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ก ารวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของผูนําทีมตอปทัสถานทีม ตอทีมงานที่ทรง

ประสิทธิภาพ และตอการรับรูผลงานทีม 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปทัสถานทีมตอทีมงานท่ีทรง

ประสิทธิภาพ และตอการรับรูผลงานทีม 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพตอการรับรูผลงาน

ทมี ซึง่การดาํเนินการวจิยัครัง้นีใ้ชการวจิยัเชงิคณุภาพและการวจิยัเชงิปรมิาณควบคูกนั โดยการสมัภาษณเชงิลกึ

ผูบริหารทีมในสโมสรฟุตบอลไทยระดับพรีเมียรลีกจํานวน 5 คน และตามดวยเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจาก

สมาชิกทีมฟุตบอลจํานวน 550 ราย ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคและทดสอบสมมุติฐานการวิจัย

ผูวิจัยไดใชสถิติที่ใชคือ สถิติเชิงพรรณา, การวิเคราะหตัวแบบจําลองสมการโครงสราง และการวิเคราะหเสนทาง 

ผลการวิจัยพบวา ผูนําทีมมีอิทธิพลทางบวกตอปทัสถานทีม ตอทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ และตอการรับรู

ผลงานทมี สวนปทสัถานทมีกม็อีทิธพิลทางบวกตอทมีงานทีท่รงประสทิธภิาพ และตอการรบัรูผลงานทมี สาํหรบั

ตัวแปรคั่นกลางตัวสุดทายที่มีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูผลงานทีมคือทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ

การศกึษางานวจิยัครัง้น้ีไดขอคนพบทีส่าํคัญคือทมีงานท่ีทรงประสทิธภิาพเปนตวัแปรท่ีมอีทิธพิลสูงสดุในทาง

ตรงตอการรบัรูผลงานทมีในสโมสรฟตุบอลไทยระดบัพรเีมยีรลกี ซึง่ผลจากการวจิยัครัง้นีถ้อืวาเปนขอคนพบทีจ่ะ

เปนประโยชนตอวงการฟตุบอลไทยในการนาํไปประยกุตใชเพือ่พฒันาทีมฟตุบอลใหเปนทีมท่ีทรงประสทิธภิาพซึง่

จะสงเสริมใหสโมสรฟุตบอลไทยมีผลงานที่โดดเดนในโอกาสตอไป
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The Influence of Team’s Leader on Perceived Team’s Performance: 
A Case Study of Thai Premier League

Abstract

This study, firstly, is to explore the influence of team’s leader on team norms, effective 

team and perceived team performance, secondly to investigate the influence of team 

norms on effective team and team perceived team performance and finally to examine the 

influence of effective team on perceived team performance. Both qualitative and quantitative 

data are designed to gather simultaneously. Qualitative data beginning with an in-depth interview 

key informants in Thai premier leagues and then providing and collecting questionnaire 550 from 

team’s members in Thai premier leagues. LISREL is used to analyze the structural equations to 

find out the answers to research objectives and hypotheses. 

The findings are that team’s leader has positive influence on team norms, effective team 

and perceived team performance, and team norms has positive influence on effective team and 

perceived team performance, and also effective team has positive influence on perceived team 

performance respectively. Originality/Value, it is found that the effective team has the most 

influence on perceived team performance and this result can be applied in Thai premier leagues 

by focusing on building an effective team to support both efficiency and effectiveness in 

organizations.
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ฟุตบอล เพื่อเปนแนวทางในการจัดการสโมสรฟุตบอล

ใหเกิดผลสําเร็จในการแขงขันไดดียิ่งขึ้น และจะสงผล

ตอการพัฒนาสโมสรฟุตบอลไทย รวมถึงพัฒนา

ศักยภาพของนักกีฬาฟุตบอลใหมีความเปนมืออาชีพ

มากขึน้ซึง่ในปจจบุนัสโมสรฟตุบอลไทยไดมกีารพฒันา

สูความเปนมืออาชีพมากข้ึนซึ่งทําใหนักกีฬาทีมชาติ

ไทยมีความแข็งแกรงมากขึ้นดวยแตอยางไรก็ตาม

การพัฒนาก็เปนทีมเพียงสวนนอยและในภาพรวมยัง

ไมสามารถเทียบกับทีมชั้นนําในตางประเทศรวมถึง

ประเทศเพือ่นบานกไ็ดพฒันาขึน้มาอยางเหน็ไดชดัเจน

เชนกัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของผูนําทีมตอปทัสถานทีม 

ตอทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ ตอการรับรูผลงานทีม

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปทัสถานทีมตอทีมงาน

ที่ทรงประสิทธิภาพ ตอการรับรูผลงานทีม

3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของทีมงานท่ีทรงประสิทธิ-

ภาพตอการรับรูผลงานทีม

นิยามศัพท
1.  ผูนําทีม (Team Leader หรือ TL) หมายถึง 

บุคคลที่มีความรูความสามารถท่ีจะทําใหตนมีอํานาจ

หรือมีอิทธิพลเหนือจิตใจของผู อื่นเพื่อท่ีจะจูงใจให

ผู อื่นกระทําการบางสิ่งบางอยางตามที่ผู นําตองการ

หรืออยากใหกระทําโดยใหผู อื่นกระทําหรือแสดง

พฤตกิรรมของเขาออกมาดวยความสมคัรใจ ดวยความ

กระตือรือรน ดวยความมุงมั่นตั้งใจและทุมเทเสียสละ

เพื่อใหผลการกระทําบรรลุเปาหมายที่ผูนํากําหนดไว 

ซึ่งผูนําทีมควรมีบทบาทในการติดตอประสานงานกับ

ฝายตางๆ ชวยแกไขปญหาและชวยเหลือสมาชิกทีม 

เมื่อเกิดการขัดแยงตองเปนผูเขาแกไขรวมถึงบทบาท

การเปนผูฝกสอนใหแกสมาชิกทีมดวย

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
เ น่ืองจากในปจจุบัน สภาวะทางเศรษฐกิจ 

เทคโนโลยี วัฒนธรรม และสังคมเปลี่ยนแปลงไปจาก

เดิมจึงเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมในการทํางานและลักษณะขององคการ เพื่อ

ใหธุรกิจสามารถดําเนินไปไดในยุคที่ตองเผชิญกับการ

แขงขัน องคการจึงตองมีการใชกลยุทธ และเทคนิค

วิธีการตางๆ เพื่อปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการไป

สูความสําเร็จ และสามารถดําเนินการตอไดอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ผู นํานับวาเปนปจจัยที่มีความ

สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ทั้งน้ีการ

ตัดสินใจของผูนําจะสงผลกระทบทั้งทางบวกหรือทาง

ลบตอองคการที่รับผิดชอบอยู ดังนั้นการสรางความ

สําเร็จใหองคการผูนําทีมจึงมีภาระหนาที่และความรับ

ผดิชอบโดยตรงซึง่ผูนาํนบัวาเปนปจจยัทีม่คีวามสาํคญั

อยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ไมวาจะเปนผูที่ได

รับการแตงตั้งหรือยกยองยอมรับใหเปนหัวหนาและ

เปนผูตัดสินใจสั่งการดังนั้นผูนําทีมจึงมีภาระหนาที่

และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผน สั่งการ 

ดูแล และควบคมุใหบคุลากรขององคการปฏบิตังิานให

ประสบผลสําเรจ็ตามเปาหมายและวตัถปุระสงค ทาํให

ผูนําทีมจําเปนที่จะตองมีการสรางระบบการทํางาน 

การกําหนดวสัิยทศันของหนวยงานตลอดทัง้การตดัสนิ

ใจที่ถูกตองเพื่อใหเกิดความสําเร็จของทีม

ในปจจบัุนการแขงขนักฬีาฟตุบอลในประเทศไทย 

(ไทยพรีเมียรลีก) ไดรับความนิยมเปนอยางสูงมีผู 

ชมในแตละรายการแขงขันเปนจํานวนมากเกิดการ

แขงขันในระดับตางๆ มีสโมสรเกิดขึ้นทั่วทุกจังหวัดใน

ประเทศไทย ทาํใหสโมสรฟตุบอลอาชพีในประเทศไทย

มกีารปรบัระบบการจดัการใหสอดคลองกับกฎระเบยีบ

ของทางสมาพันธฟุตบอลแหงเอเชีย

 ผู วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของ

ผูนําทีมตอการรับรูผลงานทีมสโมสรฟุตบอลในไทย

พรีเมียรลีก ที่จะสงผลตอสโมสรฟุตบอลและนักกีฬา
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2.  ปทัสถานของสมาชิกทีม (Team Norm หรือ 

TN) หมายถงึ กฎ มาตรฐาน ความเชือ่ การยอมรบั มทีัง้

แบบทางการและแบบไมเปนทางการของสมาชกิในทมี

3. ทีมงานทรงประสิทธิภาพ (Effective Team 

หรือ ET) หมายถึง ทีมที่สามารถปรับตัวใหเขากับ

สถานการณได ดี เพราะมีความยืดหยุ นต อสภาพ

แวดลอมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

และยงัชวยใหมกีารประสานงานในองคกรทีดี่ขึน้ มกีาร

พัฒนาพนกังานจากการปฏบิติัหนาทีข่องพนักงาน หรอื

สมาชิกทีมที่สามารถวางแผนงานและตัดสินใจในงาน

ของตนเองและกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานโดยสมาชิกจะตองมีเปาหมายรวมกัน

4. การรับรูผลงานของทีม (Perceived Team 

Performance หรือ PTP) หมายถงึ การทีส่มาชกิในทมี

รับรูผลการปฏิบัติของทีมไมวาจะเปนดานบวกหรือ

ดานลบก็ตาม

นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการและมาตรวัด ประกอบ

ดวย

ผูนําทีม (TL) มีมาตรวัด 4 ตัวแปร ไดแก

1. มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDEAL)

2. สรางแรงบันดาลใจ (MOTIVE)

3. กระตุนทางปญญา (WISDOM)

4. คํานึงถึงปจเจกบุคคล (INDIVID)

ปทัสถานของสมาชิกทีม (TN) มีมาตรวัด 7 

ตัวแปร ไดแก

1.  การตรงตอเวลา (TN1)

2.  การเตรียมความพรอม (TN2)

3.  กฎ กติกา และมารยาท (TN3)

4. การแสดงความเคารพ (TN4)

5.  การใหเกียรติ (TN5)

6.  ความมุงมั่นและอุทิศตน (TN6)

7.  ยอมรับผลการตัดสิน (TN7)

ทีมงานทรงประสิทธิภาพ (ET) มีมาตรวัด 8 

ตัวแปร ไดแก

1.  บทบาทชัดเจน (ET1)

2.  สื่อสารที่เปดกวางและชัดเจน (ET2)

3.  ตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ (ET3)

4.  มีสวนรวมที่สมดุล (ET4)

5.  ความหลากหลายที่มีคุณคา (ET5)

6.  การจัดการความขัดแยง (ET6)

7.  บรรยากาศเชิงบวก (ET7)

8.  ความสัมพันธแบบรวมมือกัน (ET8)

การรับรูผลงานทีม (PTP) มีมาตรวัด 3 ตัวแปร 

ไดแก

1.  ความสําเร็จของการทํางาน (SUCCESS)

2.  การพัฒนาความสัมพันธทางสังคม (RELA-

TION)

3.  ประโยชนตอบุคคล (BENEFIT)

ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้

1.  ขอบเขตดานเน้ือหา การวิจัยครั้งนี้ประกอบ

ดวยตัวแปรดังตอไปนี้ ผูนําทีม ปทัสถานทีม ทีมงานที่

ทรงประสิทธิภาพ และตัวแปรเปาหมาย คือ การรับรู

ผลงานทีม 

2.  ขอบเขตดานประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

พนักงานของสโมสรฟุตบอลในระดับไทยพรีเมียรลีก

จํานวน 10 สโมสร จากผลการแขงขันอันดับท่ี 1-10 

ในฤดูกาล 2559

3.  ขอบเขตดานระยะเวลา การเก็บรวบรวม

ขอมูลระหวางเดือน กุมภาพันธ - พฤษภาคม 2560

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ประโยชนดานวชิาการ เปนการเพิม่องคความรู

และผลงานวจิยัทางวชิาการตลอดทัง้สามารถนาํไปวจิยั

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ทีมงานในอุตสาหกรรมอื่นที่มีความคลายคลึงกัน

2.  ประโยชนดานการปฏิบัติ

 2.1 แนวทางสําหรับผู บริหารที่ตองการยก

ระดับการสรางทีมที่มีประสิทธิภาพ ควรมุงเนนพัฒนา

ดานผูนําและแนวปฏิบัติรวมของทีม

 2.2 แนวทางสําหรับผู บริหารที่ตองการยก

ระดับผลงานของทีม ควรมุงเนนพัฒนาดานผูนําทีม 

แนวปฏิบัติรวมของทีมและทีมใหทรงประสิทธิภาพ

มากขึ้น

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ผูนําทีม หมายถึง การที่บุคคลมีความรู ความ

