๆ เกินความ
เป็นจริง 

 5. ทีมมกัจะมีอิทธิพลต่อสมาชิกให้คลอ้ยตาม หรือเช่ือฟังไดม้าก เอกลกัษณ์เฉพาะ
บุคคลจะมีลดนอ้ยลงเม่ืออยูใ่นทีม 

ขอ้จ ากดัของทีมท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ผูน้ าจะตอ้งหาวิธีการป้องกนั และแกไ้ข เพื่อไม่ให้มี
การแสดงทาง.พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะ อนัจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีมและยงัส่งผลต่อองคก์รอีกดว้ย 

จากขอ้ความขา้งตน้สามารถสรุปการท างานเป็น .ทีมไดด้งัต่อไปน้ี  การท างานเป็นทีมคือการ
ปฏิบติังานตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มีจุดประสงคเ์พื่อให้การปฏิบติังาน หรือเป้าหมาย บรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้ งไว ้ไม่ว่าจะเป็นการระดมความคิด การช่วยกันในการปฏิบัติงาน การติดต่อส่ือสารลว้นเป็น             
การช่วยเหลือกันภายในทีมงาน หากองค์ไหนไม่มีการท างานเป็นทีมอาจจะท าให้องค์กรนั้ น ๆ                        
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งลา้ชา้ อาจปฏิบติังานไม่รอบครอบ และอาจจะพลาดโอกาสต่าง ๆ ท่ีจะเขา้
มาภายในองคก์ร เช่น การพลาดงานจากลูกคา้รายใหม่ การท างานล่าชา้กว่าก าหนดจนท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองค์กร เป็นต้น การท างานเป็นทีมอาจจะต้องมีผูน้ าท่ีเด็ดเด่ียว เพื่อต้องดูแล ควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีอยูเ่ป็นจ านวนมาก และจะตอ้งมีทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีเพื่อจะก่อใหค้วามรักใคร่ 
ความผูกพนั ก่อให้เกิดความปรองดองกนัภายในทีม และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เช่นกนั ยงัช่วยเพิ่มความสม ่าเสมอของผลงาน  และลดการขาดงานหรือลางาน  การลาออกจากงาน
หรือขอโยกยา้ยไดอี้กดว้ย 
 

2.3 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัรูปแบบภาวะผู้น า 
น ้ าทิพย ์เซ่เฮง้ (2557) ไดท้  าการศึกษา .ปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า สภาพแวดลอ้มในการ

ท างานทีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า                    
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น .ผูห้ญิง มีอายุต  ่ากว่า 30 ปี มีความเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ค่าเฉล่ียเป็น 3.78 สภาพ .แวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.48 ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
กลุ่มตวัอยา่งพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รรวม มีค่าเฉล่ียเป็น 3.70 และพบวา่ บุคลากรท่ี
มีอายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตก 
ต่างกนั ปัจจยัภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานมีความสัมพนัธ์เชิง .บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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เบญจวรรณ ขนัดี (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 400 คน พบว่า 
รูปแบบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
อยู่ในระดบัท่ีสูงมาก และคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบัท่ีสูงมากเช่นกนั และยงั
พบว่า ภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังาน โดยมีผลมาจาก เพศ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และระดบัการศึกษา ซ่ึงระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต่อคุณภาพการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีสูง ส่วนระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพกบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัท่ีต ่า 

Susan Williams Moore (2012) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างของภาวะผูน้ าแบบ
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน โดยการวิจยัน้ี มีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อส ารวจรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมใน
การท างาน โดยการใชส้มการถดถอยเป็นสถิติท่ีวิเคราะห์ พบว่าปัจจยัทางดา้นเพศ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานท่ีแตกต่างกัน อีกทั้ งภาวะผูน้ าแต่ละประเภทจะมีความ
แตกต่างกนัไปดว้ย เน่ืองจากรูปแบบของภาวะผูน้ า เช่นเผด็จการ จะมีความแตกต่างกบัภาวะผูน้ าแบบ
สังเกตการณ์ และผูน้ าแบบมีส่วนร่วม เป็นตน้ โดยใช้รูปแบบผสมระหว่างภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ                 
ใหเ้พิ่มมากยิง่ข้ึน 

Ekaterini Galanou (2015) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของผูน้ าแบบต่าง ๆ ต่อการ
บริหารงานและปกครองพนักงานในองค์กร โดยการวิจยัน้ี เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานในบริษทัประเทศกรีก จ านวน 190 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะความเป็นผูน้ าและความเป็น
ผูน้ า จะตอ้งมาจากการท่ีบุคคลหรือพนกังานในองคก์รเป็นท่ียอมรับ เพื่อท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
เคารพ ไม่ก่อเกิดแรงต่อตา้น อีกทั้งในการบริหารงานของผูน้ าท่ีดี จะตอ้งใหค้วาม .ส าคญัองคป์ระกอบ
หลายประการ เช่น การส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน การสร้างความเสมอภาค การบริหารงาน
เป็นทีม และการน าเอากระบวนการต่าง ๆ มาบูรณาการร่วมกัน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน                  
การปกครองสูงสุด 

ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ได้ท าการศึกษา .จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และงาน .วิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งต่าง ๆ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถรวบรวมตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาต าแหน่งงาน รายได้ สถานภาพ และประสบการณ์ใน                     
การท างาน 2) รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย แบบบงการ แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบ
เน้นความส าเร็จ 3) ปัจจยัทางด้านความพึงพอใจในกรท างาน ประกอบด้วย ดา้นความรู้สึก ความ
มัน่คงในงาน ดา้นเพื่อร่วมงาน ดา้นอตัราผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นความสมดุลในชีวิต



43 

ส่วนตวั ดงันั้น ตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ จึงท าให้ผูว้ิจยัจะด าเนินการศึกษาตวัแปรนั้นๆ เพื่อเป็นขอ้มูล
ใหก้บัวิศวะฯ น าผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัในคร้ังน้ี ไปใชป้รับปรุง และพฒันาต่อไปในอนาคต 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัมนุษยสัมพนัธ์ 
กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง .การรับรู้การสนับสนุน

จากองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกบัความสุขในการทางานโดยมีความเช่ืออ านาจใน
การควบคุมภายในเป็นตวัแปรก ากบั จ านวน 74 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารและความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน
อย่างมีนัย .ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความเช่ืออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตวัแปรก ากบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานกบัความสุขในการท างาน 

คเณศ จุลสุคนธ์ และวิมล เหมือนคิด (2558) ได .้ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลและการเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน จ านวน 283 คน  ผลการวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีอายุและอายุงานต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนักงานมีสัมพนัธภาพระหว่าง
บุคคลและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีสูง และพนกังานเป็นสมาชิกมีเป็นทางการอยู่
ในระดบัปานกลาง และสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในระดบัสูง ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

Kostas Mouratidis (2018) ความสัมพนัธ์ของบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการใช้
ชีวิตท่ีมีความสุข แต่ไม่มีหลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์เช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มทางสงัคมและ
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล งานวิจยัน้ีท าการศึกษาว่า สังคมเมืองส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิต และ
ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลอยา่งไร โดยใชรู้ปแบบสมการโครงสร้าง เพื่อส ารวจและเกบ็ขอ้มูลในบริเวณ
รอบเมืองออสโล พบว่า ผูท่ี้อยูอ่าศยัใกลก้บัเพื่อนบา้นมีความพึงใจอยา่งมีนยัส าคญัเปรียบเทียบผูค้นท่ี
อยู่อาศัยห่างจากเพื่อนบ้าน ระยะทางท่ีใกลก้ันของศูนยก์ลางของเมือง มีผูค้นหนาแน่น พบว่ามี
ความสุขดา้นสังคมโดยรวมในเชิงบวก ผลการศึกษาแนะน าว่า สังคมท่ีอยูใ่กลชิ้ดกนัจะช่วยให้ผูค้นมี
ความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนั มีความสนิทสนมกบัเพื่อนและครอบครัว ไดก้ารสนบัสนุนการสังคม และมี
โอกาสท่ีจะไดรู้้จกักบัคนใหม่มากยิง่ข้ึน 

งานวจิัยที่เกีย่วข้องกบัทีมงานและความเหน่ียวแน่นของทมี  
ธนกร กรวชัรเจริญ (2555) ไดศึ้กษา .เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม

ของพนกังาน บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัและ
ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 350 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัปัจจยัองคป์ระกอบของทีมอยูใ่นระดบัมาก 
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คือในดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะดา้นสภาพแวดลอ้มการออกแบบงานดา้นกระบวนการท างาน
และมีประสิทธิภาพการ .ท างานเป็นทีมอยูใ่น .ระดบัดีมาก คือในดา้นสมาชิกมีความพึงพอใจในทีมดา้น
แกไ้ขปัญหาอุปสรรคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดา้นการส่ือสารท่ีดี 

เบญจมาภรณ์ ค าหาญพล (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ฟาร์มเฮ้าส์ จ  ากัด กลุ่มตวัอย่างใช้ในการศึกษา จ านวน                 
400 ตวัอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบพื้นฐานการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากในทุก
ดา้น และปัจจยัดา้นประชากร คือ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
บริษทั ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม และแนวคิดองคป์ระกอบพื้นฐานการท างานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการเป็นทีม 

ขวญัชยั พูลวิวฒัน์ชยัการ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ระบบการท างานและการท างานเป็นทีมท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของ .การท างาน ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ (ย่านสีลม) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น 
การศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน                   
400 คน โดยใชแ้บบ .สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย แตกต่างกนัมีประสิทธิผลของการท างานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ (ยา่นสีลม) ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลของการท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ยา่นสีลม) แตกต่างกนั 

Chien; Wan; Chen  (2012) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการท างานเป็นทีม และ

ความร่วมแรงร่วมใจ ในศูนยก์ารแพทย ์โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้                     

การท างานเป็นทีมของพนักงานในศูนย์การแพทย์ในไทเป ประเทศไต้หวนั จ านวน 3,467 คน                           

ผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน และความ

ร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีม พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้การท างาน

เป็นทีมมีประสิทธิภาพ 

 

 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาเร่ือง “รูปแบบ

ภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน” โดยมี ขั้นตอน
การวิจยัและรายละเอียด ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
1. ประชำกร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงาน บริษัท แพรคติก้า จ  ากัด

จ านวน 510 คน 
2. กลุ่มตัวอย่ำง ขนาด .ของกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากทราบจ านวน .ประชากรท่ีแน่นอน จึงใช้

การค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง ในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากรของ Taro-Yamane (1970, pp. 580-
581 อา้งถึงใน นิสิวฒัน์ บุญมี, 2553, น. 58) ตามสูตรค านวณ ดงัน้ีโดยก าหนดค่าความคาดเคล่ือน
เท่ากบั 0.05 

จากสูตร    n  =  
N

1+Ne2 

       โดยท่ี    n   =    ขนาดของ.กลุ่มตวัอยา่ง 
N   =   ขนาด.ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
e    =    ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 

 
จ านวนของประชากรท่ีใช้ในการวิจัย มีจ านวน 510 คน การสุ่มกลุ่มตัวอย่างยอมรับ                 

ค่าความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 ค านวณ ไดด้งัน้ี 

n   =   
510

1 + 510(0.05)2 

          =  224.18  ≈  225 คน 
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ดงันั้น ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง.ของบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั จ านวน 225 คน 
3. กำรสุ่มตัวอย่ำง การเลือกตวัอยา่งในการ .ศึกษาคร้ังน้ี โดยใชห้ลกัความน่าจะเป็นในการ 

สุ่มตวัอย่าง ดว้ยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience) เพื่อใชแ้บบสอบถามท่ีเตรียมไวใ้น 
การน าไปเกบ็ขอ้มูลจากบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูศึ้กษาไดท้ าการสร้าง 

เคร่ืองมือ ดงัขั้นตอนต่อไปน้ี 
 1. ศึกษาค้นควา้ ทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้ งเอกสาร .และ

งานวิจยัท่ี เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้ าและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน 

 2. น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและน ากลับมา
ปรับปรุงแกไ้ข และท าการตรวจสอบ IOC (Index of Item Objective Congruence)  

 3. น าแบบสอบท่ีได้สร้าง ท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ชุด (Try-Out) ตามสูตร Crobach’s Alpha ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ . แอลฟา 
(Alpha Coeffieient) และหากค่าอลัฟ่ามีมากกว่า 0.07 ข้ึนไป (สุวิมล ติรกานนัท,์ 2555) แบบสอบถาม
ดงักล่าว สามารถน าไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 225 คน 

แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน แบ่งแบบ.สอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการ .ท างาน ระดบัเงินเดือน เป็นขอ้ค าถามแบบปลายปิด โดยค าตอบจะเป็น 
ลกัษณะแบบหลายตวัเลือก จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนโดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามรูปแบบภาวะผูน้ า 4 แบบ แบบละ 3 ขอ้ มีจ านวนค าถามทั้งหมด 12 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ผูน้ าแบบช้ีน า     ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
2. ผูน้ าแบบสนบัสนุน      ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
3. ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม       ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
4. ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ     ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
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ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ จ านวนค าถาม ทั้งหมด 21 ขอ้ 
1. การส่ือสาร ขอ้ค าถาม ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
2. การรู้เท่าทนัตนเอง                      ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
3. การยอมรับตนเอง                        ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
4. การจูงใจ                                       ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
5. ความไวใ้จ                                    ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
6. การเปิดเผยตนเอง                         ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
7. การจดัการความขดัแยง้                 ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยลกัษณะขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามมาตรการส าหรับวดัในปฏิบติังาน 4 ดา้น ดา้นละ 3 ขอ้ มีจ านวนค าถาม ทั้งหมด 12 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน  ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
2. ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย                   ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
3. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี             ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 
4. ดา้นการตดัสินใจ                                       ขอ้ค าถาม มีจ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะทั่วไป เป็นแบบข้อความปลายเปิด เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างได้มี                   
การน าเสนอขอ้มูลต่าง ๆ เพิ่มเติม 

