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บทคัดยอ1 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความ
คิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน-
สุนันทา จําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณการ
ทํางาน การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางที่
ใช ในการวิ จั ยคือบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 285 คน โดยใช
วิธีสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือที่ใช
ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ t และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance) ดวยสถิติทดสอบ F และสถิติทดสอบ Brown-
Forsythe ผลการวิจัย พบวา 1) สภาพการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
ตามลําดับคาเฉล่ีย คือ ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดาน
กระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน ดานการสนับสนุนและ
การไววางใจตอกัน ดานมีเปาหมายรวมกัน และดาน
ความสมดุลในบทบาท ตามลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบ
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การทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวา กลุมตัวอยางที่
มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ไมแตกตางกัน กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมี
ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ภาพรวม ดานความสมดุลในบทบาท ดานมีเปาหมาย
รวมกัน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และกลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ภาพรวม และดานความสมดุลในบทบาท ดานมี
เปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอ
กัน ด านภาวะผู นํ าที่ เหมาะสม ดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  
คําสําคัญ: การทํางานเปนทีม บุคลากรสายสนับสนุน
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Abstract 

 The objectives of this research were to  
study the perceptions on teamwork of academic 
supporting staffs of the Suan Sunandha Rajabhat 
University, and to compare academic supporting 
staffs’ perceptions on the teamwork of academic 
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supporting staffs of the Suan Sunandha Rajabhat 
University, classified by gender, age, and work 
experience. This  research is  a  quantitative  
research. The samples of this study are 285 Suan 
Sunandha Rajabhat University academic supporting 
staffs by using the of purposive sampling method. 
The data were collected by questionnaires. The 
statistics used for the data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test and 
one-way ANOVA by using F test or Brown-
Forsythe test. The research found that: 1) The 
overall and five aspects of perceptions on the 
teamwork of academic supporting staffs of the 
Suan Sunandha Rajabhat University were at high 
level, as follows: appropriate leadership, sound 
procedures, support and trust, agreed goals, and 
balanced roles, respectively, and 2) The 
perceptions on the teamwork of academic 
supporting staffs of the Suan Sunandha Rajabhat 
University with different gender were not 
significant different; the perceptions on the 
teamwork of academic supporting staffs of the 
Suan Sunandha Rajabhat University with different 
ages were different in overall, balanced roles, 
agreed goals, appropriate leadership, and sound 
procedures aspects at .05 level of significance, 
and the perceptions on the teamwork of academic 
supporting staffs the Suan Sunandha Rajabha 
University with different work experiences were 
different in overall, balanced roles, agreed goals, 
support and trust, appropriate leadership, and 
sound procedures aspects at .05 level of 
significance. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็วทําใหการทํางานในปจจุบันตองมีการพัฒนาการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพื่อใหทันกับสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมที่เปล่ียนแปลงไป จึงทําใหหลาย
หนวยงานหลายองคกรเกิดการพัฒนาการทํางานให
ประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคกรใหสูงขึ้น โดยองคกรจะเนนในดานการ
พัฒนาบุคลากรในดานประสิทธิภาพ (พสุ เดชะรินทร, 
2549)  
 การทํ างานให เกิดประสิทธิภาพตอองคกร
จําเปนตองมีระบบการทํางานที่ดี คํานึงถึงโครงสรางของ
หนวยงาน นโยบายการบริหารและการพัฒนาดาน
บุคลากร กิจกรรมการควบคุม การติดตามและ
ประเมินผลการทํางานอยูเสมอ รวมทั้งการทํางานเปน
ทีมก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญในการสราง
ประสิทธิภาพของการทํางาน เพราะการรวมมือรวมใจกัน
ถือเปนการรวมพลังการทํางาน  มีเปาหมายรวมกัน ซ่ึง
กอใหเกิดผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ
การทํางานและตอองคกร (ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ, 
2556) ในปจจุบันองคกรภาครัฐและเอกชนพยายาม
ปรับปรุงรูปแบบการทํางานใหเปนรูปแบบการทํางาน
เปนทีมเพื่อพัฒนาองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ (ทรงวุฒิ ทาระสา, 2549, หนา 16) การ
ทํางานเปนทีมจะประสบความสําเร็จและพัฒนาการ
ทํางานที่สงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้นตองมี
การสรางและการพัฒนาการทํางานเปนทีมอันไดแก การ
สรางความเขาใจการทํางานเปนทีม การสรางความ
ไววางใจในการทํางานเปนทีม การส่ือสารในการทํางาน
เปนทีม การแกปญหาการทํางานเปนทีม การเสริมสราง
ความรวมมือในการการทํางานเปนทีม และการติดตาม
เพื่อเสริมสรางการพัฒนาการทํางานเปนทีม (อุทัย  
บุญประเสริฐ, 2532, หนา 57)  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีนโยบายการ
บริหารบุคคลเก่ียวกับการปรับกระบวนการทํางานใน
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
และเกิดความคลองตัวในการบริหาร รวมทั้ งกอง
บริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
กําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานวา “มุงมั่นบริหารงาน
บุคคลใหมีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนมหาวิทยาลัยสู
สากล” และมีนโยบายดานการบริหารที่สงเสริมการมีสวน
รวมในการปฏิบัติงาน และสงเสริมการทํางานเปนทีม 
ดังน้ันผูวิจัยจึงศึกษาวิจัยน้ีเพื่อศึกษาระดับความ
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คิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และเพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางานเปน
ทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา เพื่อนําสารสนเทศที่ไดจากการ
วิจัยไปเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการทํางานเปนทีม
ตอไป และผลการวิจัยจะเปนสารสนเทศใหผูบริหาร
นําไปประกอบการพิจารณากําหนดแนวทางการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นการทํางานเปน
ทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็น
การทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามเพศ อายุ 
และประสบการณทํางาน 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศตางกัน 
มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
แตกตางกัน 
 2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุตางกัน
มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
แตกตางกัน 
 3. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทีม่ีประสบการณ
ทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทาแตกตางกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตของเน้ือหาการวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา
ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานความสมดุลในบทบาท ดาน

มีเปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจ
ตอกัน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน  
 2. ขอบเขตดานตัวแปร ตัวแปรอิสระ ประกอบ 
ดวย เพศ อายุ และประสบการณทํางาน ตัวแปรตาม
ไดแก ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีม จํานวน 5 
ดาน ประกอบดวย ดานความสมดุลในบทบาท ดานมี
เปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจ
ตอกัน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 
 3. ขอบเขตดานประชากรการวิจัยคร้ังน้ี คือ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา จํานวน 985 คน  
  

การทบทวนวรรณกรรม 

 การทํางานเปนทีมหมายถึงการทํางานตั้งแต 2 คน
ขึ้นไปโดยที่แตละคนมีความรูความสามารถที่แตตางกัน
ทํางานโดยมีเปาหมายเดียวกัน มีการรวมมือรวมใจกัน
ทํางานดวยความไวใจซ่ึงกันและกัน คอยสนับสนุนกัน 
ทํางานอยางเต็มความสามารถ รวมกันแกไขปญหาที่
เกิดขึ้น มีการวางแผนการทํางานรวมกัน มีการทบทวน
วิธีการทํางานอยูตลอดเวลาเพื่อใหการทํางานบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไว (มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553, 
หนา 11; สุเมธ งามกนก, 2551, หนา 12; ทรงวุฒิ  
ทาระสา, 2549, หนา 16; จีรวัจน วงศาโรจน, 2547, หนา 
11; เนาวรัตน แยมแสงสังข, 2542, หนา 115)  
 องคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จะตอง
ประกอบดวยคุณลักษณะที่ดีตามแนวคิดเก่ียวกับการ
สรางกลองทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (The Building Blocks 
of Effective Teamwork) ของ Woodcock (1989, p.75-
116) ประกอบดวย (1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced 
Roles) (2) วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพอง
ตองกัน (Clear Objectives and Agreed Goals) (3) การ
เปดเผยตอกันและการเผชญิหนาเพือ่แกปญหา (Openness 
and Confrontation) (4) การสนับสนุนและการไววางใจตอ
กัน (Support and Trust) (5) ความรวมมือและการใช
ความขัดแยง (Co-operation and Conflict) (6) กระบวน 
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound Procedures) (7) ภาวะ
ผู นํ าที่ เหมาะสม (Appropriate Leadership) (8) การ
ทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (Regular Review) 
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(9) การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) (10) 
ความสัมพันธระหวางกลุม (Sound Inter-group Relations) 
และ (11) การติดตอส่ือสารที่ดี (Good Communications)  
 ลักษณะทีมงานทีมีประสิทธิภาพแนวใหมตาม
แนวคิดของ Parker (1990, p.16) ประกอบดวย คุณลักษณะ 
12 ประการ ดังน้ี (1) มีความชัดเจนของวัตถุประสงค
สมาชิกของทีมงาน (2) บรรยากาศการทํางานที่เปน
กันเอง และสมาชิกของทีมงานสามารถชวยเสริมสราง
บรรยากาศการทํางาน (3) สมาชิกของทีมงานมีบทบาท
ในการมีสวนรวมในการทํางาน (4) สมาชิกรับฟงซ่ึงกัน
และกัน และตั้งใจฟงการแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืน
อยางตั้งใจ (5) สมาชิกของทีมงานทุกคนควรจะมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง (6) การหาขอยุติ
เก่ียวกับปญหาความคิดหรือการตัดสินใจดวยเทคนิค
ความเห็นพรอม (7) การเจรจาติดตอระหวางทีมงานที่
บรรยากาศจะเต็มไปดวยความเปดเผย และจริงใจตอกัน
ไววางใจซ่ึงกันและกัน (8) บทบาทและการมอบหมาย
งานที่ชัดเจน (9) ทุกคนในทีมมีภาวะผูนํารวม และ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่ ส งเสริมการทํางานและ
พฤติกรรมที่ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน (10) 
สมาชิกตองการความรวมมือจากสมาชิกภายนอก (11) 
รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย (12) มีการประเมินผล
ตนเองเพื่อตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานและประเมิน
อุปสรรคตอประสิทธิผลของงาน 
 จากองคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ตามแนวคิดเ ก่ี ยวกับการสร างกลองที มงานที่ มี
ประสิทธิภาพของ Woodcock และลักษณะทีมงานทีมี
ประสิทธิภาพแนวใหมตามแนวคิดของปารคเกอร ผูวิจัย
สรางกรอบแนวคิดเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
การทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 5 ดาน 
ประกอบดวย ดานความสมดุลในบทบาท ดานมีเปาหมาย
รวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอกัน ดาน
ภาวะผูนําที่เหมาะสม และดานกระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจน 
 