สามารถท่ีจะทําใหตนมีอํานาจหรือมีอิทธิพลเหนือ

จิตใจของผูอื่นเพื่อที่จะจูงใจใหผูอื่นกระทําการบางสิ่ง

บางอยางตามที่ผูนําตองการหรืออยากใหกระทําโดย

ใหผูอื่นกระทําหรือแสดงพฤติกรรมออกมาดวยความ

สมัครใจ มีความกระตือรือรน ความมุงมั่นตั้งใจและ

ทุมเทเสียสละเพ่ือใหผลการกระทําบรรลุเปาหมายที่

ผูนํากําหนดไว Stogdill (1974); Bass (1999) มุมมอง

ดานคุณสมบัติที่เปนลักษณะพิเศษสวนตัวของผูนําทีม 

มุมมองน้ีมองวา ภาวะผูนําคือการที่บุคคลมีคุณสมบัติ

พิเศษสวนตวัทีส่ามารถทาํใหผูตามเกดิความรูสกึศรัทธา

และเลื่อมใสจนมีความพรอมที่จะยึดเอาคุณสมบัติ

พิเศษนั้นเปนแนวคิดตนแบบของตนไวเปนแนวทาง

ในการคิด การพูด และการแสดงออกในโอกาสตางๆ 

Gumusluoglu & Ilsev (2009) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได

มุงเนนศกึษาทฤษฎภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (trans-

formational leadership theory) เนื่องจากภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงไปสูความ

เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน มีคุณธรรมและมีการกระจาย

อํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจและกระตุนผูตามใหมี

ภาวะผูนํา ซึ่งภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการ

อยางยิ่งในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบันและ

เปนกระบวนการทีม่อีทิธพิลตอการเปลีย่นแปลงเจตคติ 

และสมมตุฐิานของสมาชกิในองคการสรางความผกูพนั

ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธท่ีสําคัญ

ขององคการ ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงจะเกีย่วของกบั

อิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามโดยผูนําการเปลี่ยนแปลง

จะมกีารถายโอนอาํนาจหนาทีค่วามรบัผดิชอบทีส่าํคญั

ใหกับผูตาม ซึ่งผูนําจะใหความสนใจตอการปฏิบัติงาน

ของผูตาม และพัฒนาผูตาม ใหเจริญเติบโตไปพรอม

กัน ไมวาจะเปนการสอนทักษะที่มีความจําเปนตอการ

แกปญหา กระตุนการมสีวนรวมในการตัดสนิใจทีส่าํคญั 

กระตุนการแบงปนความคิด สงเสริมความรวมมือใน

การทาํงานเปนทมี รวมทัง้สงเสรมิการแกไขปญหาตางๆ 

อยางสรางสรรค แตผูนําท่ีมีลักษณะเปลี่ยนแปลงจะ

เนนการปรับปรุงโครงสรางและระบบ เนนสรางคานยิม

และอุดมการณของตนท่ีเขมแข็ง ซ่ึงสามารถสงผลตอ

การเพิ่มแรงจูงใจของผูตามใหปฏิบัติไปในแนวทางที่ดี

ตอสวนรวมมากกวาเพื่อประโยชนของตนเอง โดยการ

วิจัยนี้ไดสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําทีมซึ่งไดนํา

แนวคิดผูนําเชิงปฏิรูปของ Bass & Avolio (2004) มา

ปรับใชโดยมี 4 องคประกอบคือ

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการ

สรางบารม ีหมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นาํแสดงออกถงึการ

มีวิสัยทัศน และการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน มีพันธกิจ 

ความภาคภูมิใจจากการที่ผู นําประพฤติตัวเปนแบบ

อยาง ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว

วางใจ รวมถึงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพล

ตอแนวคิดของผูตามในเรื่องคานิยม และความเชื่อ

2.  การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง ความ

สามารถของผูนาํในการเรงเรา และสรางแรงบนัดาลใจ

ใหผูตาม สามารถรวมความตองการของปจเจกบุคคล 

และขององคการเขาดวยกันเพื่อสรางแรงจูงใจ

3.  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูนํามี

การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน

ในหนวยงานทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง

ใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหม
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

ที่ดีกวาเดิมเพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและเกิดความคิด

สรางสรรค

4.  การคาํนึงถงึความเปนปจเจกบคุคล หมายถึง 

ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปน

ผูนาํใหการดแูลเอาใจใสผูตามเปนรายบคุคลและทาํให

ผูตามรูสึกมีคณุคาและมคีวามสาํคญัซึง่ผูนาํจะเปนโคช 

และเปนที่ปรึกษาของผูตามเพื่อความสัมฤทธิ์ผล

ปทัสถานทีม หมายถึง กฎ มาตรฐาน ความเชื่อ 

การยอมรับ มีทั้งแบบทางการและแบบไมเปนทางการ

ของสมาชกิในทมีหรืออาจกลาวไดวาเปนมาตรฐานดาน

พฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในทีมที่มีรวมกัน และมี

อิทธิพลสูงตอศักยภาพในการทํางานของสมาชิกทีม

หรืออาจเปนแบบแผนหรือโครงสรางของพฤติกรรม

ทางสังคมที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิกทีมใชเปน

มาตรฐานชีว้า ในแตละสถานการณบคุคลควรประพฤติ

ปฏบิตัใิหสอดคลองกบัวถิกีารดําเนนิ ชวีติในสงัคมนัน้ๆ 

ตามที่สมาชิกยอมรับ จากผลการศึกษาน้ีช้ีใหเห็นวา

มีความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางปทัสถานของทีม

กับผลกําไรที่องคกรจะไดรับ ถึงแมวาทีมไมสามารถ

กําหนดแบบพฤติกรรมที่ทีมยอมรับไดในทุกเรื่อง แต 

ปทัสถานสวนใหญจะสัมพันธกับเรื่องดังกลาวเหลานี้ 

ไดแก การปฏิบัติงาน ผลกําไร ทีมงาน การวางแผน 

การควบคุมงาน การฝกอบรม การคิดริเริ่มสรางสรรค

สิ่งใหมๆ ความสัมพันธกับลูกคา ความซื่อสัตย หรือ

ความปลอดภัย เปนตน ซึ่งดานที่ผูนําใหความสําคัญ 

คือ ดานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของสมาชิก เชน 

สัญญาณของสมาชิกในทีมดานการทุมเทใหกับงาน วิธี

การสื่อสารท่ีเหมาะสม วิธีการทํางานใหสําเร็จ ดังนั้น

ปทัสถานจะเปนเครื่องมือในการควบคุมพฤติกรรม

ของสมาชิกทีมดวยเพราะทีมจะมีแรงกดดันสมาชิก

ใหปรับพฤติกรรมตามปทัสถาน Schermerhorn, 

Richard, Osborn & Hunt (2012); Bateman & 

Snell (1999) จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปไดวา

ปทัสถานของทีมงาน (Norms of Teamwork) เปน

องคประกอบหลกัท่ีสาํคัญอกีองคประกอบหนึง่ทีส่งผล

ตอประสิทธิภาพของทีมงาน ในท่ีนี้เนนปทัสถานของ

กลุมท่ีไมเปนทางการ Luthans (2011) ไดอธิบาย

ความหมายของปทัสถานวา หมายถึง แบบแผน

หรือโครงสรางของพฤติกรรมทางสังคมท่ีไดรับการ

ยอมรับจากสมาชิกทีม ใชเปนมาตรฐานชี้วา ในแตละ

สถานการณบคุคลควรประพฤตปิฏบิตัใิหสอดคลองกบั 

วิถีการดําเนิน ชีวิตในสังคมนั้นๆ ตามที่สมาชิกยอมรับ 

จากผลการศึกษานี้ชี้ใหเห็นวามีความสัมพันธอยาง

ใกลชิดระหวางปทัสถานของทีมกับผลกําไรท่ีองคกร

จะไดรบั ถงึแมวาทมีไมสามารถกาํหนดแบบพฤตกิรรม

ท่ีทีมยอมรับไดในทุกเร่ือง แตปทัสถานสวนใหญจะ

สัมพันธกับเรื่องดังกลาวเหลานี้ ไดแก การปฏิบัติงาน 

ผลกําไร ทีมงาน การวางแผน การควบคุมงาน การ

ฝกอบรม การคดิรเิริม่สรางสรรคสิง่ใหมๆ  ความสมัพันธ

กับลูกคา ความซื่อสัตย หรือความปลอดภัย เปนตน

ปทสัถานแบงเปน 2 ชนดิ คอื ปทสัถานเชงินมิาน 

(Positive Norms) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของทีมงาน

ที่เอื้อตอผลการปฏิบัติงานขององคกร เชน การทํางาน

ใหถูกตองตั้งแตเริ่มแรก และไมใชวัสดุสํานักงานอยาง

สิ้นเปลือง เปนตน และ ปทัสถานเชิงนิเสธ (Negative 

Norms) ซึ่ง หมายถึง พฤติกรรมที่จํากัดผลการปฏิบัติ

งานขององคกร เชน การหยุดทํางานกอนเวลาเลิก 

30 นาที หยุดพักเกินเวลา หรือไมรีบทํางานใหเสร็จ 

เนื่องจากเกรงวาจะมีงานเพิ่มมาอีก กุญแจสําคัญที่

จะควบคุมพฤติกรรมภายในทีมงานท่ีเปนทางการ คือ

การควบคมุปทสัถานของทมีงานไมเปนทางการซึง่แฝง

อยูในทีมงานทําการเปลี่ยนแปลงปทัสถานเดิมภายใน

ทีมงานที่ไมเปนทางการ ซ่ึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะของทีมงานที่เปนทางการอันมีทีมงานที่

ไมเปนทางการแฝงอยูนั่นเอง Carron (1988) 

การวิจัยนี้ไดนําแนวคิดดานปทัสถานทีมของ 

Munroe, Estabrooks, Dennis & Carron (1999) 

มาปรับใชโดยมี 7 องคประกอบคือ 1) สมาชิกใหความ
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สําคัญดานการตรงตอเวลา 2) ทุกคนในทีมมีความ

เตรียมพรอมทั้งรางกาย และจิตใจ เมื่อตองลงแขงขัน 

3) ใหความสําคัญในเรื่อง กฎ กติกา และมารยาทใน

การแขงขัน 4) มีการแสดงความเคารพ และใหเกียรติ

ผูมีสวนรวมกับทีม 5) การใหเกียรติแกคูแขงขันฝาย

ตรงขาม 6) ความมุงมั่นและอุทิศตนอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ 7) ยอมรับผลการตัดสินของกรรมการ 

ทีมที่ทรงประสิทธิภาพ หมายถึง การรวมตัวทาง

สังคมของบุคคลจํานวนหนึ่งและมีปฏิสัมพันธตอเนื่อง

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยการสรางทีมนั้น

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตขององคการและเพิ่ม

ศักยภาพของพนักงานซึ่งการทํางานเปนทีมสามารถ

ทําใหเกิดนวัตกรรมใหมที่เปนประโยชนตอองคการ

ได การสรางทีมงานเปนกระบวนการสรางความ

สัมพันธภาพในทีม มุงปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธ

ทีม่อียูตอกนัระหวางสมาชกิใหมปีระสทิธผิลของทมีให

สูงขึ้นได เพ่ือมีการวางแผนที่มีจุดมุ งหมายในการ

ปรับปรงุหนวยงานใหมีประสทิธภิาพผานการวเิคราะห

อยางมรีะบบ และไดรบัการยอมรบัในหนวยงาน ในการ

สรางทีมงานมีวัตถุประสงคพื้นฐานในการปรับปรุง

ความสามารถในการแกไขปญหาระหวางสมาชิกของ

ทีมดวยการทํางานรวมกันตามที่ต้ังเปาหมายไว ซึ่ง

วัตถุประสงคประกอบดวย สมาชิกทุกคนมีความเขาใจ

บทบาทของตนเองดใีนการทํางานเปนทมี สมาชกิทกุคน

มคีวามเขาใจทีเ่กีย่วกบักฎขอบงัคบัของทมี มกีารสือ่สาร

ในระหวางสมาชกิของทมีเกีย่วกบัเรือ่งราวตางๆ ทีจ่ะมี

ผลกระทบตอประสิทธิภาพของทีม มีการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน มีความเขาใจอยางกระจางแจงเกี่ยวกับ

กระบวนการทมี มกีารทาํงานรวมกนัอยางใกลชดิ ทาํให

เกิดความรวมมือรวมใจมากกวาการแขงขันกันของ

สมาชิกทีม ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีคุณคาตอบุคคลตอทีมและ

ตอองคการ เปนการเพิ่มพูนความสามารถของทีมที่

จะรวมทํางานกับทีมอื่นๆ ในองคการ และยังเปนการ

สรางความสัมพันธตางๆ ในการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึง

ความสัมพันธที่ดีจะมีผลตอการทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมายในการสรางทีมงาน Woodcock & Francis 