โดยแบบสอบถามทั้ งหมดในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 เป็นมาตราส่วนประมาณ                
ค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยทัว่ไปจะก าหนดค่า
น ้ าหนักตาม วิธีของลิเคิร์ท (Likert) ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด
ระดบัหน่ึงใน การวิเคราะห์ขอ้มูลจะท าการใหค้ะแนนตามระดบั โดยก าหนดให ้

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายของขอ้มูล โดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแลว้ แบ่ง
ระดบัจากการใชเ้กณฑก์ารค านวณหาความกวา้งของช่วงคะแนน ดงัน้ี 
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ความกวา้งของช่วงชั้น  = 
ค่าคะแนนสูงสุด−ค่าคะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้นของคะแนนท่ีจะแบ่ง
 

  =  5−1

5
   

  = 0.8 
เกณฑก์ารวดัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่น

ของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั (จุฑาพร กบิลพฒัน์, 2554 ,น. 32) มีดงัน้ี 
   คะแนน เฉ ล่ีย  4.21-5.00  หมายถึง รูปแบบภาวะผู ้น าแ ห่ งตนและทักษะ                      

มนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษย
สมัพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

คะแนน เฉ ล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง  รูปแบบภาวะผู ้น าแ ห่ งตนและทักษะ                       
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย               
ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษย
สมัพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 

คะแนน เฉ ล่ีย  1.00-1.80 หมาย .ถึ ง  รูปแบบภาวะผู ้น าแ ห่ งตนและทักษะ                    
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานใน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 6 เป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีมี
ผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั จะท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ 
 1) แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 

งานวิจยั และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีมี
ผลต่อความหนกัแน่นของทีมงาน เพื่อใชข้อ้มูลท่ีได ้ดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั 

 2) แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแจกแบบสอบถามให ้
พนกังาน บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั จ านวน 225 ชุด โดยมีค าช้ีแจงรายละเอียดในแบบสอบถาม รอเก็บ
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แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องในการตอบ 
แบบสอบถามเพื่อน าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้มาลงรหัสในโปรแกรมส าเร็จรูป เตรียมการ 
วิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
สถิติ.ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 

1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบาย 
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ 
ท างาน และระดบัเงินเดือน 

1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน .เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบาย
ขอ้มูล เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงานโดยก าหนดใหค่้าสถิติร้อยละ (Precentage) 

P  =  f * 100 
       n 

P         แทน      ค่าร้อยละ 
f          แทน      ความถ่ีท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
n         แทน      จ  านวนความถ่ีทั้งหมด 

ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) 

𝑥 ̅ =  
∑ 𝑥𝑥
𝑥

 
   

เม่ือ       X           แทน      ค่าเฉล่ีย 
     ∑ 𝑥𝑥    แทน      ผลรวมของ.คะแนนทั้งหมด 
     N    แทน      ขนาดของ.กลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

              𝑥 = √
𝑥∑ 𝑥2−(∑ 𝑥)2

𝑥(𝑥−1)
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เม่ือ    S                แทน      ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ.คะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
    (∑ 𝑥)2   แทน      ผล.รวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
                 ∑ 𝑥2       แทน      ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกก าลงัสอง 
     n       แทน     จ  านวนสมาชิกในกลุ่มม.ตวัอยา่ง 

 
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

  2.1 ทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัรูปแบบภาวะของผูน้ าและทกัษะ
มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า โดยใชสิ้ติ Independent Samples t-test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ีย
ของประชากร 2 กลุ่ม  

 2.2 ทดสอบความแปรปวนทางเดียว One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ค่าความ
แตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม และกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 2.3 ใช้ส ถิ ติค่ าสั มประสิท ธ์ิสหสั มพัน ธ์ .เพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใน .การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะรูปแบบภาวะผู ้น าและทักษะ                 
มนุษยสัมพัน ธ์ ท่ี มีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน  ท่ีระดับ .นัยส าคัญทางสถิติ ท่ี  0.05                           
โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรอยู่ในช่วง -1 ถึง 1 การแปลความหมายของข้อมูล เพื่อจัดระดับ
ความสมัพนัธ์แบ่งออกเป็นช่วง (ขจิตรพร คมข า, 2554) ดงัน้ี 

    ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์         ระดับควำมสัมพนัธ์ 
0.80 ข้ึนไป     สูงมาก 
0.60 - 0.79              ค่อนขา้งสูง 
0.40 - 0.59               ปานกลาง 
0.20 - 0.39               ค่อนขา้งต ่า 
ต ่ากวา่ 0.20         ต  ่า 
      0.00                ไม่มีความสมัพนัธ์ 

โดยเคร่ืองหมายบวก (+) และเคร่ืองหมายลบ (-) หน้าตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
ดงักล่าวขา้งตน้ จะบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ ก าหนดให ้

r มีเคร่ืองหมาย +  หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปรหน่ึงมี     
ค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 

 r มีเคร่ืองหมาย -  หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงขา้ม (ตวัแปร .หน่ึงมี       
ค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
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ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0 ≤ r ≤ 1  ซ่ึงจะบอกไดเ้พียงขนาด  
หรือระดบัของความสมัพนัธ์เท่านั้น  ไม่สามารถบอกทิศทางของ.ความสัมพนัธ์ได ้

 2.4 ใชส้ถิติ Multiple Linear Regression ในการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรเพื่อพยากรณ์ โดยก าหนดรูปแบบทัว่ไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน้ตรงทัว่ไป การวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัความเหนียว
แน่นของทีมงาน 

 
 
 
 
 
   
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

การศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความเหนียว
แน่นของทีมงาน และปัจจยัทางด้านรูปแบบภาวะผูน้ าและทักษะมนุษยสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์                    
ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 510 คน และ               
น าแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์วิเคราะห์ จ านวน 225 ชุด โดยมีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และการแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล                       
ในรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 

สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
n แทน ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
t แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียบใน t-distribution 
F แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F-distribution 
df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significance) 
r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
H0 แทน สมมุติฐานหลกั (Null hypothesis) 
H1 แทน สมมุติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
b แทน ค่าน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
β แทน ค่าน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Unstandardized 
Coefficients 

แทน สมการการวิเคราะห์ในรูปคะแนนดิบ 

Standardized 
Coefficients 

แทน สมการการวิเคราะห์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของพนกังานในบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนของพนกังานบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าของพนักงานบริษทั แพรคติกา้ 

จ  ากดั 
  ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความเหนียวแน่นของทีมงานของพนักงานบริษทั แพรคติก้า 

จ  ากดั 
ส่ วน ที่ 5 ผลการวิ เค ราะ ห์ ข้ อ มู ล เชิ งอ นุ ม าน เพื่ อ ใช้ ใน ก ารทดสอบสม ติ ฐาน 

                 ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่ตนและทกัษะมนุษย
สมัพนัธ์ของผูน้ ากบัความเหนียวแน่นของทีมงาน 

 
4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของพนักงานในบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั
ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายไดต่้อเดือน  

 
ตารางที่  4.1 แสดงค่าร้อยละของพนกังาน โดยจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 158 70.22 
หญิง 67 29.78 
รวม 225 100.00 

จากตารางท่ี  4.1 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานท่ี เป็น                        
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 225 คน จ าแนกตามเพศ พบว่าพนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีจ านวน 158 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.22 และพนกังานท่ีเป็นเพศหญิง มีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 29.78 ตามล าดบั 

 
ตารางที่  4.2 แสดงค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานโดยจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 30 ปี 56 24.89 

30-39 ปี 91 40.44 
40-49 ปี 54 24.00 

50 ปีข้ึนไป 24 10.67 
รวม 225 100.00 
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของพนักงานท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 225 คน จ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30ปี มีจ านวน 56 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.89 พนักงานท่ี มีอายุ 30-39 ปี  มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 40.44 พนักงานท่ี มี                        
อาย ุ40-49 ปี มีจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 และพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป มีจ านวน 24 คน             
คิดเป็นร้อยละ 10.67 สรุปไดว้่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 30-39 ปี รองลงมามีอายุ ต  ่ากว่า 30 ปี และ
นอ้ยสุดคือตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.3 แสดงค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานโดยจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 112 49.78 
สมรส 99 44.00 

หยา่ร้าง/หมา้ย 14 6.22 
รวม 225 100.00 

จากตารางท่ี  4.3 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานท่ี เป็น                          
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 225 คน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีจ านวน                   
112 คน คิดเป็นร้อยละ 49.78 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส  มีจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 
และพนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.22 สรุปไดว้่าส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 49.78 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 99 คน                    
คิดเป็นร้อยละ 44.00 และสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.22 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.4 แสดงค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 174 77.33 

ปริญญาตรี 49 21.78 
ปริญญาโท 2 0.89 

รวม 225 100.00 
จากตารางท่ี  4.4 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานท่ี เป็น                         

กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 225 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีจ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 77.33 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 49 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 21.78 และระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.89 ตามล าดบั ดงันั้นสรุป
ไดว้่าพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญา รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ              
มีระดบัการศึกษาปริญญาโท ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.5 แสดงค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานโดยจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 3  ปี 62 27.56 

4-6 ปี 54 24.00 
7-9 ปี 44 19.56 

10 ปีข้ึนไป 65 28.89 
รวม 225 100.00 

จากตารางท่ี  4.5 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานท่ี เป็น                       
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 225 คน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างาน
น้อยกว่า 3 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 27.56 พนักงานท่ีมีอายุการท างาน 3-6 ปี มีจ านวน                   
54 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 7-10 ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19.56 
และพนกังานท่ีมีอายุการท างาน 10 ข้ึนไป มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 28.89 สรุปไดว้่าพนักงาน
ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 10 ข้ึนไป รองลงมาพนักงานมีอายุการท างานน้อยกว่า 3 ปี และพนักงาน             
มีอายกุารท างาน 3-6 ปี ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.6 แสดงค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานโดยจ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

จากตารางท่ี  4.6 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานท่ี เป็น                       
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 225 คน จ าแนกตามระดบัเงินเดือน พบว่าพนักงานท่ีมีระดบัเงินเดือนน้อยกว่า 

ระดับเงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 140 62.22 
15,000-25,000 บาท 73 32.44 
25,001-35,000 บาท 10 4.44 
35,001-45,000 บาท 2 0.89 

45,001 ข้ึนไป 0 0.00 
รวม 225 100.00 
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15,000 บาท มีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 62.22 พนักงานท่ีมีระดบัเงินเดือน 15,000-25,000 บาท 
มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 32.44 พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือน 25,001-35,000 บาท มีจ านวน                 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.44  และพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือน 35,001-45,000 บาท มีจ านวน 2 คน                   
คิดเป็นร้อยละ 0.89 ดังนั้ นสรุปได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท 
รองลงมามีระดับ เงิน เดือน 15,000 ถึง 25,000 บาท  และ 25,001 ถึง 35,000 บาท  และ 35,001-                   
45,000 บาท ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนของพนักงานบริษทั แพรคติกา้ 
จ  ากัด ประกอบด้วย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน จ าแนกตามภาวะผูน้ า 
                    แบบช้ีน า 

รูปแบบภาวะผู้น าแบบช้ีน า  SD แปลผล 

ท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของตวัเอง
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.02 0.77 มาก 

ท่านสามารถจูงใจเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีท่าน
ตอ้งการได ้

3.79 0.69 มาก 

ท่านมีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาล่วงหนา้ในการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.84 0.79 มาก 

รวม 3.88 0.75 มาก 
ตามตารางท่ี 4.7 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ า 

จ  าแนกตามผูน้ าแบบช้ีน าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของตวัเองได้
อย่างชดัเจน ต่อเน่ือง (  = 4.02) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาล่วงหน้าใน  
การปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง (  = 3.84) และท่านสามารถจูงใจเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีท่านตอ้งการได ้(  = 3.79) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน จ าแนกตามภาวะผูน้ า 
                    แบบสนบัสนุน 

รูปแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  SD แปลผล 

ท่านสร้างความไวว้างกบัผูร่้วมงาน เพื่อให้เกิดความสบายใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.93 0.74 มาก 

ท่านปฏิบติังานต่อผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาค 4.16 0.73 มาก 

ในระหว่างการปฏิบติังานท่านทราบถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน 
รวมทั้งน ามาพฒันาในการปฏิบติังาน 

3.96 0.74 มาก 

รวม 4.02 0.74 มาก 
ตามตารางท่ี 4.8 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ า 

จ  าแนกตามผูน้ าแบบสนับสนุนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.02) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านปฏิบัติงานต่อผูร่้วมงานด้วยความเสมอภาค (  = 4.16)                 
ในระหว่างการปฏิบัติงานท่านทราบถึงความต้องการของผูร่้วมงาน รวมทั้ งน ามาพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน (  = 3.96) และท่านสร้างความไวว้างกับผูร่้วมงาน เพื่อให้เกิดความสบายใจในการ
ปฏิบติังาน (  = 3.93) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน จ าแนกตามภาวะผูน้ า 
                    แบบมีส่วนร่วม 

รูปแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  SD แปลผล 
ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ 4.20 0.73 มาก 
ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงานก่อนการตดัสินใจ 4.21 0.71 สูงมาก 
ท่านมีการประชุม ปรึกษาหารือเก่ียวกบังานอยา่งสม ่าเสมอ 3.81 0.85 มาก 

รวม 4.08 0.76 มาก 
ตามตารางท่ี 4.9 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ า 

จ  าแนกตามผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.08) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านยอมรับข้อเสนอแนะของผูร่้วมงานก่อนการตัดสินใจ                  
(  = 4.21) ท่านเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ (  = 4.20) และท่านมี
การประชุม ปรึกษาหารือเก่ียวกบังานอยา่งสม ่าเสมอ (  = 3.81) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน จ าแนกตามภาวะผูน้ า 
                      แบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 

รูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ  SD แปลผล 
ท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพของงานจนส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง 4.00 0.72 มาก 

ท่านมีความตระหนกั และใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด 

4.21 0.69 สูงมาก 

ท่านมีความคาดหวงัวา่ จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 4.29 0.69 สูงมาก 

รวม 4.17 0.70 มาก 
ตามตารางท่ี 4.10 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ า 