(1994); Mickan & Rodger (2000) การวิจัยนี้ไดนํา

แนวคิดดานทีมที่ทรงประสิทธิภาพของ Woodcock & 

Francis (1994) มาปรับใชโดยมี 9 องคประกอบคือ 

1) จดุมุงหมายชดัเจน 2) บทบาทชดัเจน 3) สือ่สารทีเ่ปด

กวางและชัดเจน 4) การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ 

5) การมสีวนรวมทีส่มดุล 6) ความหลากหลายทีม่คุีณคา 

7) มีการจัดการความขัดแยง 8) บรรยากาศเชิงบวก 

9) ความสัมพันธแบบรวมมือกัน

การรับรูผลงานทีม หมายถึง การท่ีผูนําทีมและ

สมาชิกทีมรับรู ถึงผลการดําเนินงานของทีมในดาน

ความสําเร็จของการทํางาน ในดานการพัฒนาความ

สัมพันธทางสังคมและดานประโยชนตอบุคคล ซึ่งผล

จากการดําเนินงานของทีมไมใชจะประสบผลสําเร็จ

เสมอไป เชน บางทีมมีปญหาภายในทีม แตกแยกกัน

จนไมเหลือความเปนทีม อาจมีสาเหตุมาจากการสราง

ทีมไดไมเหมาะสมและขาดปจจัยสนับสนุน ตามปกติ

แลวทีมที่ประสบความสําเร็จจะทํางานลุลวง สามารถ

รักษาความสัมพันธอันดีระหวางกันเอาไวและสงเสริม

ใหสมาชกิพฒันาตนเองและพฒันาวชิาชพี ดงันัน้จงึอาจ

กลาวเพิ่มเติมไดวาการรับรูผลงานของทีม คือ การรับรู

ความสาํเรจ็ของทมีซึง่อาจเปนดานบวกหรอืดานลบกไ็ด 

ซึ่งงานวิจัยหลายชิ้นใชการศึกษาผลการทํางานของทีม 

หมายถึง การวัดการทํางานของทีมและพยายาม

เช่ือมโยงกับการวัดการรับรูผลงานทีม แตการวัดการ

รับรูผลงานทีมเปนเรื่องยาก ความเช่ือของผูนําและ

สมาชิกในทีมเก่ียวกับการรับรู ผลงานทีมอาจไมใช

สิ่งเดียวกับที่ผูบริหารเชื่อ สมาชิกในทีมเนนการปฏิบัติ

งานภายในของทีม ดูวาแตละคนทําประโยชนแกทีม

อยางไรและสมาชิกทํางานดวยกันดีเพียงใด ทางดาน

ผู บริหารเนนผลกระทบของทีมตอองคการ สนใจ

ผลลพัธมากกวาการปฏบัิตงิาน การมองการรบัรูผลงาน

ทีมจึงเนนกันคนละมุมกับการรับรูความสําเร็จของทีม
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ซึ่งอาจเปนดานบวกหรือดานลบก็ได การวิจัยนี้ไดนํา

แนวคิดดานการรับรูผลงานทีมของ Levi (2011) มา

ปรับใชโดยมี 3 องคประกอบคือ 1) ดานความสําเร็จ

ของการทํางาน 2) ดานการพัฒนาความสัมพันธทาง

สังคม 3) ดานประโยชนตอบุคคล

กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวคดิอทิธพิลของผูนาํทมีตอการรบัรูผลงานทมี: กรณศีกึษาสโมสรฟตุบอลในระดบัไทยพรีเมยีรลกี

H3

H2
H6

H1

H4

H5

ผูนําทีม

(TL)

ปทัสถานของ

สมาชิกทีม (TN)

ทีมงานทรง

ประสิทธิภาพ (ET)
การรับรู

ผลงานทีม (PTP)

สมมุติฐานของการวิจัย
จากรายละเอยีดของตัวแปรทีไ่ดนําเสนอไปขางตน

ทําใหผูวิจัยสามารถตั้งสมมุติฐานได 6 สมมุติฐานดังนี้ 

H
1
  ผูนําทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ปทัสถานทีม

H
2
  ผูนําทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ทีมงานท่ีทรง

ประสิทธิภาพ

H
3
  ผูนาํทมี มอีทิธพิลทางบวกตอ การรบัรูผลงาน

ทีม

H
4
  ปทัสถานทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ทีมงานที่

ทรงประสิทธิภาพ

H
5
  ปทัสถานทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ การรับรู

ผลงานทีม

H
6
  ทมีงานทีท่รงประสทิธภิาพ มอีทิธพิลทางบวก

ตอ การรับรูผลงานทีม

ระเบียบวิธีวิจัย
การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัแบบผสมซ่ึงการวิจยัเชิง

ปรมิาณ ใช แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอมลูและ

วิจัยเชิงคุณภาพโดยใชการสัมภาษณ

1. ประชากร ไดแก พนักงานสโมสรฟุตบอลใน

ระดบัไทยพรเีมยีรลกีจาํนวน 550 คน และผูบรหิารทมี

จํานวน 5 คน

2. ทีมตัวอยาง ไดแกพนักงานของสโมสรฟุตบอล

ที่มีอันดับที่ 1 - 10 จากผลการแขงขันในระดับไทย

พรีเมียรลีกป 2559 

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ตัวแปรเริ่มตน ไดแก 

ผูนําทีม ตัวแปรคั่นกลาง ไดแก ปทัสถานทีม และทีม

ที่ทรงประสิทธิภาพ ตัวแปรเปาหมายตัวสุดทาย ไดแก 

การรับรูผลงานทีม

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

509



Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 9 No. 2 (May - August 2019)

4. วเิคราะหขอมลูดวยสถติเิชงิพรรณนา และการ

วิเคราะหสถติพิหตุวัแปรโดยใชโมเดลสมการโครงสราง 

(Structural Equation Model: SEM) เพือ่ทาํการทดสอบ

สมมุติฐานการวิจัยมีการวิเคราะห Path Analysis โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Path Analysis with 

LISREL)

5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผู วิจัยวางแผนที่

เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยใชเวลาในการเก็บ

รวบรวมขอมูล 3 เดือน ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้

 5.1 ทําจดหมายถึงสโมสรฟุตบอลในระดับ

ไทยพรีเมียรลีก เพื่อขอความรวมมือในการใหขอมูล

 5.2 นดัหมายกับผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษย

ของแตละสโมสรเพื่อขอเขาพบผู บริหาร และแจก

แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอมลูเพือ่การทาํวจิยั 

และนัดหมายขอเขาพบเพื่อรับแบบสอบถามกลับคืน

ดวยตนเองในอีก 3 สัปดาหตอมา

 5.3 ขั้นที่ 3 เขาพบผูจัดการฝายทรัพยากร

มนุษยเพื่อขอรับแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง

ในรอบแรกเปนเวลา 3 สัปดาหหลังจากแจกแบบ

สอบถาม

 5.4 ทําการประเมินคํานวณแบบสอบถาม

ที่มีคาสมบูรณ หากไมไดตามจํานวนของตัวอยางที่

คํานวณไว ผูวิจัยจะไดทําการติดตามแบบสอบถาม

ทางโทรศัพทและเขาไปรับแบบสอบถามเพิ่มเติมทุก 1 

หรือ 2 สัปดาห เพื่อใหไดตามจํานวนของตัวอยางที่

คํานวณไว

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

ภาพ 2 ตัวแบบจําลองสมการโครงสรางอิทธิพลของผูนําทีมตอการรับรูผลงานของทีมสโมสรฟุตบอลในระดับ

 พรีเมียรลีก

0.62 0.56 0.53 0.49

TL PTP

0.61 0.52 0.55

0.330.33

0.270.27

0.310.31

0.31

TN1 TN2 TN3 TN4 TN5 TN6 TN7

SUCCESIDEAL

RELATIONMOTIVE

BENEFITWISDOM

INDIVID

0.49

ET8

0.48

ET7

0.46

ET6

0.52

ET5

0.58

ET4

0.53

ET3

0.61

ET2

0.52

ET1

TN

ET

 0.62** 0.66** 0.69** 0.71** 0.62** 0.69** 0.67**

0.21**0.80**

0.21**

0.51**0.43**

0.76**

0.78**

0.82**

0.80**

0.49**

0.82**

0.85**

0.83**

 0.69** 0.63** 0.69** 0.65** 0.70** 0.74** 0.72** 0.71**

χ2 =162.63, df=146, χ2/df=1.11, p-value =0.16419, CFI =0.999, GFI =0.974, AGFI =0.955, RMSEA=0.014
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ตาราง 1 

คาสัมประสิทธิ์เสนทาง คาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t-value ตัวแบบสมการโครงสราง

 Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t-value

LAMBDA-Y

 TN  TN1 0.62** 0.62

 TN  TN2 0.66** 0.56 14.60

 TN  TN3 0.69** 0.53 14.52

 TN  TN4 0.71** 0.49 12.19

 TN  TN5 0.62** 0.61 11.73

 TN  TN6 0.69** 0.52 12.65

 TN  TN7 0.67** 0.55 12.43

 ET  ET1 0.69** 0.52

 ET  ET2 0.63** 0.61 14.24

 ET  ET3 0.69** 0.53 14.71

 ET  ET4 0.65** 0.58 13.83

 ET  ET5 0.70** 0.52 14.77

 ET  ET6 0.74** 0.46 15.66

 ET  ET7 0.72** 0.48 14.75

 ET  ET8 0.71** 0.49 15.19

 PTP  SUCCESS 0.82** 0.49 

 PTP  RELATION 0.85** 0.49 21.90

 PTP  BENEFIT 0.83** 0.49 20.86

LAMBDA-X

 TL  IDEAL 0.76** 0.42

 TL  MOTIVE 0.78** 0.38 12.83

 TL  IDEAL 0.82** 0.32 12.71

 TL  IDEAL 0.80** 0.35 12.91

GAMMA

 TL  TN 0.80**  

 TL  TE 0.43**  5.93

 TL  PTP 0.21**  2.91

(n=550)
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ตาราง 2

แสดงผลทดสอบสมมุติฐาน

หมายเหตุ: Path Diagram คือ แผนภาพเสนทาง, Path Coefficients คือ สัมประสิทธิ์เสนทาง

*หมายถึง นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 < t-value < 2.576)

**หมายถึงทางสถิติที่ระดับ .01 t-value > 2.576)

ตาราง 1 

คาสัมประสิทธิ์เสนทาง คาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t-value ตัวแบบสมการโครงสราง (ตอ)

 Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t-value

BETA

 TN  ET 0.49**  6.40

 TN  PTP 0.21**  2.69

 TN  PTP 0.51**  5.82

(n = 550)

H1 ผูนําทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ปทัสถานของสมาชิกทีม สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

H2 ผูนําทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ทีมงานทรงประสิทธิภาพ สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

H3 ผูนําทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ การรับรูผลงานทีม สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

H4 ปทัสถานของสมาชิกทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ ทีมงานทรงประสิทธิภาพ สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

H5 ปทัสถานของสมาชิกทีม มีอิทธิพลทางบวกตอ การรับรูผลงานทีม สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

H6 ทีมงานทรงประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางบวกตอ การรับรูผลงานทีม สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

สรุปผลการวิจัย
ตัวแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจกัษอยูในเกณฑด ีโดยมคีาไค-สแควร (χ2) เทากบั 

162.63 องศาอสิระ (df) มคีาเทากบั 146 คาไค-สแควร

สัมพัทธ (χ2/df) มีคาเทากับ 1.11 คาความนาจะเปน 

(p = value) มีคาเทากับ 0.16419 คาดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับกับ 0.974 คาดัชนีวัด

ความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.955 คา

ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มีคา

เทากับ 0.999 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของ

สวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.0205 และคา

ดชันคีาความคลาดเคลือ่นในการประมาณพารามเิตอร 

(RMSEA) มีคาเทากับ 0.014 แสดงวาตัวแบบจําลอง

สมการโครงสรางมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ

ผลการวจิยัพบวา อทิธพิลของผูนาํทมีตอการรบัรู

ผลงานทีม อยูในระดับมากเมื่อพิจารณารายดานของ 

ดานปทัสถานทีม ดานการรับรูผลงานทีม ดานทีมงาน

ท่ีทรงประสทิธภิาพ โดยอทิธพิลของผูนาํทีมตอการรบัรู

ผลงานทีมมีอิทธิพลทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 3 

ตัวแปร คือ ปทัสถานทีม ทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ 

และการรับรู ผลงานทีม โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 
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0.80, 0.43 และ 0.21 ตามลําดับ ในขณะที่ปทัสถาน