จ  าแนกตามผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.17) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านมีความคาดหวังว่า จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ (  = 4.29) ท่านมีความตระหนัก และให้ความส าคญักับการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด (  = 4.21) และท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพของงานจน
ส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง (  = 4.20) 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าของพนกังานบริษทั แพรคติกา้ 
จ  ากัด ประกอบด้วย การส่ือสาร การรู้เท่าทันตนเอง  การยอมรับตนเอง การจูงใจ ความไว้ใจ                    
การเปิดเผยตนเอง และการจดัการความขดัแยง้ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 
ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      การส่ือสาร 

การส่ือสาร  SD แปลผล 

หากท่านมีปัญหาจะมีการส่ือสารออกมาทนัที เพื่อมีการแกไ้ขปัญหาได้
ทนัเวลา 

3.97 0.75 มาก 

ท่านมีการส่ือสารใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีชดัเจน และครบถว้น 3.92 0.69 มาก 

ท่านพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีท าให้ผูรั้บสารเกิดความเขา้ใจ
ผดิในการปฏิบติังาน 

3.61 1.00 มาก 

รวม 3.83 0.81 มาก 
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ตามตารางท่ี 4.11 สรุปผลได้ว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะมนุษย
สัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการส่ือสาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.83) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ หากท่านมีปัญหาจะมีการส่ือสารออกมาทนัที เพื่อมี
การแกไ้ขปัญหาไดท้นัเวลา (  = 3.97) รองลงมา ท่านมีการส่ือสารให้บุคคลอ่ืนไดรั้บทราบขอ้มูลท่ี
ชดัเจนและครบถว้น (  = 3.92) และท่านพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีท าให้ผูรั้บสารเกิดความ
เขา้ใจผดิในการปฏิบติังาน (  = 3.61) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      การรู้เท่าทนัตนเอง 

การรู้เท่าทนัตนเอง  SD แปลผล 

ในการปฏิบติังานท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในการปฏิบติังานไดดี้
มากยิง่ข้ึน 

4.01 0.69 มาก 

เม่ือรู้สึกโกธรโมโห ท่านสามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวได ้ 3.84 0.73 มาก 

ในการปฏิบติังานท่านมีสติครบถว้นระหวา่งการปฏิบติังาน 4.30 0.65 สูงมาก 

รวม 4.05 0.69 มาก 
ตามตารางท่ี 4.12 สรุปผลได้ว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะมนุษย

สัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการรู้เท่าทนัตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.05) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ในการปฏิบติังานท่านมีสติครบถว้นระหว่าง
การปฏิบติังาน (  = 4.30) รองลงมา ในการปฏิบติังานท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในการปฏิบติังาน
ไดดี้มากยิ่งข้ึน (  = 4.01) และเม่ือรู้สึกโกธร โมโห ท่านสามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวได ้              
(  = 3.84) ตามล าดบั 
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ตารางที ่  4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น
การยอมรับตนเอง 

การยอมรับตนเอง  SD แปลผล 
ท่านสามารถปฏิบติังานกบัสมาชิกใหม่ ๆ ได ้ 4.36 0.63 สูงมาก 
ท่ านสามารถปรับเป ล่ียนตนเองเข้ากับสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน 

4.21 0.72 สูงมาก 

ท่านคิดว่างานท่ีท า ณ ปัจจุบันเป็นส่ิงท่ีท้าทาย และท าให้ประสบ
ความส าเร็จ 

4.11 0.81 มาก 

รวม 4.23 0.72 สูงมาก 

ตามตารางท่ี  4.13 ส รุปผลได้ว่า ค่าเฉ ล่ียและส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะ                     
มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการยอมรับตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก (  = 4.23) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านสามารถปฏิบติังานกบัสมาชิก
ใหม่ ๆ ได้ (  = 4.36) ท่านสามารถปรับเปล่ียนตนเองเข้ากับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน                    
(  = 4.21) และท่านคิดว่างานท่ีท า ณ ปัจจุบันเป็นส่ิงท่ีท้าทาย และท าให้ประสบความส าเร็จ                    
(  = 4.11) 
 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      การจูงใจ 

การจูงใจ  SD แปลผล 

ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

4.23 0.71 สูงมาก 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 3.86 0.84 มาก 

ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความสามารถของ
ตนเอง 

3.83 0.80 มาก 

รวม 3.97 0.78 มาก 
ตามตารางท่ี 4.14 สรุปผลได้ว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะมนุษย

สัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการจูงใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.97) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีใน
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การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย (  = 4.23) ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.86) และท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากความสามารถของตนเอง 
(  = 3.83) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      ความไวใ้จ 

ความไว้ใจ  SD แปลผล 
ท่านมีความเช่ือ และมัน่ใจผูร่้วมงานเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน 4.09 0.66 มาก 
ท่านไวว้างใจใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัหนา้ท่ีแทนท่านในกรณีมีเหตุฉุกเฉิน
ไดท้นัที 

4.02 0.75 มาก 

ท่านมีความผกูพนักบัผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี ส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
ราบร่ืนไปดว้ยดี 

4.14 0.71 มาก 

รวม 4.08 0.71 มาก 
ตามตารางท่ี 4.15 สรุปผลได้ว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะมนุษย

สัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นความไวใ้จ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.08) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านมีความผูกพนักบัผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี ส่งผลให้
การปฏิบติังานราบร่ืนไปดว้ยดี (  = 4.14) รองลงมา ท่านมีความเช่ือ และมัน่ใจผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี
ในการปฏิบติังาน (  = 4.09) และท่านไวว้างใจให้ผูร่้วมงานปฏิบติัหน้าท่ีแทนท่านในกรณีมีเหตุ
ฉุกเฉินไดท้นัที (  = 4.02) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      การเปิดเผยตนเอง 

การเปิดเผยตนเอง  SD แปลผล 

ท่านสามารถพดูคุยเปิดเผยตนเองไดทุ้ก ๆ เร่ือง 3.98 0.82 มาก 
ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผยในการปฏิบติังาน 4.07 0.77 มาก 
ท่านชอบแสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา 4.26 0.68 สูงมาก 

รวม 4.10 0.76 มาก 
ตามตารางท่ี  4.16 ส รุปผลได้ว่า ค่าเฉ ล่ียและส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะ                       

มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการเปิดเผยตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.10) 
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และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านชอบแสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมา (  = 4.26) ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเปิดเผยในการปฏิบติังาน (  = 
4.07) ท่านสามารถพดูคุยเปิดเผยตนเองไดทุ้ก ๆ เร่ือง (  = 3.98) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้น 
                      การจดัการความขดัแยง้ 

การจัดการความขัดแย้ง  SD แปลผล 

ท่านพยายามหาทางแกไ้ขปัญหากับเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ไดว้ิธีการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม 

3.97 0.68 มาก 

โดยปกติแลว้ท่านมกัจะปรับวิธีการแกไ้ขปัญหาใหส้อดคลอ้งกบัความ
ปรารถนาของเพื่อนร่วมงาน 

3.89 0.68 มาก 

ท่านใชก้ารเจรจาต่อรองหาขอ้ตกลงกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อน าไปสู่การ
ประนีประนอม 

3.95 0.73 มาก 

รวม 3.94 0.70 มาก 
ตามตารางท่ี 4.17 สรุปผลได้ว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทักษะมนุษย

สัมพนัธ์ของผูน้ า จ  าแนกตามดา้นการจดัการความขดัแยง้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.94)               
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านพยายามหาทางแกไ้ขปัญหากบั
เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้วิธีการแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสม (  = 3.97) ท่านใช้การเจรจาต่อรองหา
ขอ้ตกลงกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อน าไปสู่การประนีประนอม (  = 3.95) และโดยปกติแลว้ท่านมกัจะ
ปรับวิธีการแกไ้ขปัญหาใหส้อดคลอ้งกบัความปรารถนาของเพื่อนร่วมงาน (  = 3.89) ตามล าดบั 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความเหนียวแน่นของทีมงานของพนกังานบริษทั แพรคติกา้ 
จ  ากดั ประกอบดว้ย ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ การส่ือสารอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าท่ี และการตัดสินใจร่วมกัน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามดา้น 
                      ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

ความชัดเจนของวตัถุประสงค์  SD แปลผล 

ทีมงานของท่านมีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานไดช้ดัเจน
หรือไม 

3.98 0.71 มาก 

ทีมงานท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์ดี ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน 4.05 0.62 มาก 

สมาชิกท่ี เข้าใจวัตถุประสงค์จะท าให้ เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานง่ายยิง่ข้ึน 

4.07 0.68 มาก 

รวม 4.03 0.67 มาก 
ตามตารางท่ี 4.18 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่น

ของทีมงาน จ าแนกตามดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.03) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ สมาชิกท่ีเขา้ใจวตัถุประสงคจ์ะท าให้
เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานง่ายยิ่งข้ึน (  = 4.07) รองลงมา ทีมงานท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์ดี ส่งผล
ให้การปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน (  = 4.05) ทีมงานของท่านมีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน
ไดช้ดัเจนหรือไม (  = 3.98) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามดา้น 
                      การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

การส่ือสารอย่างเปิดเผย  SD แปลผล 

ทีมงานมีการติดต่อส่ือสารกนัในรูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

3.90 0.72 มาก 

ทีมงานสามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา 
เพื่อใหก้ารปฏิบติัประสบความส าเร็จ 

4.00 0.75 มาก 

ทีมงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดห้ลายช่องทาง เช่น Line  E-mail 3.97 0.86 มาก 

รวม 3.96 0.78 มาก 
ตามตารางท่ี 4.19 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่น

ของทีมงาน จ าแนกตามดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.96) และ                
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ทีมงานสามารถเสนอแนะหรือติดต่อ
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ขอ้มูลแบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา เพื่อให้การปฏิบติัประสบความส าเร็จ (  = 4.00) ทีมงานมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นไดห้ลายช่องทาง เช่น Line  E-mail (  = 3.97) และทีมงานมีการติดต่อส่ือสารกนั
ในรูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (  = 3.90) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามดา้น 
                      การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่  SD แปลผล 

บริษทัมีการก าหนดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 4.06 0.71 มาก 

การก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการร่วมจัดกิจกรรมต่างๆ มีการ
หมุนเวียนตามความเหมาะสม 

3.88 0.71 มาก 

ทีมงานปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถของตนเอง 3.97 0.70 มาก 
รวม 3.97 0.71 มาก 

ตามตารางท่ี 4.20 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่น
ของทีมงาน จ าแนกตามด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก                   
(  = 3.97) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ บริษทัมีการก าหนดความ
รับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน (  = 4.06) ทีมงานปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง (  = 3.97) และการก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการร่วมจดักิจกรรมต่าง ๆ มีการหมุนเวียน
ตามความเหมาะสม (  = 3.88) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามดา้น 
                      การตดัสินใจ 

การตัดสินใจ  SD แปลผล 

เม่ือเกิดปัญหาข้ึนทีมงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของบริษทั 3.97 0.76 มาก 

 ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั การวางแผน และล าดับ
ขั้นตอนการท างาน 

3.89 0.79 มาก 

ทีมงานสามารถน าขอ้ตกลงในท่ีประชุมมาใชใ้นการปฏิบติังานจริงได้
ทุกคร้ัง 

3.87 0.86 มาก 

รวม 3.91 0.80 มาก 
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ตามตารางท่ี 4.21 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหนียวแน่น
ของทีมงาน จ าแนกตามดา้นการตดัสินใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.91) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนทีมงานมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาของบริษทั (  = 3.97) รองลงมา ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั การวางแผน และ
ล าดบัขั้นตอนการท างาน (  = 3.89) ทีมงานสามารถน าขอ้ตกลงในท่ีประชุมมาใชใ้นการปฏิบติังาน
จริงไดทุ้กคร้ัง (  = 3.87) ตามล าดบั 

ส่วนที่  5  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อใชใ้นการทดสอบสมติฐาน 
การศึกษาคน้ควา้เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผล

ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน มีการก าหนดสมมติฐานของการวิจยั คือ 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์มีความสัมพันธ์ต่อความ

เหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
ดงันั้น จึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ โดยแบ่งออกเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานยอ่ย 

ดงัต่อไปน้ี 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน

แตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.1 เพศท่ีแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
H0  :  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.22 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามเพศ 
ความเหนียวแน่นของทมีงาน  เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
ชาย 158 4.10 0.50 2.82 0.09 
หญิง 67 3.88 0.59     

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย ชาย 158 4.10 0.50 0.75 0.09 
  หญิง 67 3.88 0.59     

การมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

ชาย 158 3.98 0.55 0.31 0.52 

หญิง 67 3.94 0.51     
การตดัสินใจ ชาย 158 3.93 0.68 0.72 0.30 

  หญิง 67 3.86 0.62     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent t-test ในการทดสอบพบว่า ด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ค่า Sig. เท่ากับ 0.09                  
ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1หมายความว่า 
เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ไม่แตก  
ต่างกนั 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผยค่า Sig. เท่ากับ 0.09 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผยไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ีค่า Sig. เท่ากบั 0.52 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการตดัสินใจค่า Sig. เท่ากบั 0.30 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่1.2 อายท่ีุแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
H0  :  อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.23 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามอาย ุ

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

Between Groups 0.56 3 0.19 0.64 0.59 

Within Groups 64.84 221 0.29   
Total 65.41 224       

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Between Groups 0.52 3 0.17 0.46 0.71 

 
Within Groups 82.29 221 0.37   

  Total 82.81 224       
การมอบหมายงานตาม

บทบาทหนา้ท่ี 
Between Groups 0.82 3 0.27 0.94 0.42 
Within Groups 64.63 221 0.29   

Total 65.45 224       
การตดัสินใจ Between Groups 1.56 3 0.52 1.20 0.31 

 
Within Groups 96.04 221 0.43   

  Total 97.61 224       
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยจ าแนกตามอายุใชส้ถิติ 
One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  

ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ค่า Sig. เท่ากบั 0.59 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย Sig. เท่ากับ 0.71 ซ่ึงมี ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผยไม่แตกต่างกันด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าท่ี  Sig. เท่ ากับ  0.42 ซ่ึ งมี ค่ามากกว่า 0.05 นั่น คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก  H0 
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และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการตดัสินใจ Sig. เท่ากบั 0.31 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0

และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่1.3  สถานภาพท่ีแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
H0  :  สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที่  4.24  แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตาม   
 สถานภาพ 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

Between Groups 1.21 2 0.61 2.10 0.13 
Within Groups 64.19 222 0.29 

  
Total 65.41 224       

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Between Groups 0.92 2 0.46 1.25 0.29 

 
Within Groups 81.88 222 0.37 

  
  Total 82.81 224       

การมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

Between Groups 1.11 2 0.55 1.91 0.15 
Within Groups 64.34 222 0.29 

  
Total 65.45 224       

การตดัสินใจ Between Groups 1.69 2 0.84 1.95 0.14 

 
Within Groups 95.92 222 0.43 

  
  Total 97.61 224       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยจ าแนกตามสถานภาพใช้

สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา่ ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์Sig. เท่ากบั 0.13 ซ่ึง
มีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชัดเจนของวตัถุประสงค ์           
ไม่แตกต่างกนั 
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ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย Sig. เท่ากับ 0.29 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผยไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี Sig. เท่ากบั 0.15 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการตดัสินใจ Sig. เท่ากับ 0.14 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
H0  :  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.25 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตามระดบั     
                      การศึกษา 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

Between Groups 0.23 2 0.12 0.40 0.67 
Within Groups 65.17 222 0.29 

  
Total 65.41 224       

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Between Groups 0.48 2 0.24 0.65 0.53 

 
Within Groups 82.33 222 0.37 

  
  Total 82.81 224       

การมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

Between Groups 0.20 2 0.10 0.34 0.71 
Within Groups 65.25 222 0.29 

  
Total 65.45 224       

การตดัสินใจ Between Groups 0.38 2 0.19 0.43 0.65 

 
Within Groups 97.23 222 0.44 

  
  Total 97.61 224       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



70 

จากตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยจ าแนกตามระดับ
การศึกษาใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  

ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ Sig. เท่ากบั 0.67 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงคไ์ม่แตกต่างกนั 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย Sig. เท่ากับ 0.53 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผยไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี Sig. เท่ากบั 0.71 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดับการศึกษาท่ีแตก  
ต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการตดัสินใจ Sig. เท่ากับ 0.65 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียว
แน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน
แตกต่างกนั 

H0  :  ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน                     
ไม่แตกต่างกนั 

H1  :  ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.26  แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตาม 
 ระยะเวลาในการท างาน 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

Between Groups 0.91 3 0.30 1.04 0.38 
Within Groups 64.50 221 0.29 

  
Total 65.41 224       

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Between Groups 3.53 3 1.18 3.28 0.02* 

 
Within Groups 79.28 221 0.36 

  
  Total 82.81 224       

การมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

Between Groups 0.97 3 0.32 1.11 0.35 
Within Groups 64.48 221 0.29 

  
Total 65.45 224       

การตดัสินใจ Between Groups 1.44 3 0.48 1.10 0.35 

 
Within Groups 96.17 221 0.44 

  
  Total 97.61 224       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จากตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยจ าแนกตามระยะเวลาใน

การท างานใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ Sig. เท่ากบั 0.38 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลักH0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระยะเวลาในการท างานท่ีแตก   
ต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงคไ์ม่แตกต่างกนั 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย Sig. เท่ากับ 0.02 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H1 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผยแตกต่างกนั 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี Sig. เท่ากบั 0.35 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระยะเวลาในการท างานท่ี
แตกต่างกันส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี                      
ไม่แตกต่างกนั 
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ดา้นการตดัสินใจ Sig. เท่ากับ 0.35 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

จากนั้ นท าการทดสอบ ต่อ เน่ื องด้วยวิ ธี จับ คู่พ หุ คูณ  (Multiple Comparisons Test)                        
ดว้ยค่าสถิติ Least Significant Difference (LSD) ตามตารางท่ี 4.27 

 
ตารางที่ 4.27  แสดงค่าเฉล่ีย เปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนักบัดา้นการ

ส่ือสารอยา่งเปิดเผย เป็นรายคู่ 

ระยะเวลาในการท างาน 
  0-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ขึน้ไป 

Mean 3.9194 3.9691 3.7576 4.1179 

0-3 ปี 3.9194 - 0.656 0.172 0.063 

4-6 ปี 3.9691 
 

- 0.083 0.179 

7-9 ปี 3.7576 
 

- - 0.002* 

10 ข้ึนไป 4.1179 - - - - 
จากตารางท่ี 4.27 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความเหนียวแน่นของทีมงาน

ท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบวา่ ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนักบัดา้น
การส่ือสารอย่างเปิดเผย ท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัในช่วงระหว่าง 7-9 ปี แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที่   1.6  ระดับเงินเดือนท่ีแตกต่างมีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน
แตกต่างกนั 

H0  :  ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานแตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.28  แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของ ความเหนียวแน่นของทีมงาน จ าแนกตาม 
ระดบัเงินเดือน 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

Between Groups 0.68 3 0.23 0.77 0.51 
Within Groups 64.73 221 0.29 

  
Total 65.41 224       

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Between Groups 0.97 3 0.32 0.87 0.45 

 
Within Groups 81.84 221 0.37 

  
  Total 82.81 224       

การมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

Between Groups 0.30 3 0.10 0.34 0.79 
Within Groups 65.15 221 0.29 

  
Total 65.45 224       

การตดัสินใจ Between Groups 0.69 3 0.23 0.52 0.67 

 
Within Groups 96.92 221 0.44 

  
  Total 97.61 224       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์ความเหนียวแน่นของทีมงาน โดยจ าแนกตามระดบัเงินเดือน

ใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  
ดา้นความชัดเจนของวตัถุประสงค์ Sig. เท่ากบั 0.51 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดับเงินเดือนท่ีแตกต่างกันส่ง               
ผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงคไ์ม่แตกต่างกนั 

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย Sig. เท่ากับ 0.45 ซ่ึงมี ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดับเงินเดือนท่ีแตกต่างกันส่ง             
ผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผยไม่แตกต่างกนั 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  Sig. เท่ากับ 0.79 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดับเงินเดือนท่ีแตก    
ต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ดา้นการตดัสินใจ Sig. เท่ากบั 0.67 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 

และปฏิเสธสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 การทดสอบความสัมพนัธ์ของ 2 ตวัแปรสถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์
สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient)  

สมมติฐานที่ 2.1 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

H0  :  รูปแบบภาวะผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

H1  :  รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นความชดัเจน
ของวตัถุประสงค ์

 
ตารางที ่4.29 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของ 
                      วตัถุประสงค ์

รูปแบบภาวะผู้น า 
ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.311 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.378 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.341 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 0.412 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.29 แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย
ของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ผูน้ าแบบช้ีน ามีค่า Sig. เท่ากบั 
0.00 ซ่ึงมี ค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผู ้น ามี
ความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ โดยมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
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ผูน้ าแบบสนับสนุนมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
(H1) ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
(H1) ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานที ่2.2 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

H0  :  รูปแบบภาวะผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย 

H1  :  รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย 

 
ตารางที ่4.30 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่ง 
                      เปิดเผย 

รูปแบบภาวะผู้น า 
ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.387 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.352 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.348 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 0.361 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี   4.30 แสดงการทดสอบความสัมพัน ธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู ้น ามี
ความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ผู ้น าแบบช้ีน ามี                 
ค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะ
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ผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบสนับสนุนมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานที่ 2.3 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น    
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

H0:  รูปแบบภาวะผู ้น าไม่ มีความสัมพัน ธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้าน                  
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

H1  :  รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการมอบหมาย
งานตามบทบาทหนา้ท่ี 

 

ตารางที ่4.31 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมาย 
                      งานตามบทบาทหนา้ท่ี 

รูปแบบภาวะผู้น า 

ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าที ่

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.347 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.230 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.168 0.00* ต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 0.388 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.31 แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ผูน้ าแบบช้ีน ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบสนับสนุนมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผู ้น ามีความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้าน                         
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
H1 ความหมายว่า รูปแบบภาวะผู ้น ามีความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้าน                        
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 

ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานที่ 2.4 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น 
การตดัสินใจ 

H0:  รูปแบบภาวะผูน้ าไม่มีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการตดัสินใจ 

H1  :  รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการตดัสินใจ 

 

ตารางที ่4.32 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

รูปแบบภาวะผู้น า 
ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการตัดสินใจ 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.297 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.215 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.219 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 0.364 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.32 แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ผูน้ าแบบช้ีน ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน (H1) ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการตดัสินใจโดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบสนับสนุนมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
H1ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการตดัสินใจ
โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การตดัสินใจโดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
(H1) ความหมายว่า รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านการ
ตดัสินใจโดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานที่ 2.5 ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

H0:  ทกัษะมนุหษยสัมพนัธ์ของผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

H1  :  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
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ตารางที ่4.33 ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ 
                     ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของ
ผู้น า 

ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

การส่ือสาร  0.360 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง   0.429 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
การยอมรับตนเอง 0.412 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

การจูงใจ 0.461 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
ความไวใ้จ 0.490 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเอง 0.400 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
การจดัการความขดัแยง้  0.430 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.33 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามี

ความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ โดยใช้สถิติ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ดา้นการ
ส่ือสาร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1ความหมายวา่ ทกัษะ
มนุษยสัมพันธ์ของผูน้ ามีความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความชัดเจนของ
วตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการรู้เท่าทันตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการยอมรับตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการจูงใจมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 



80 

ดา้นความไวใ้จมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการเปิดเผยตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมี ค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ดา้นการจดัการความขดัแยง้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 2.6 ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

H0:  ทกัษะมนุหษยสัมพนัธ์ของผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

H1  :  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

 
ตารางที ่4.34 ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการ 
                      ส่ือสารอยา่งเปิดเผย  

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า 
ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

การส่ือสาร  0.417 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง   0.427 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
การยอมรับตนเอง 0.425 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

การจูงใจ 0.341 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
ความไวใ้จ 0.464 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเอง 0.318 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
การจดัการความขดัแยง้  0.403 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.34 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามี
ความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ โดยใช้สถิติ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ดา้นการ
ส่ือสาร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายวา่ ทกัษะ
มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  
โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการรู้เท่าทันตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการยอมรับตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการจูงใจมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย  โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ดา้นความไวใ้จมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย  โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ด้านการเปิดเผยตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมี ค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานH1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ดา้นการจดัการความขดัแยง้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 2.7 ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

H0:  ทกัษะมนุหษยสัมพนัธ์ของผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
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H1  :  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

 
ตารางที ่4.35 ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการ 
                      มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า 

ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าที ่

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

การส่ือสาร  0.293 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
การรู้เท่าทนัตนเอง   0.234 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การยอมรับตนเอง 0.289 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
การจูงใจ 0.333 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

ความไวใ้จ 0.332 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
การเปิดเผยตนเอง 0.266 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การจดัการความขดัแยง้  0.379 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.35 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามี
ความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ โดยใช้สถิติ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ดา้นการ
ส่ือสารมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายวา่ ทกัษะ
มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการรู้เท่าทันตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ค่อนขา้งต ่า 

ด้านการยอมรับตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
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ทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ค่อนขา้งต ่า 

ด้านการจูงใจมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ดา้นความไวใ้จมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการเปิดเผยตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมี ค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ค่อนขา้งต ่า 

ด้านการจดัการความขดัแยง้มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานที่  2.8  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจ 

H0:  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การตดัสินใจ 

H1  :  ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้น
การตดัสินใจ 
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ตารางที ่4.36 ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการ 
                      ตดัสินใจ 

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า 
ความเหนียวแน่นของทมีงานด้านการตัดสินใจ 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

การส่ือสาร  0.317 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง   0.230 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
การยอมรับตนเอง 0.257 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การจูงใจ 0.415 0.00* ปานกลาง เดียวกนั 
ความไวใ้จ 0.345 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเอง 0.354 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
การจดัการความขดัแยง้  0.361 0.00* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.36 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามี

ความสัมพันธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ โดยใช้สถิติ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ดา้นการ
ส่ือสารมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 ความหมายวา่ ทกัษะ
มนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กับความเหนียวแน่นของทีมงานด้านการตดัสินใจ  โดยมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการรู้เท่าทันตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการยอมรับตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน H1 ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการจูงใจมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
ตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
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ดา้นความไวใ้จมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H1 
ความหมายว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการ
ตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ด้านการเปิดเผยตนเองมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00 ซ่ึงมี ค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ดา้นการจดัการความขดัแยง้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) ความหมายวา่ ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทักษะมนุษย
สมัพนัธ์ของผูน้ ากบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ 
 

ตารางที่ 4.37  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า
แห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านความชัดเจน

ของวตัถุประสงค์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.929 0.282 
 

6.851 0.000* 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.047 0.067 0.055 0.708 0.480 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.124 0.075 0.144 1.646 0.101 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.099 0.074 0.104 1.343 0.181 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

0.245 0.071 0.257 3.431 0.001* 

R = 0.461; Adjusted R Square = 0.198; Std. Error of the Estimate = 0.483; F=14.860;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.903 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.37 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านความชัดเจนของ
วตัถุประสงค์ พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม และผู ้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ R เพื่อแสดง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.461 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความแม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน า
ตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 4 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 19.8 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 80.2 มีค่าความคาด
เคล่ือนจากตวัแปรตามเท่ากบั 0.483 และมีค่า Durbin-Watson ท่ีแสดงความเป็นอิสระกนัของความ
คลาดเคล่ือน เท่ากบั 1.903 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า ผูน้ าแบบ
มุ่งเนน้ความส าเร็จ ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์โดยมีค่า 
Sig เท่ากับ 0.001 และมีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.257 และ
สามารถเขียนสมการได ้ดงัน้ี 

โดยมีสัญลกัษณ์ ดงัน้ี  

สูตร  Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + … + βnXn + e 
Y  แทน สมการถดดอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปร 
X  แทน ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 ส าหรับตวัแปรท่ี 1  
β0  แทน ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใชส้ัญลกัษณ์ 

b0 ส าหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน้  
β1  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) 

ของตวัแปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 ส าหรับ ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเสน้ 
e  แทน ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Sd. Error) ท่ีเกิดจาก

ตวัอยา่งจริง 

สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านความชัดเจน
ของวตัถุประสงค์  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์  = β0 + β1 ผูน้ าแบบช้ีน า + β2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

+ β3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม + β4 ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 
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สมการประมาณค่า 
กความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ = a+b1 ผูน้ าแบบช้ีน า  + b2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

+ b3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม+ b4ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
 ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ = 1.929 (Constant) + 0.245 (ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ) 
 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์  = 0.245 (ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ) 
 
ตารางที ่4.38 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหวา่งรูปแบบภาวะผูแ้ห่ง 
                      ตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการส่ือสาร

อย่างเปิดเผย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.611 0.318   5.072 0.000* 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.211 0.075 0.219 2.807 0.005* 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.043 0.085 0.044 0.503 0.615 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.153 0.083 0.143 1.847 0.066 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

0.175 0.080 0.163 2.173 0.031* 

R = 0.457; Adjusted R Square = 0.194; Std. Error of the Estimate = 0.546; F=14.509;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.756 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.38 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และ
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปร
เท่ากบั 0.457 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความแม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั 
จ านวน 4 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 19.4 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 80.6 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม
เท่ากบั 0.546 และมีค่า Durbin-Watson ท่ีแสดงความเป็นอิสระกนัของความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 1.756 
ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า ผูน้ าแบบช้ีน า และผูน้ าแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยมีค่า Sig เท่ากบั 
0.005 และ 0.031 และมีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.219 และ 0.163 
และสามารถเขียนสมการได ้ดงัน้ี 

สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการส่ือสาร
อย่างเปิดเผย  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    = β0 + β1 ผูน้ าแบบช้ีน า + β2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

             + β3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม + β4 ผูน้ าแบบมุ่งเนน้  
           ความส าเร็จ 

สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  = a+b1 ผูน้ าแบบช้ีน า  + b2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

+ b3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม+ b4ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย =  1.611 (Constant) +  0.211 (ผู ้น าแบบ ช้ีน า ) +  0.175 

 (ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย   = 0.211 (ผูน้ าแบบช้ีน า) + 0.175 (ผูน้ าแบบมุ่งเน้น   
                                                                 ความส าเร็จ) 
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ตารางที ่4.39 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า        
                         แห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการ
มอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที ่

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 2.280 0.285   8.000 0.000 
ผูน้ าแบบช้ีน า 0.228 0.068 0.265 3.373 0.001* 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน -0.061 0.076 -0.071 -0.800 0.424 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม -0.072 0.075 -0.076 -0.971 0.333 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

0.323 0.072 0.339 4.476 0.000* 

R = 0.194; Adjusted R Square = 0.180; Std. Error of the Estimate = 0.489; F = 13.279;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.724 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.39 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม และผู ้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ R เพื่อแสดง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.194 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความแม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน า
ตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 4 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 18.0 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 82.0 มีค่าความคาด
เคล่ือนจากตวัแปรตามเท่ากบั 0.489 และมีค่า Durbin-Watson ท่ีแสดงความเป็นอิสระกนัของความ
คลาดเคล่ือน เท่ากบั 1.724 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า ผูน้ าแบบ
ช้ีน า และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และ0.000 มีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานเท่ากบั 0.256 และ 0.339 สามารถเขียนสมการได ้ดงัน้ี 
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สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการส่ือสาร
อย่างเปิดเผย  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี  = β0 + β1 ผูน้ าแบบช้ีน า + β2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

          + β3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม + β4 ผูน้ าแบบมุ่งเนน้  
              ความส าเร็จ 

สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี = a+b1 ผูน้ าแบบช้ีน า  + b2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

            + b3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม+ b4ผูน้ าแบบมุ่งเนน้   
 ความส าเร็จ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี  = 2.280 (Constant) + 0.228 (ผูน้ าแบบช้ีน า) + 0.323 (ผูน้ า

แบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี   =  0.228 (ผู ้น าแบบ ช้ีน า)+  0.323 (ผู ้น าแบบ มุ่ ง เน้ น  

  ความส าเร็จ) 
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ตารางที ่4.40 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า 
                      แห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการตัดสินใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.859 0.356   5.220 0.000* 

ผูน้ าแบบช้ีน า 0.202 0.084 0.193 2.393 0.018* 

ผูน้ าแบบสนบัสนุน -0.093 0.095 -0.088 -0.975 0.331 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.041 0.093 0.035 0.437 0.663 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

0.354 0.090 0.304 3.927 0.000* 

R = 0.396; Adjusted R Square =0.141; Std. Error of the Estimate = 0.612; F = 10.215;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.472 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.40 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ พบว่า 
รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบ
มุ่งเน้นความส าเร็จ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 
0.396 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความแม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน     
4 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 14.1 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 85.9 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตวัแปรตามเท่ากบั 
0.612 และมีค่า Durbin-Watson ท่ีแสดงความเป็นอิสระกันของความคลาดเคล่ือน เท่ากับ 1.472                     
ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า ผูน้ าแบบช้ีน า และผูน้ าแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.018 และ 
0.000 มีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.193 และ 0.304 สามารถเขียน
สมการได ้ดงัน้ี 
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สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทมีงาน ด้านการตัดสินใจ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการตดัสินใจ  = β0 + β1 ผูน้ าแบบช้ีน า + β2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

 + β3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม + β4 ผูน้ าแบบมุ่งเนน้  
    ความส าเร็จ 

สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการตดัสินใจ   = a+b1 ผูน้ าแบบช้ีน า  + b2 ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

             + b3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม+ b4ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ  =  2.280 (Constant)  +  0.202 (ผู ้ น า แ บ บ ช้ี น า )  0.354  

(ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ) 
 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการตดัสินใจ = 0.202 (ผูน้ าแบบช้ีน า) + 0.354 (ผูน้ าแบบมุ่งเนน้

ความส าเร็จ) 
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ตารางที่  4.41  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหว่างทักษะมนุษย
สัมพันธ์ของผู ้น าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านความชัดเจนของ
วตัถุประสงค ์

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านความชัดเจน

ของวตัถุประสงค์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 0.737 0.288   2.562 0.011* 

การส่ือสาร  0.087 0.057 0.098 1.534 0.126 
การรู้เท่าทนัตนเอง   0.138 0.065 0.143 2.119 0.035* 

การยอมรับตนเอง 0.056 0.065 0.059 0.862 0.390 

การจูงใจ 0.213 0.058 0.228 3.663 0.000* 

ความไวใ้จ 0.224 0.067 0.236 3.365 0.001* 

การเปิดเผยตนเอง 0.046 0.059 0.052 0.778 0.437 
การจดัการความขดัแยง้  0.054 0.064 0.059 0.841 0.401 

R = 0.387; Adjusted R Square =0.368; Std. Error of the Estimate = 0.429; F = 19.610;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.846 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.41 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์พบว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า ประกอบดว้ย การส่ือสาร การรู้เท่าทนัตนเอง การ
ยอมรับตนเอง การจูงใจ ความไวใ้จ การเปิดเผยตนเอง และการจดัการความขดัแยง้ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.387 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความ
แม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 7 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 36.8 ส่วนท่ี
เหลือ ร้อยละ 63.2 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตัวแปรตามเท่ากับ 0.429 และมีค่า Durbin-Watson                 
ท่ีแสดงความเป็นอิสระกันของความคลาดเคล่ือน เท่ากับ 1.846 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้                   
เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า การรู้เท่าทนัตนเอง การจูงใจ และความไวใ้จ ส่งผลต่อความเหนียว
แน่นของทีมงาน ด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค์ โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.035 0.000 และ 0.001                  
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มีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.143 0.238 และ 0.236 สามารถเขียน
สมการได ้ดงัน้ี 

 

สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านความชัดเจน
ของวตัถุประสงค์ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์  = β0 + β1 การส่ือสาร + β2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

 + β3 การยอมรับตนเอง + β4 การจูงใจ+ β5 ความไวใ้จ +    
  Β6 การเปิดเผยตนเอง + β7 ผูน้ าการจดัการความขดัแยง้ 

สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์   = a+b1 การส่ือสาร  + b2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

               + b3 การยอมรับตนเอง + b4การจูงใจ + b4ความไวใ้จ +  

               b4การเปิดเผยตนเอง + b4การจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ = 0.737 (Constant) + 0.138 (การรู้เท่าทนัตนเอง) +  0.213 

(การจูงใจ)+ 0.224  (ความไวใ้จ) 
 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ = 0.138 (การรู้เท่าทนัตนเอง) +  0.213 (การจูงใจ)+ 0.224  

(ความไวใ้จ) 
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ตารางที ่4.42 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหวา่งทกัษะมนุษย  
                       สมัพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการส่ือสาร

อย่างเปิดเผย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 0.483 0.332   1.456 0.147* 

การส่ือสาร  0.206 0.066 0.205 3.136 0.002* 

การรู้เท่าทนัตนเอง   0.156 0.075 0.143 2.069 0.040* 

การยอมรับตนเอง 0.138 0.076 0.127 1.821 0.070 

การจูงใจ 0.081 0.067 0.077 1.199 0.232 
ความไวใ้จ 0.291 0.077 0.273 3.785 0.000* 

การเปิดเผยตนเอง -0.058 0.069 -0.058 -0.850 0.396 
การจดัการความขดัแยง้  0.051 0.074 0.050 0.687 0.493 

R = 0.596; Adjusted R Square =0.334; Std. Error of the Estimate = 0.496; F = 17.036;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.656 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.42 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอย่าง
เปิดเผย พบวา่ ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า ประกอบดว้ย การส่ือสาร การรู้เท่าทนัตนเอง การยอมรับ
ตนเอง การจูงใจ ความไว้ใจ การเปิดเผยตนเอง และการจัดการความขัดแย้ง ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.596 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความ
แม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 7 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 33.4 ส่วนท่ี
เหลือ ร้อยละ 66.6 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตัวแปรตามเท่ากับ 0.496 และมีค่า Durbin-Watson                   
ท่ีแสดงความเป็นอิสระกันของความคลาดเคล่ือน เท่ากับ 1.656 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้                
เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า การส่ือสาร การรู้เท่าทนัตนเอง และความไวใ้จ ส่งผลต่อความเหนียว
แน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.002 0.143 และ 0.000 มีค่าสมการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.205 0.156 และ 0.237 สามารถเขียนสมการได ้ดงัน้ี 
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สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการส่ือสาร
อย่างเปิดเผย  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    = β0 + β1 การส่ือสาร + β2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

 + β3 การยอมรับตนเอง + β4 การจูงใจ+ β5 ความไวใ้จ +    
  Β6 การเปิดเผยตนเอง + β7 ผูน้ าการจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    = a+b1 การส่ือสาร  + b2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

              + b3 การยอมรับตนเอง + b4การจูงใจ + b4ความไวใ้จ +  
              b4การเปิดเผยตนเอง + b4การจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย = 0.489 (Constant) + 0.206 (การส่ือสาร) + 0.156 (การ

รู้เท่าทนัตนเอง)+ 0.291(ความไวใ้จ) 
 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย = 0.206 (การส่ือสาร) + 0.156 (การรู้เท่าทนัตนเอง)+ 

0.291(ความไวใ้จ) 
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ตารางที่  4.43  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหว่างทักษะมนุษย
สัมพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการ
มอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที ่

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.678 0.327   5.139 0.000* 

การส่ือสาร  0.109 0.065 0.121 1.676 0.095 
การรู้เท่าทนัตนเอง   -0.036 0.074 -0.038 -0.492 0.624 

การยอมรับตนเอง 0.065 0.074 0.067 0.871 0.385 

การจูงใจ 0.147 0.066 0.157 2.218 0.028* 

ความไวใ้จ 0.112 0.076 0.118 1.484 0.139 
การเปิดเผยตนเอง 0.009 0.067 0.010 0.128 0.898 

การจดัการความขดัแยง้  0.171 0.073 0.186 2.331 0.021* 

R = 0.459; Adjusted R Square =0.185; Std. Error of the Estimate = 0.487; F = 8.271;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson =  1.548 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.43 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนา้ท่ี พบว่า ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า ประกอบดว้ย การส่ือสาร การรู้เท่าทนัตนเอง 
การยอมรับตนเอง การจูงใจ ความไวใ้จ การเปิดเผยตนเอง และการจดัการความขดัแยง้ ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.459 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความ
แม่นย  าของการพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 7 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 18.5 ส่วนท่ี
เหลือ ร้อยละ 81.5 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตัวแปรตามเท่ากับ 0.487 และมีค่า Durbin-Watson                     
ท่ีแสดงความเป็นอิสระกันของความคลาดเคล่ือน เท่ากับ 1.548 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้                    
เม่ือพิจารณารายตวัแปร พบว่า การจูงใจ และการจดัการความขดัแยง้ ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ีโดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.028 และ 0.021                   
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มีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.157 และ 0.186 สามารถเขียนสมการ
ไดด้งัน้ี 
 
สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการส่ือสาร
อย่างเปิดเผย  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    = β0 + β1 การส่ือสาร + β2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

 + β3 การยอมรับตนเอง + β4 การจูงใจ+ β5 ความไวใ้จ +    
  Β6 การเปิดเผยตนเอง + β7 ผูน้ าการจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    = a+b1 การส่ือสาร  + b2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

              + b3 การยอมรับตนเอง + b4การจูงใจ + b4ความไวใ้จ +  
              b4การเปิดเผยตนเอง + b4การจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย = 1.678 (Constant) + 0.147 (การจูงใจ) + 0.171 (การ

จดัการความขดัแยง้) 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย = 0.147 (การจูงใจ) + 0.171 (การจดัการความขดัแยง้) 
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ตารางที่  4.44  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter ระหว่างทักษะมนุษย
สมัพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ด้านการตัดสินใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 0.892 0.385   2.315 0.022* 
การส่ือสาร  0.167 0.076 0.153 2.188 0.030* 