ทมีมคีาอทิธพิลทางตรงทีเ่ปนบวกตอตวัแปร 2 ตวัแปร 

คือ ทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ และการรับรูผลงานทีม 

โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 0.49 และ 0.21 ตามลําดับ 

นอกจากนี้ทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพ มีคาอิทธิพล

ทางตรงที่เปนบวกตอการรับรู ผลงานทีม โดยมีคา

อิทธิพลเทากับ 0.51 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการ

วิจัยที่กําหนดไว

การวิจยัเชงิคณุภาพผูวจัิยไดสมัภาษณผูเชีย่วชาญ 

5 ทาน ซึ่งมีผลสอดคลองและสนับสนุนสมมุติฐาน

เชนกัน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

สมมุติฐานที่ 1 ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นไปใน

ทิศทางเดียวกันวา ผูนําทีมมีอิทธิพลตอปทัสถานทีม

สูงซึ่งสงผลใหสามารถชักจูงทีมไปในทางที่ดีได หรือ

ในกรณีที่ทีมตองมีการปรับปรุง ผูนําทีมจะเปนบุคคล

ที่คอยแกไข เพื่อผลงานที่ดีของทีม โดยผูนําทีมตอง

สรางความเหนียวแนนและเปนแบบอยางที่ดีของทีม

จะทําใหสมาชิกทีมมีความรู สึกที่ดีตอกันและความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน ในการทํางานรวมกันของทีม

นักกีฬา การกําหนดเปาหมายของทีมโดยอาศัยความ

หลากหลายในการพัฒนาทีมจะกระตุ นทีมใหไปสู 

เปาหมายของทีมที่ตั้งไว

สมมุติฐานที่ 2 ผู  เชี่ยวชาญใหความเห็นไป

ในทิศทางเดียวกันวา ผู นําทีมมีอิทธิพลตอทีมทรง

ประสิทธิภาพเพราะผู นําทีมที่ดีจะสงผลใหทีมไปสู 

แนวทางที่ดี ทําใหกีฬาประเภททีมจําเปนตองมีผูนํา 

เพื่อนําทีมใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ผูนําจําเปนที่

จะสรางความเชื่อมั่นใหกับทีม ใหสมาชิกภายในทีมมี

ความสามารถในการเลนกฬีาและเปนสวนหนึง่ของทีม 

สมมุติฐานที่ 3 ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นไปใน

ทิศทางเดยีวกนัวา ผูนาํทมีมอีทิธพิลตอการรบัรูผลงาน

ของทมีโดยตรง เพราะถาผลของการแขงขนัหรือผลงาน

ของทีมไมเปนไปตามที่ทีมตองการผูนําทีมควรจะขอ

คําแนะนําปรึกษาจากผูเกี่ยวของ และนํามาปรับปรุง

สําหรับนักกีฬาตอไป ผูนําทีมมีความสําคัญกับการ

ทํางานประสานกันของนักกีฬาในทีม เพื่อท่ีจะใหได

ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น

สมมุติฐานที่ 4 ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นไปใน

ทศิทางเดยีวกันวา ปทสัถานของทมีมอีทิธพิลตอทมีทรง

ประสทิธภิาพเพราะเมือ่เกดิปญหาขึน้ปทสัถานของทมี

สามารถชวยใหทมีกลบัมามปีระสทิธภิาพเหมอืนเดมิได 

นอกจากนี้การแกไขปญหาตางๆ ของทีมยังเปนการ

ชวยสรางใหเกิดปทัสถานเดียวกันซึ่งสงผลใหมีความ

รับผิดชอบรวมกันของนักกีฬาในทีม โดยทุกคนจะมี

สวนรวมในการระดมความคิด ความสามารถ และ

ประสบการณในการแกปญหา ใหเปนทมีทีม่ปีระสทิธิภาพ 

เพื่อเปนแนวทางที่ทําใหเกิดความสําเร็จ รวมถึงยัง

สรางจิตสํานึกที่ดีของนักกีฬาในทีม มีบรรยากาศหรือ

สภาพแวดลอมทีด่ ีจะสงผลตอความสาํเรจ็ตอทมีในการ

ฝกซอมและการแขงขัน

สมมุติฐานที่ 5 ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นไปใน

ทิศทางเดียวกันวา ปทัสถานของทีมมีอิทธิพลตอการ

รับรูผลงานของทีม ปทัสถานของทีมที่ดีจะสงผลให

สมาชกิทมีมคีวามเปนหนึง่เดยีวกันและทาํใหสมาชกิทมี

ปฎบิตัติามปทสัถานทมี เพราะถาหากทีมขาดความเปน

ปทสัถาน แนวทางของทมีอาจจะไปไมถงึจดุมุงหมายที่

ตั้งไว ควรจะมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ

นักกีฬาในทีม ปทัสถานของทีมมีความสําคัญสําหรับ

ทีม เมื่อทีมเกิดปญหาขึ้นสมาชิกสามารถปรับเปลี่ยน

ปทัสถานของทีมใหกลับมามีประสิทธิภาพเหมือนเดิม

ได

สมมุติฐานท่ี 6 ผูเชี่ยวชาญ ใหความเห็นไปใน

ทิศทางเดียวกันวา ทีมทรงประสิทธิภาพมีอิทธิพลตอ

การรับรูผลงานของทีม ทีมทรงประสิทธิภาพโดยรวม

แลวมีผลตอการรับรูผลงานของทีม ถาประสิทธิภาพ

ของทีมอยูในเกณฑที่ดี ผลงานของทีมก็จะสงผลดีตาม

มา ซ่ึงตองปฏิบัติควบคูกัน เมื่อทุกคนในทีมทําหนาท่ี

ของตนเองไดเต็มท่ีแลว ก็จะเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน 
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ประสบการณและแรงจูงใจของนักกีฬาทุกคนจะสง

ผลใหระบบของทีม มีผลงานที่ดีขึ้น นําทีมไปสูความ

สําเร็จตอไป

อภิปรายผลการวิจัย
วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 กําหนดไววา เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลของผูนําทีมตอปทัสถานทีม ตอทีมงาน