การรู้เท่าทนัตนเอง   -0.060 0.087 -0.050 -0.683 0.496 
การยอมรับตนเอง -0.046 0.088 -0.039 -0.528 0.598 

การจูงใจ 0.310 0.078 0.271 3.965 0.000* 
ความไวใ้จ 0.124 0.089 0.107 1.386 0.167 

การเปิดเผยตนเอง 0.152 0.080 0.140 1.913 0.057* 
การจดัการความขดัแยง้  0.115 0.086 0.103 1.334 0.183 

R = 0.513; Adjusted R Square = 0.239; Std. Error of the Estimate = 0.575; F = 11.046;   
Sig = 0.000; Durbin-Watson = 1.577 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.42 แสดงการทดสอบวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธีการ Enter 
ระหว่างทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ พบว่า 
ทักษะมนุษยสัมพันธ์ของผูน้ า ประกอบด้วย การส่ือสาร การรู้เท่าทันตนเอง การยอมรับตนเอง                     
การจูงใจ ความไวใ้จ การเปิดเผยตนเอง และการจดัการความขดัแยง้ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ R เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.513 มีค่าความเป็นไปไดแ้ละความแม่นย  าของ
การพยากรณ์เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมรวมกนั จ านวน 7 ตวัแปร เท่ากบัร้อยละ 23.9 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 
76.1 มีค่าความคาดเคล่ือนจากตวัแปรตามเท่ากบั 0.575 และมีค่า Durbin-Watson ท่ีแสดงความเป็น
อิสระกนัของความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 1.577 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได ้เม่ือพิจารณารายตวัแปร 
พบว่า การส่ือสาร การจูงใจ และการเปิดเผยตนเอง ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการ
ตดัสินใจ โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.030 0.000 และ 0.057 มีค่าสมการถดการถดถอยในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานเท่ากบั 0.153 0.271 และ 0.140 สามารถเขียนสมการ ไดด้งัน้ี 
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สมการในรูปของรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการตัดสินใจ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการตดัสินใจ    = β0 + β1 การส่ือสาร + β2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

 + β3 การยอมรับตนเอง + β4 การจูงใจ+ β5 ความไวใ้จ +    
  Β6 การเปิดเผยตนเอง + β7 ผูน้ าการจดัการความขดัแยง้ 

สมการประมาณค่า 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นการตดัสินใจ     = a+b1 การส่ือสาร  + b2 การรู้เท่าทนัตนเอง   

              + b3 การยอมรับตนเอง + b4การจูงใจ + b4ความไวใ้จ +  

              b4การเปิดเผยตนเอง + b4การจดัการความขดัแยง้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเหนียวแน่นของทีมงาน   
ดา้นการตดัสินใจ = 0.892 (Constant) + 0.167  (การส่ือสาร) + 0.310 (การจูง

ใจ) + 0.152 (การเปิดเผยตนเอง) 
 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ  
ความเหนียวแน่นของทีมงาน    
ดา้นการตดัสินใจ =  0.167  (การส่ือสาร) + 0.310 (การจูงใจ) + 0.152 (การ

เปิดเผยตนเอง) 
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ตารางที ่4.45 สรุปสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิตที่ใช้ Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน  
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

Independent 
t-test  

0.09 ปฏิเสธ 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

Independent 
t-test  

0.09 ปฏิเสธ 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

Independent 
t-test  

0.52 ปฏิเสธ 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ 

Independent 
t-test  

0.30 ปฏิเสธ 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

One-way 
ANOVA  

0.59 ปฏิเสธ 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

One-way 
ANOVA  

0.71 ปฏิเสธ 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

One-way 
ANOVA  

0.42 ปฏิเสธ 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ 

One-way 
ANOVA  

0.31 ปฏิเสธ 

สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

One-way 
ANOVA  

0.13 ปฏิเสธ 

สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

One-way 
ANOVA  

0.29 ปฏิเสธ 

สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

One-way 
ANOVA  

0.15 ปฏิเสธ 

สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

One-way 
ANOVA  

0.14 ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.45 สรุปสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิตที่ใช้ Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

One-way 
ANOVA  

0.67 ปฏิเสธ 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

One-way 
ANOVA  

0.53 ปฏิเสธ 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

One-way 
ANOVA  

0.71 ปฏิเสธ 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

One-way 
ANOVA  

0.65 ปฏิเสธ 

ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของ
วตัถุประสงค ์

One-way 
ANOVA  

0.38 ปฏิเสธ 

ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

One-way 
ANOVA  

0.02* ยอมรับ 

ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

One-way 
ANOVA  

0.35 ปฏิเสธ 

ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

One-way 
ANOVA  

0.35 ปฏิเสธ 

ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

One-way 
ANOVA  

0.51 ปฏิเสธ 

ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

One-way 
ANOVA  

0.45 ปฏิเสธ 

ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

One-way 
ANOVA  

0.79 ปฏิเสธ 

ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

One-way 
ANOVA  

0.67 ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.46 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

ผู ้น าแบบช้ีน ามีความสัมพัน ธ์กับ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.311 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนับสนุนมีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้น
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.378 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผู ้น าแบบช้ีน ามีความสัมพัน ธ์กับ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.341 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้น
ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.412 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ผู ้น าแบบช้ีน ามีความสัมพัน ธ์กับ
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.387 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนับสนุนมีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้น
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.352 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้น
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.348 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผู ้น าแบบ มุ่ ง เน้ น ค ว ามส า เร็ จ มี
ความสัมพนัธ์กับความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ด้านการส่ือสารอย่าง
เปิดเผย 

0.361 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่4.46 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า (ต่อ) 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

ผูน้ าแบบช้ีน ามีคสามสัมพันธ์กับ
ความเหนียวแน่นของทีมงานด้าน
การมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

0.347 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ผูน้ าแบบสนบัสนุนมีคสามสัมพนัธ์
กบัความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

0.230 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.360 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง  มีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.429 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การยอมรับตนเองมีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.412 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การจูงใจมีความสัมพันธ์กับความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.461 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่4.47 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

การส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.360 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง  มีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.429 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การยอมรับตนเองมีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.412 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การจูงใจมีความสัมพนัธ์กับความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.461 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ความไวใ้จมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.490 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเองมีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

0.400 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง มี
ความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ด้านความชัดเจนของ
วตัถุประสงค ์

0.430 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การส่ือสาร มีความสัมพันธ์ความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.417 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่4.47 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า (ต่อ) 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

การรู้เท่าทนัตนเองมีความสัมพนัธ์
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.427 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การยอมรับตนเองมีความสัมพันธ์
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.425 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การจูงใจ มีความสั มพันธ์ความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.341 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ความไว้ใจมีความสัมพันธ์ความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.464 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเองมีความสัมพันธ์
ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้าน
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.318 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง  มี
ความสัมพนัธ์ความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

0.403 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

การส่ือสาร มีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงานด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

0.293 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง มีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

0.234 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่4.47 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า (ต่อ) 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

การยอมรับตนเองมีความสัมพันธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

0.289 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การจูงใจมีความสัมพันธ์กับความ
เหนียวแน่นของทีมงานด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

0.333 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ความไวใ้จมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

0.332 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเองมีความสัมพันธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี 

0.266 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง  มี
ความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนา้ท่ี 

0.379 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ตดัสินใจ 

0.317 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การรู้เท่าทนัตนเอง  มีความสัมพนัธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ 

0.230 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การยอมรับตนเองมีความสัมพันธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ 

0.257 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่4.47 ตารางสรุป Pearson Correlation ดา้นทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า (ต่อ) 

สมมติฐาน ค่า r สถิติที่ใช้ Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ผลการ
ทดสอบ 

การจูงใจมีความสัมพันธ์กับความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ตดัสินใจ 

0.415 Pearson 
Correlation 

0.00* ปานกลาง ทิศทาง
เดียวกนั 

ความไวใ้จมีความสัมพนัธ์กบัความ
เหนียวแน่นของทีมงาน ด้านการ
ตดัสินใจ 

0.345 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

การเปิดเผยตนเองมีความสัมพันธ์
กับความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจ 

0.354 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง  มี
ความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่น
ของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจ 

0.361 Pearson 
Correlation 

0.00* ค่อนขา้งต ่า ทิศทาง
เดียวกนั 

 
ตารางที ่4.48 สรุปผล รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 

รูปแบบภาวะผู้น า 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ความชดัเจน

ของ
วตัถุประสงค ์

การส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย 

การมอบหมาย
งานตาม

บทบาทหนา้ท่ี 
การตดัสินใจ 

ผูน้ าแบบช้ีน า -   

 ผูน้ าแบบสนบัสนุน - - - - 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม - - - - 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

   

หมายถึง  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 -  หมายถึง  ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.49 สรุปผลสมการพยาการณ์ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
รูปแบบภาวะผู้น า ที่ส่งผลต่อความ

เหนียวแน่นของทมีงาน 
สมการพยากรณ์จากความเหนียวแน่นของทมีงาน 

ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ Y = 1.929 + 0.245X4 

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Y = 1.611 + 0.211 X1 + 0.175 X4 
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี Y = 2.280 +0.228 X1 + 0.323 X4 

การตดัสินใจ Y = 1.859 +0.202 X1 + 0.354 X4 
เม่ือ X1 คือ ผูน้ าแบบช้ีน า 
       X2 คือ ผูน้ าแบบสนบัสนุน 

       X3 คือ ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
       X4 คือ ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
 
ตารางที ่4.50 สรุปผล ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 

ทกัษะมนุยษสัมพนัธ์ของ
ผู้น า 

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 

ความชดัเจน
ของ

วตัถุประสงค ์

การส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย 

การมอบหมาย
งานตาม

บทบาทหนา้ท่ี 
การตดัสินใจ 

การส่ือสาร  -  - 

การรู้เท่าทนัตนเอง     - - 

 การยอมรับตนเอง - - - - 

การจูงใจ  -  

ความไวใ้จ   - - 

การเปิดเผยตนเอง - - - - 

การจดัการความขดัแยง้  - -  

หมายถึง  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 -  หมายถึง  ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.51 สรุปผลสมการพยาการณ์ ทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
ทกัษะมนุยษสัมพนัธ์ ที่ส่งผลต่อความ

เหนียวแน่นของทมีงาน 
สมการพยากรณ์จากความเหนียวแน่นของทมีงาน 

ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ Y = 0.737 + 0.138X2 + 0.213X4 + 0.224X5 

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย Y = 0.489 + 0.206X1 + 0.156X2+ 0.291X5 
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี Y = 1.678 +0.147X4 + 0.171X7 

การตดัสินใจ Y = 0.892 +0.167X1 + 0.310X4 +  0.152X6 
เม่ือ X1 คือ การส่ือสาร 
       X2 คือ การรู้เท่าทนัตนเอง   
       X3 คือ การยอมรับตนเอง 
       X4 คือ การจูงใจ 
       X5 คือ ความไวใ้จ 
       X6 คือ การเปิดเผยตนเอง 
       X7 คือ การจดัการความขดัแยง้ 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
การศึกษาคน้ควา้เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผล

ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณท่ีมีการก าหนดวตัถุประสงค์ คือ                      
เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน และเพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ า
และทักษะมนุษยสัมพันธ์ของผู ้น าท่ี ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ซ่ึงผู ้วิจัยได้ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือส าหรับการท าวิจยั เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งหมด 
225 คน ดว้ยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience) ซ่ึงก่อนการแจกแบบสอบถามผูว้ิจยัได้
ท าการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริงจ านวน 40 คน พบว่าไดค่้าเท่ากบั 
0.907 อีกทั้ งในการวิเคราะห์ขอ้มูลจะใช้ค่าสถิติต่าง ๆ เช่น ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า Independent Samples t-test ค่า One-Way ANOVA และค่าสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั โดยมีรายละเอียดการสรุปผลการวิจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1. สรุปผลการวิจยัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า พนักงานในบริษทั                   
แพร คติก้า จ  ากัด เป็นเพศชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 70.22 และเพศหญิง จ านวน 67 คน                  
คิดเป็นร้อยละ 29.78 มีอายุระหว่าง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.44 รองลงมา คือ อายุต  ่ากว่า 30 ปี 
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 24.89 มีสถานภาพโสด จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 49.78 รองลงมา 
คือ สมรส จ านวน 99 คิดเป็นร้อยละ 44.00 มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 174 คน                  
คิดเป็นร้อยละ 77.33 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 21.78 มี
ระยะเวลาในการท างาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 28.89 รองลงมา คือ ระยะเวลาใน
การท างานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 27.56 และมีระดบัเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 
บาท จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 62.22 รองลงมา คือ 15,000-25,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.44 

 2. สรุปผลการวิจยัตามรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทต่าง ๆ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของ
พนกังานในบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดัของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =4.17) ส่วนรูปแบบภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =4.08) 
ส่วนรูปแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =4.02) และรูปแบบภาวะผูน้ า
แบบช้ีน า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.88) 
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 3. สรุปผลการวิจยัดา้นทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า พบว่า ระดบัความคิดเห็นของ
พนักงานในบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดัของดา้นการยอมรับตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก ( =
4.23) ดา้นการเปิดเผยตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =4.10) ดา้นคามไวใ้จ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =4.08) ดา้นการรู้เท่าทนัตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =4.05) ดา้นการจูงใจ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.97) ดา้นการจดัการความขดัแยง้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =
3.94) และดา้นการส่ือสาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.83) 

 4. สรุปผลการวิจยัดา้นความเหนียวแน่นของทีมงาน พบว่า ระดบัความคิดเห็นของ
พนักงานในพนักงานบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( =4.03) ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.97) 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.96) และดา้นการตดัสินใจ ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( =3.91) 

 5. สรุปผลการศึกษาตามการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตก    
ต่างกนัในภาพรวมไม่มีผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่
มีดา้นระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสาร
อย่างเปิดเผย ซ่ึงมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.02 แสดงว่าด้านระยะเวลาใน                   
การท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน ดา้นการส่ือสารอยา่งแตกต่างกนั 

 6. สรุปผลการศึกษาตามการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะ
ผูน้ าและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน พบว่า รูปแบบรูปแบบ
ภาวะผูน้ าทั้ ง 4 รูปแบบ คือ รูปแบบภาวะผูน้ าแบบช้ีน า รูปแบบภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน รูปแบบ
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ และทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ า 
ทั้ ง 7 ด้าน คือ ด้านการส่ือสาร ด้านการรู้เท่าทันตนเอง  ด้านการยอมรับตนเอง ด้านการจูงใจ                    
ดา้นความไวใ้จดา้นการดา้นเปิดเผยตนเอง และดา้นการจดัการความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์ต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงานในบริษัท แพรคติก้า จ  ากัด ใน 4 คือ ด้านความชัดเจนของวตัถุประสงค ์                 
ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
อยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 และมีทิศทางเดียวกนั 
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5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
การศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความ

เหนียวแน่นของทีมงาน ผูว้ิจยัจ าท าการอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ีก าหนดให้ คือ              
เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ า และทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน พบวา่ 

ปัจจยัทางด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และระดับ
เงินเดือน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะน า คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วน
ร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัธญัญามาส โลจนานนท ์
(2557) พบว่า การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัรูปแบบภาวะผู ้แรงจูงใจ 
และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัท ซิลลิคฟาร์มา จ ากัด ภาวะผูน้ ามีผลต่อการท างานของ
พนักงาน ถือว่าผูน้ าเป็นปัจจยัหลกั ๆ ท่ีท าให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจส าหรับการท างาน ซ่ึงทาง
ผูบ้ริหารบริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั ได้ให้ความส าคญักบัพนักงานทุกระดบัเช่นเดียวกนั  โดยมีกิจกรรม              
ต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานได้สร้างองค์ความรู้ของตนเองตลอดเวลา ไดแ้ก่ การจดัฝึกอบรมพฒันาความรู้              
ใหม่ ๆ  พัฒนาทักษะเดิมท่ีมีอยู่แล้วให้ ดียิ่งข้ึน จนท าให้การปฏิบัติงานราบร่ืน เพื่อให้งานเกิด
ประสิทธิภาพ และยงัส่งผลพนักงานทุกคนมีความสัมพันธ์ท่ีดีจนน าไปสู่ความเหน่ียวของทีมงาน                  
โดยผูบ้ริหารยึดหลักท่ีว่า “พนักงาน คือ หัวใจของบริษัท เฉพาะนั้ นบริษัท ก็คือบ้านของพนักงาน                     
ทุก ๆ คน” แต่จะมีหน่ึงด้านท่ีแตกต่างกัน คือ ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความ
เหนียวแน่นของทีมงาน พบว่าพนกังานท่ีมีอายกุารปฏิบติังานระหว่าง 7-9 ปี มีความเหนียวแน่นของ
ทีมงานดา้นการส่ือสารนอ้ยกวา่จากช่วงอ่ืน ๆ อาจจะเป็นเพราะพนกังานมีความตั้งใจท่ีตอ้งการใหง้าน
เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด จนลืมการส่ือสารความคืบหนา้ในการท างานให้ฝ่ายต่าง ๆ ไดรั้บทราบ 
สอดคลอ้งกบัขวญัชยั พูลวิวฒัน์ชยัการ (2556) ท่ีพบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลของการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ยา่นสีลม) แตกต่างกนั แน่นอนว่าการส่ือสารในปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัส าหรับการปฏิบติังาน หากมีการส่ือสารท่ีทนัท่วงทีกส็ามารถลดขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังานลงได ้
เฉพาะนั้นทางบริษทัตอ้งสร้างความเขา้ใจการส่ือสารระหว่างการปฏิบติังานของพนกังานทุก ๆ คนเขา้ใจ
ในทิศทางเดียวกนั ส่งผลใหท้างบริษทัไดใ้หค้วามส าคญักบัผูน้ า และยงัสอดคลอ้งกบัศิริภทัร ดุษฎีวิวฒัน์ 
(2555) พบว่า ระดบัการศึกษา ระยะในการท างานมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
และในดา้นภาวะผูน้ าภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการศึกษาโดยภาพรวมจะเห็นไดว้่ารูปแบบภาวะ
น าถือเป็นหัวใจหลกั เป็นแรงขบัเคล่ือนให้พนักงานทุกคนมีพละก าลงั มีแรงใจท่ีจะตอ้งสู้กบังานต่าง ๆ 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) พบว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี 
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จะตอ้งน าเอาภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ มาประยุกต์ใชใ้ห้เขา้กบัองคก์ร เน่ืองจากพนักงานแต่ละคนจ ามีการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัออกไป  

นอกจากน้ี จากการพิจารณาถึงรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ พบว่า ส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงาน 
จ านวน 4 ด้าน คือ ความชัดเจนของวตัถุประสงค์ การส่ือสารอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี และการตดัสินใจร่วมกนั เน่ืองจากรูปแบบภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ การส่ือสารเป้าหมาย
ขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพไปสู่พนกังานทุกระดบัยอ่มท าให้การท างานพนกังานมีเป้าหมายการ
ท างานร่วมกนั รวมไปถึงการส่ือสารจากผูบ้ริหารไปยงัผูป้ฏิบติังานทุกระดบัชั้น ยอ่มตอ้งมีการก าหนด
วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนของการด าเนินงาน และเป้าหมายงานท่ีชัดเจน  รวมถึงส่งผ่านการส่ือสารท่ี
ชดัเจนและมีประสิทธิภาพ และรวดเร็ว ผูบ้ริหารระดบักลางยงัตอ้งมีหน้าท่ีท่ีส่ือสารเป้าหมาย และ
แจกแจงงานให้ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้งานสัมฤทธ์ิผลในภาพตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
เม่ือผูบ้ริหารและพนักงานมีเป้าหมายท่ีชัดเจนแลว้ซ่ึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรึกษาหารือ และประชุม
ร่วมกนั เพื่อก าหนดแผนงานร่วมกนั มีการประเมิน ติดตามผลการด าเนินงาน และปรับแกไ้ขจนกว่าจะ
บรรลุวตัถุประสงค์ของงาน และเป้าหมายต่องานขอองค์กรได ้สอดคลอ้งกับกฤษดา น่วมจิตร์ (2558) 
พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และ
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานบุคลากร ดงันั้นผูบ้ริหารและ
พนกังานทุกคนในองคก์รควรตระหนกัถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าแห่งตน โดยมีการท าความเขา้ใจ การ
ส่ือสาร และการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในทุก ๆ ดา้น เพื่อพฒันาองคก์รให้ประสบความส าเร็จ
อยา่งย ัง่ยนืตลอดไป 

ในดา้นปัจจยัทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ า พบว่า ดา้นการส่ือสาร ดา้นการรู้เท่าทนัตนเอง  
ดา้นการยอมรับตนเอง ด้านการจูงใจความไวใ้จ ด้านการเปิดเผยตนเอง และด้านการจดัการความ
ขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นของทีมงานในระดบัค่อนขา้งต ่าและมีทิศทางเดียวกนั 
เพราะว่าพนักงานทุกคนมีความตั้ งใจท่ีแน่วแน่กับงานท่ีก าลังท าอยู่ ณ ขณะนั้ น จนท าให้ละเลย
ความส าคญัของมนุษยสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานดว้ยกนัเอง โดยทางบริษทัอาจจะมีการจดักิจกรรม หรือ
อบรมให้กบัพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมจนน าสู่ความสัมพนัธ์ท่ีดี และทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานอยา่ง และความ
เช่ืออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตวัแปรก ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานกบัความสุขในการท างาน ยงัสอดคลอ้งกบั มุจลินท์ สิงห์สาครเดชา (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง 
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สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและการตั้งเป้าหมายท่ีพยากรณ์ความร่วมมือ ในการท างานของ
พนกังาน พบว่า สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความร่วมมือในการ
ท างาน ซ่ึงอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้ทีมงานเกิดความเหนียวแน่นคือความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน หากมีน้อยเกินไปก็จะส่งผลพนักงานไม่มีความรักใคร่ กลมเกลียว การท างานเป็นทีมก็ลด
นอ้ยลงเช่นกนั จะเห็นไดจ้ากขา้งตน้ท่ีไดก้ล่าวมา ความเหนียวแน่นของทีมงานจะมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มา
เก่ียวขอ้งอาจจะมีผลมาก หรือนอ้ยจะข้ึนอยูก่บัพนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นหลกั  

 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยั 
จากการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผูน้ าท่ีส่งผลต่อ

ความเหนียวแน่นของทีมงาน  ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
1. ความเหนียวแน่นของทีมงาน ด้านระยะเวลาในการท างาน  พบว่าอายุการปฏิบัติงาน

ระหว่าง 7-9 ปี มีความเหนียวแน่นของทีมงานดา้นการส่ือสารนอ้ยกว่าจากช่วงอ่ืน ๆ อาจจะเป็นเพราะ
ในอดีตพนกังานในอายกุารปฏิบติังานน้ี มีความมุ่งมัน่ตั้งใจ บวกกบัในช่วงเวลานั้นเทคโนโลยียงัไม่ได้
เขา้มาบทบาทต่อการท างานมากหนัก จึงท าให้เคยชินกบัการท างานเดิม ๆ จนท าให้ละเลยการส่ือสารใน
การปฏิบติังาน หรือขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานให้แก่หน่วยงานอ่ืน ๆ ไดรั้บทราบ ดงันั้นเพื่อให้การ
ส่ือสารไดดี้ข้ึน บริษทัควรท าความเขา้ใจ สร้างการรับรู้ และให้พนักงานทุกคนตระหนักถึงความส าคญั
ของการส่ือสารใหม้ากยิง่ข้ึน 

2. ผลจากการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบ
สนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ จะเห็นไดว้า่ส่งผลต่อความเหนียวแน่น
ของทีมงานในระดบัท่ีค่อยขา้งต ่า อาจจะรูปแบบผูน้ าท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นเพื่อให้พนกังานมีความเหนียว
แน่นของทีมงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ควรมีการประเมินการปฏิบติังานของพนกังาน การประเมินของภาวะผูน้ า 
และน าผลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการสร้างความเหนียวแน่นของทีมงานต่อไป 

3. องคก์รควรจะตอ้งรักษาทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ดา้นการส่ือสาร การรู้เท่าทนัตนเอง การจูงใจ 
ความไวใ้จ การจดัการความขดัแยง้ และควรพฒันาทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ดา้น การยอมรับตนเอง การ
เปิดเผยตนเอง เพื่อให้พนักงานไดรั้บรู้ความรู้สึกตน และสามารถพฒันาปรับปรุงตนเองจนสามารถดึง
ศกัยภาพของตนเองออกมาท าคุณประโยชน์ให้แก่บริษทัได ้โดยทางบริษทัตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานโดยการจดัอบรม จดักิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน แน่นอนวา่หากพนกังาน
ทุกคนสามารถการยอมรับตนเอง และดึงศกัยภาพภายในออกมาไดเ้ตม็ท่ีจะส่งผลใหบ้ริษทัมีการท างานท่ีมี
ความราบร่ืน และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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4. การส่ือสารในปัจจุบนัเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการท างานเป็นทีม ซ่ึงผูน้ าทุก ๆ รูปแบบ ควรมี
การส่ือสารท่ีชดัเจน และเขา้ใจไดง่้าย โดยทางบริษทัควรมีการสร้างการส่ือสารใหแ้ก่ผูน้ า และพนกังานทุก
คน เพื่อจะไดส้ร้างแนวทาง แบบแผนในการส่ือสารให้แก่พนักงาน จะไดมี้การส่ือสาร หรือแสดงความ
คิดเห็นส าหรับการท างานท่ีถูกตอ้ง และความใจง่ายส าหรับทุกคนต่อไป 

 

5.4 งานวจิยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. ควรท าศึกษาเร่ืองการส่ือสาร และการรับรู้ท่ีส่งผลในดา้นการท างานเป็นทีม เพื่อใหพ้นกังาน

ไดเ้ห็นความส าคญัของการส่ือสาร และควรศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน 
เพื่อท าใหไ้ดท้ราบความคิดเห็นในเชิงลึก  

2. ควรศึกษาภาวะผูน้ า และการปฏิบติังานมีผลต่อความเครียดของพนกังาน เพื่อจะไดรั้บทราบ
ความรู้สึกของพนกังานในการปฏิบติังาน และหาแนวทางแกไ้ข สร้างเสริมใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ
มากยิง่ข้ึน 

3.ควรศึกษาทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ หรือความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อร่วมงานมีผลต่อการท างาน
เป็นทีม เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และวางแผนการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4. ควรศึกษาความเหนียวแน่นของทีมงานในด้านอ่ืน ๆ เพื่อเป็นขอ้มูลในการสร้างทีมให้มี
ความแขง็แรงมากยิง่ข้ึน 

5. ควรท าการศึกษาเก่ียวกบับริบทส าหรับการท างาน ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม เพื่อตอ้งการ
ศึกษาปัจจยัต่าง ๆ มีผลต่อการท างานเป็นทีม  

6. ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์ร เช่น การส่ือสารจากบนลงล่าง วฒันธรรม
องคก์ร การชดัเจนของเป้าหมาย ฯลฯ เพื่อตอ้งการทราบปัจจยัต่าง ๆ มีผลต่อการรับรู้การส่ือสารภายใน
องคก์รมากนอ้ยเพียงใด จะหากผลการศึกษาดา้นใดนอ้ยควรน ามาปรับปรุงและพฒันาต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
 

เร่ือง  รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น าทีส่่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน 

 
เรียน  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระตามหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

โดยการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีถูกหรือผดิ เพียงตอ้งการทราบถึงความรู้สึกและ
ความคิดเห็นของท่านเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจยั จึงขอความกรุณาและความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความจริงท่ีตรงกบัความรู้สึกและความคิดของท่าน ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามจะเป็นความลบัและใชเ้พื่อประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโทเท่านั้น 

แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
   ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม  
   ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน 
   ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ 
   ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัความเหนียวแน่นของทีมงาน 
   ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ  
1. ชาย      2. หญิง 

2.  อาย ุ
1. ต  ่ากวา่ 30 ปี      2. 30-39 ปี 
3. 40-49 ปี      4. 50 ปีข้ึนไป  

3.  สถานภาพ 
1. โสด      2. สมรส 
3. หยา่ร้าง/หมา้ย    4. อ่ืนๆ 

4.  ระดบัการศึกษา 
1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท       4. ปริญญาเอก 

5.  ระยะเวลาในการท างาน 
1. นอ้ยกวา่ 3 ปี      2. 3-6 ปี 
3. 7-9 ปี      4. 10 ข้ึนไป 

6.  ระดบัเงินเดือน 
1. นอ้ยกวา่ 15,000 บาท     2. 15,000 – 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท     4. 35001 – 45,000 บาท 
5. 45,000 บาทข้ึนไป 

 
 
 
 
 

 
 
 

อ

อ
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

  

รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ผู้น าแบบช้ีน า 

1. ท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานขอ
งาตวัเองไดอ้ยา่งชดัเจน           
2. ท่านสามารถจูงใจเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ท่านตอ้งการได ้           
3. ท่านมีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาล่วงหนา้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง           
ผู้น าแบบสนับสนุน 
4. ท่านสร้างความไวว้างกบัผูร่้วมงาน เพื่อใหเ้กิดความสบายใจ
ในการปฏิบติังาน           

5. ท่านปฏิบติังานต่อผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาค 
          

6. ในระหวา่งการปฏิบติังานท่านทราบถึงความตอ้งการของ
ผูร่้วมงาน รวมทั้งน ามาพฒันาในการปฏิบติังาน           
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

7. ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นก่อนการ
ตดัสินใจ           
8. ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงานก่อนการตดัสินใจ           
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รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

9. ท่านมีการประชุม ปรึกษาหารือเก่ียวกบังานอยา่งสม ่าเสมอ           
ผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 

10. ท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพของงานจนส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง 
          

11. ท่านมีความตระหนกั และใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติั งาน 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด           
12. ท่านมีความคาดหวงัวา่ จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ           

 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การส่ือสาร           
1. หากท่านมีปัญหาจะมีการส่ือสารออกมาทนัที เพื่อมีการแกไ้ข
ปัญหาไดท้นัเวลา           
2. ท่านมีการส่ือสารใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีชดัเจน และ
ครบถว้น           
3. ท่านพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีท าใหผู้รั้บสารเกิด
ความเขา้ใจผดิในการปฏิบติังาน           

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า ระดับความคดิเห็น 
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5 4 3 2 1 

4. ในการปฏิบติังานท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในการ
ปฏิบติังานไดดี้มากยิง่ข้ึน           
5. เม่ือรู้สึกโกธร โมโห ท่านสามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหา
ดงักล่าวได ้           

6. ในการปฏิบติังานท่านมีสติครบถว้นระหวา่งการปฏิบติังาน 
          

การยอมรับตนเอง           
7. ท่านสามารถปฏิบติังานกบัสมาชิกใหม่ๆ ได ้           
8. ท่านสามารถปรับเปล่ียนตนเองเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน           
9. ท่านคิดวา่งานท่ีท า ณ ปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และท าให้
ประสบความส าเร็จ           
การจูงใจ           
10. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย           

11. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
          

12. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากความสามารถ
ของตนเอง           
ความไว้ใจ           
13. ท่านมีความเช่ือ และมัน่ใจผูร่้วมงานเป็นอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน           
14. ท่านไวว้างใจใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัหนา้ท่ีแทนท่านในกรณีมี
เหตุฉุกเฉินไดท้นัที           

 
ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า ระดับความคดิเห็น 
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5 4 3 2 1 

15. ท่านมีความผกูพนักบัผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี ส่งผลใหก้าร
ปฏิบติังานราบร่ืนไปดว้ยดี           
การเปิดเผยตนเอง 

16. ท่านสามารถพดูคุยเปิดเผยตนเองไดทุ้กๆ เร่ือง           
17. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผยในการ
ปฏิบติังาน           
18. ท่านชอบแสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา           
การจัดการความขัดแย้ง 

19. ท่านพยายามหาทางแกไ้ขปัญหากบัเพือ่นร่วมงาน เพือ่ใหไ้ด้
วิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม           
20. โดยปกติแลว้ท่านมกัจะปรับวิธีการแกไ้ขปัญหาใหส้อดคลอ้ง
กบัความปรารถนาของเพื่อนร่วมงาน           
21. ท่านใชก้ารเจรจาต่อรองหาขอ้ตกลงกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อ
น าไปสู่การประนีประนอม           
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกีย่วกบัความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
   

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความชัดเจนของวตัถุประสงค์           

1. ทีมงานของท่านมีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน
ไดช้ดัเจนหรือไม           

2. ทีมงานท่ีมีวตัถุประสงค์ทีด่ี ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน 
          

3. สมาชิกท่ีเขา้ใจวตัถุประสงคจ์ะท าใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานง่ายยิง่ข้ึน           
การส่ือสารอย่างเปิดเผย           

4. ทีมงานมีการติดต่อส่ือสารกนัในรูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ           
5. ทีมงานสามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา เพื่อใหก้ารปฏิบติัประสบความส าเร็จ           
6. ทีมงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดห้ลายช่องทาง เช่น Line  
E-mail           
การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่           

7. บริษทัมีการก าหนดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน           
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ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการร่วมจดักิจกรรมต่างๆ มีการ
หมุนเวียนตามความเหมาะสม           
 9. ทีมงานปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถของตนเอง           
การตัดสินใจ           
10. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนทีมงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของ
บริษทั           
11. ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั การวางแผน และ
ล าดบัขั้นตอนการท างาน           
12. ทีมงานสามารถน าขอ้ตกลงในท่ีประชุมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานจริงไดทุ้กคร้ัง           

 
 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
  

  

  

  

  

 
 

**ขอขอบคุณเป็นอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี*้* 
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ภาคผนวก ข 
 หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 
ช่ือ-สกลุ      นางสาวรดาชม พรมนิวาส 
วนั เดือน ปีเกดิ    30 สิงหาคม พ.ศ. 2537 
ทีอ่ยู่     48/64 หมู่บา้นวงศกร 5 ซอยหนองระแหง 4 แยก1  

ถนนหทยัราษฏร์ แขวงสามวาตะวนัตก เขตคลองสามวา 
จงัหวดักรุงเทพฯ 10510 

การศึกษา    ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทัว่ไป 
     มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ปริญญาตรี วิทยาลยัการแพทยแ์ผนไทย สาขาสุขภาพความ
งามและสปา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประสบการณ์การท างาน   Support Engineer บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 
เบอร์โทรศัพท์    062-491-4164 
อเีมล์     Radachom2537@gmail.com 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
 

เร่ือง  รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตนและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น าทีส่่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
ทีมงาน 

 
เรียน  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระตามหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

โดยการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีถูกหรือผดิ เพียงตอ้งการทราบถึงความรู้สึกและ
ความคิดเห็นของท่านเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจยั จึงขอความกรุณาและความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความจริงท่ีตรงกบัความรู้สึกและความคิดของท่าน ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามจะเป็นความลบัและใชเ้พื่อประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโทเท่านั้น 

แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
   ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม  
   ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าแห่งตน 
   ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัทกัษะมนุษยสมัพนัธ์ 
   ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัความเหนียวแน่นของทีมงาน 
   ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ  
1. ชาย      2. หญิง 

2.  อาย ุ
1. ต  ่ากวา่ 30 ปี      2. 30-39 ปี 
3. 40-49 ปี      4. 50 ปีข้ึนไป  

3.  สถานภาพ 
1. โสด      2. สมรส 
3. หยา่ร้าง/หมา้ย    4. อ่ืนๆ 

4.  ระดบัการศึกษา 
1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท       4. ปริญญาเอก 

5.  ระยะเวลาในการท างาน 
1. นอ้ยกวา่ 3 ปี      2. 3-6 ปี 
3. 7-9 ปี      4. 10 ข้ึนไป 

6.  ระดบัเงินเดือน 
1. นอ้ยกวา่ 15,000 บาท     2. 15,000 – 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท     4. 35001 – 45,000 บาท 
5. 45,000 บาทข้ึนไป 

 
 
 
 
 

 
 
 

อ

อ
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

  

รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ผู้น าแบบช้ีน า 

1. ท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานขอ
งาตวัเองไดอ้ยา่งชดัเจน           
2. ท่านสามารถจูงใจเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ท่านตอ้งการได ้           
3. ท่านมีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาล่วงหนา้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง           
ผู้น าแบบสนับสนุน 
4. ท่านสร้างความไวว้างกบัผูร่้วมงาน เพื่อใหเ้กิดความสบายใจ
ในการปฏิบติังาน           

5. ท่านปฏิบติังานต่อผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาค 
          

6. ในระหวา่งการปฏิบติังานท่านทราบถึงความตอ้งการของ
ผูร่้วมงาน รวมทั้งน ามาพฒันาในการปฏิบติังาน           
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

7. ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นก่อนการ
ตดัสินใจ           
8. ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงานก่อนการตดัสินใจ           
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รูปแบบภาวะผู้น าแห่งตน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

9. ท่านมีการประชุม ปรึกษาหารือเก่ียวกบังานอยา่งสม ่าเสมอ           
ผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 

10. ท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพของงานจนส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง 
          

11. ท่านมีความตระหนกั และใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติั งาน 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด           
12. ท่านมีความคาดหวงัวา่ จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ           

 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การส่ือสาร           
1. หากท่านมีปัญหาจะมีการส่ือสารออกมาทนัที เพื่อมีการแกไ้ข
ปัญหาไดท้นัเวลา           
2. ท่านมีการส่ือสารใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีชดัเจน และ
ครบถว้น           
3. ท่านพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีท าใหผู้รั้บสารเกิด
ความเขา้ใจผดิในการปฏิบติังาน           

ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า ระดับความคดิเห็น 
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5 4 3 2 1 

4. ในการปฏิบติังานท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในการ
ปฏิบติังานไดดี้มากยิง่ข้ึน           
5. เม่ือรู้สึกโกธร โมโห ท่านสามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหา
ดงักล่าวได ้           

6. ในการปฏิบติังานท่านมีสติครบถว้นระหวา่งการปฏิบติังาน 
          

การยอมรับตนเอง           
7. ท่านสามารถปฏิบติังานกบัสมาชิกใหม่ๆ ได ้           
8. ท่านสามารถปรับเปล่ียนตนเองเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน           
9. ท่านคิดวา่งานท่ีท า ณ ปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และท าให้
ประสบความส าเร็จ           
การจูงใจ           
10. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย           

11. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
          

12. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากความสามารถ
ของตนเอง           
ความไว้ใจ           
13. ท่านมีความเช่ือ และมัน่ใจผูร่้วมงานเป็นอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน           
14. ท่านไวว้างใจใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัหนา้ท่ีแทนท่านในกรณีมี
เหตุฉุกเฉินไดท้นัที           

 
ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ของผู้น า ระดับความคดิเห็น 
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5 4 3 2 1 

15. ท่านมีความผกูพนักบัผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี ส่งผลใหก้าร
ปฏิบติังานราบร่ืนไปดว้ยดี           
การเปิดเผยตนเอง 

16. ท่านสามารถพดูคุยเปิดเผยตนเองไดทุ้กๆ เร่ือง           
17. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผยในการ
ปฏิบติังาน           
18. ท่านชอบแสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา           
การจัดการความขัดแย้ง 

19. ท่านพยายามหาทางแกไ้ขปัญหากบัเพือ่นร่วมงาน เพือ่ใหไ้ด้
วิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม           
20. โดยปกติแลว้ท่านมกัจะปรับวิธีการแกไ้ขปัญหาใหส้อดคลอ้ง
กบัความปรารถนาของเพื่อนร่วมงาน           
21. ท่านใชก้ารเจรจาต่อรองหาขอ้ตกลงกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อ
น าไปสู่การประนีประนอม           

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



127 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกีย่วกบัความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  นอ้ย 
1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
   

ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความชัดเจนของวตัถุประสงค์           

1. ทีมงานของท่านมีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน
ไดช้ดัเจนหรือไม           

2. ทีมงานท่ีมีวตัถุประสงค์ทีด่ี ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน 
          

3. สมาชิกท่ีเขา้ใจวตัถุประสงคจ์ะท าใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานง่ายยิง่ข้ึน           
การส่ือสารอย่างเปิดเผย           

4. ทีมงานมีการติดต่อส่ือสารกนัในรูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ           
5. ทีมงานสามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา เพื่อใหก้ารปฏิบติัประสบความส าเร็จ           
6. ทีมงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดห้ลายช่องทาง เช่น Line  
E-mail           
การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่           

7. บริษทัมีการก าหนดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน           
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ความเหนียวแน่นของทมีงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการร่วมจดักิจกรรมต่างๆ มีการ
หมุนเวียนตามความเหมาะสม           
 9. ทีมงานปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถของตนเอง           
การตัดสินใจ           
10. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนทีมงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของ
บริษทั           
11. ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั การวางแผน และ
ล าดบัขั้นตอนการท างาน           
12. ทีมงานสามารถน าขอ้ตกลงในท่ีประชุมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานจริงไดทุ้กคร้ัง           

 
 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
  

  

  

  

  

 
 

**ขอขอบคุณเป็นอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี*้* 
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ภาคผนวก ข 
 หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 
ช่ือ-สกลุ      นางสาวรดาชม พรมนิวาส 
วนั เดือน ปีเกดิ    30 สิงหาคม พ.ศ. 2537 
ทีอ่ยู่     48/64 หมู่บา้นวงศกร 5 ซอยหนองระแหง 4 แยก1  

ถนนหทยัราษฏร์ แขวงสามวาตะวนัตก เขตคลองสามวา 
จงัหวดักรุงเทพฯ 10510 

การศึกษา    ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทัว่ไป 
     มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ปริญญาตรี วิทยาลยัการแพทยแ์ผนไทย สาขาสุขภาพความ
งามและสปา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประสบการณ์การท างาน   Support Engineer บริษทั แพรคติกา้ จ  ากดั 
เบอร์โทรศัพท์    062-491-4164 
อเีมล์     Radachom2537@gmail.com 
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