ที่ทรงประสิทธิภาพ ตอการรับรูผลงานทีมนั้น ผลจาก

การวิเคราะหพบวาผู นําทีมมีอิทธิพลทางตรงตอ

ปทัสถานทีม ตอทีมงานที่มีประสิทธิภาพและการรับรู

ผลงานทมีโดยผูนําทมีมคีาอทิธพิลทางตรงตอปทสัถาน

ทีมสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูนําที่ประสบความ

สําเร็จจะมีพฤติกรรมสําคัญในการสรางปทัสถานทีม

ซึ่งเปนคุณสมบัติที่จําเปนอยางยิ่งในการเปนผูนําที่มี

ประสิทธิผลและการทํางานเปนทีมที่ดีตอผูรวมทีมให

มีการดําเนินงานไปสูเปาหมายไดสําเร็จ ขณะเดียวกัน

พ้ืนฐานที่ทําใหองคประกอบของทีมที่มีประสิทธิภาพ

อยูทีค่วามสามารถทีจ่ะเรียนรู ผูนําตองทาํใหทมีเกดิการ

เรียนรูไปดวย เพือ่ใหเกดิประสทิธผิลสงูสดุ สมาชกิของ

ทีมตองมุงใหเกิดการเรียนรูและทํางานรวมกัน เพื่อ

ปทัสถานของคนอื่นๆ ในทีมดวยสอดคลองกับผลงาน

วิจัยของนักวิชาการหลายทาน Vecchio (1998); Hoy 

& Miskel (2005); Senge (1990); Bolman & Deal 

(1994) 

วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 กําหนดไววา เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลของปทัสถานทีมต อทีมงานที่ทรง

ประสิทธิภาพ ตอการรับรูผลงานทีมนั้น ผลจากการ

วิเคราะหพบวาปทัสถานทีมมีอิทธิพลทางตรงตอ

ทีมงานท่ีทรงประสิทธิภาพและการรับรูผลงานของทีม 

โดยปทัสถานทีมมีคาของอิทธิพลทางตรงตอทีมงานที่

ทรงประสิทธิภาพสูงสุดในวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 

2 ซึ่งปทัสถานของทีมไดรับความเห็นชอบรวมกันจาก

สมาชกิของทมีวาเปนสิง่ทีเ่หมาะสม จากพฤติกรรมหรอื

สถานการณที่เห็นวาถูกตอง ผลที่ตามมาคือมาตรฐาน

ของทีมนับเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลท่ีสําคัญสําหรับสมาชิก

ทีม ในทางการกีฬาก็ไดพบวา ปทัสถานทีมท่ีเนนการ

แขงขันมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จของทีม 

สอดคลองกับผลงานวิจัยของนักวิชาการหลายทาน 

Mullen & Copper (1994); Munroe, Estabrooks, 

Dennis & Carron (1999) 

วัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 3 กําหนดไววา เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลของทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพตอการ

รับรูผลงานทีม นั้น ผลจากการวิเคราะหพบวาอิทธิพล

ของทีมงานที่ทรงประสิทธิภาพตอการรับรูผลงานทีม

เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกของทีมงานและ

พฤติกรรมของสมาชิกทีมงาน ลักษณะสําคัญสําหรับ

เปนแนวทางและหลักการในการสรางทีมงานที่ทรง

ประสทิธภิาพ ซึง่คณุลกัษณะสวนใหญเนนกระบวนการ

ภายใน ความจรงิใจ การทดลองวธิใีหมๆ  เปนสิง่จาํเปน

สําหรับทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับผลงาน

วิจัยของนักวิชาการตามที่ไดทบทวนวรรณกรรมไว 

Argyris (1991); Woodcock & Francis (1994) คา

สัมประสิทธิ์เสนทางระหวางอิทธิพลของผูนําทีมที่มี

อิทธิพลทางตรงตอปทัสถานของทีมมีคาสถิติที่สูงที่สุด 

รองลงมาคือ ผูนําทีมมีอิทธิพลในทางบวกตอ ทีมงาน

ที่ทรงประสิทธิภาพ ผูนําทีมมีอิทธิพลในทางบวกตอ 

การรับรูผลงานทีม สวนปทัสถานทีมมีอิทธิพลในทาง

บวกตอ ทีมงานท่ีทรงประสิทธิภาพ ทีมงานท่ีทรง

ประสิทธิภาพมีอิทธิพลในทางบวกตอ การรับรูผลงาน

ทีม มีคาสถิติปานกลาง และ ปทัสถานทีมมีอิทธิพลใน

ทางบวกตอ การรับรูผลงานทีม มีคาสถิตินอยที่สุด ใน

การวเิคราะหสมการโครงสรางตวัแบบจาํลองกรอบแนว

ความคดิการวจิยัครัง้นี ้(full - model) ทัง้นีอ้าจตคีวาม

ไดวา ปทัสถานในทางการกีฬา กฎ กติกาและมารยาท 

การตรงตอเวลา การใหเกยีรต ิความมุงมัน่และอทุศิตน 

และยอมรับการตัดสิน ซึ่งเปนปทัสถานของทีมที่เนน

การแขงขัน มีความสัมพันธทางบวกตอการรับรูผลงาน

ทมี Munroe, Estabrooks, Dennis & Carron (1999)
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ขอเสนอแนะในการนําไปประยุกตใช (Practical 
Contributions)

1.  จากผลการวิเคราะหสมการโครงสราง พบวา 

ตัวแปรผูนําทีมสงอิทธิพลตอปทัสถานของทีมสูงมาก 

ผู บริหารของสโมสรฟุตบอลไทยที่ต องการพัฒนา

ปทัสถานของทีมใหมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชเปน

แนวปฏิบัติรวมของทีม จะตองอาศัยตัวผูนําที่มีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมาเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติรวม

ใหกับทีม

2.  จากการวเิคราะห พบวา ผูนาํทมีและปทสัถาน

ของทีมสงผลตอทีมที่ทรงประสิทธิภาพ ในระดับ

ปานกลาง ดังน้ัน ในการสรางทีมที่ทรงประสิทธิภาพ

ตองอาศัยผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trans-

formational Leadership) พรอมทัง้อาศัยแนวปฏบิตัิ

รวมเปนปจจัยที่จะสรางทีมที่ทรงประสิทธิภาพ 

3.  จากผลการวิเคราะห พบวา การรับรูผลงาน

ทีมมาจากอิทธิพลของผูนําทีม ปทัสถานของทีม และ

ทีมที่ทรงประสิทธิภาพ แตตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดตอ

ผลงานทีมคือทีมท่ีทรงประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหาร

ทมีทีต่องการสรางผลงานใหโดดเดนควรสรางทมีทีท่รง

ประสิทธิภาพเปนอันดับแรก

ขอเสนอแนะงานวิจัยในครั้งตอไป(Theoretical 
Contribution)

ผูวิจัยที่สนใจศึกษาเรื่องการทํางานเปนทีมและ

ผลงานของทีมอาจทําตัวแบบจําลองจากการวิจัยใน

ครั้งนี้ ไปวิจัยศึกษาทั้งการกีฬาประเภททีมและการ

ทํางานเปนทีมภายในองคการธุรกิจอื่นๆ ที่มีลักษณะ

ใกลเคียงกัน
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