 
 
 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย  

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ศึกษาเปนบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 985 
คน 
  ตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จํานวน 285 คน โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง
ดวยสูตรของ Yamane (1973) ผูวิจัยใชแบบสอบถาม 
เก็บขอมูล จํานวน 285 คน โดยการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  1. แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยแบงเปน   
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูล
ทั่วไปของกลุมตัวอยาง มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ
รายการ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายได ประสบการณทํางาน และประเภท
ของสัญญาจาง  
   ตอนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มี
จํานวน 25 ขอ มีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก (1) ดาน
ความสมดุลในบทบาท จํานวน 5 ขอ (2) ดานมี
เปาหมายรวมกัน จํานวน 5 ขอ (3) ดานการสนับสนุน
และการไววางใจตอกัน จํานวน 5 ขอ (4) ดานภาวะผูนํา
ที่เหมาะสม จํานวน 5 ขอ และ (5) ดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน จํานวน 5 ขอ คําถามตอนที่ 2 เปน
แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคาตามแบบ 
ลิเคิรท (Likert’s scale) ที่มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด และกําหนดเกณฑการ
วิเคราะหตามแนวความคิดของ Best (1986) ดังน้ี (1) 
4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด (2) 
3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก (3) 2.50 – 
3.49 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง (4) 1.50 – 
2.49 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย และ (5) 0.00 – 
1.49 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยที่สุด 
   ผูวิจัยมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม
และตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ ดังน้ี 1) ศึกษาขอมูลจาก
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 
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เพื่อนําแนวคิดและทฤษฎี มาเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 2) สรางแบบสอบถามที่ครอบคลุมเน้ือหา
ที่ตองการจะศึกษา 3) นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอ
อาจารยที่ปรึกษา และทําการปรับปรุงแบบสอบถามให
สมบูรณตามที่อาจารยที่ปรึกษาใหขอเสนอแนะ 4) นํา
แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปให
ผูเชี่ยวชาญ 3 คน ตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรงของ
เน้ือหา (content validity) ผูวิจัยเลือกขอคําถามที่มี IOC 
มากกวา 0.5 มาใชเปนขอคําถาม ผลตรวจสอบแบบ 
สอบถามพบวามีขอคําถามที่ผานตามเกณฑ 25 ขอ ที่
ครอบคลุมในแตละดานและวัตถุประสงคของการวิจัย 
ผู วิ จัยปรับแก ไขขอคํ าถามตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญ และไดรับความเห็นชอบจากอาจารยที่
ปรึกษาแลว 4) นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try-out) 
กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
และนําตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยวิธีการ
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s 
alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
เทากับ .875 และนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดวยแบบสอบถาม จํานวน 285 ฉบับ ซ่ึงไดรับ
แบบสอบถามคืนมาเทากับจํานวนขนาดกลุมตัวอยางที่
กําหนดไว ในชวงเดือนเมษายน 2561 ถึงเดือน
พฤษภาคม 2561  
 การวิเคราะหขอมูล  

  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบ
ความสมบูรณของแบบสอบถาม แลววิเคราะหขอมูลดังน้ี 
   1. วิ เคราะหขอมูลสถิติ เชิ งพรรณนา 
(Descriptive Statistics) อธิบายลักษณะขอมูลทั่วไปของ
กลุมตัวอยางดวยคารอยละ (Percentage) และวิเคราะห
ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดวยคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
   2. วิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมานเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 1) การทดสอบสมมติฐาน
เปรียบเทียบความแตกตางของคาคะแนนเฉล่ียของ

ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จําแนกตามเพศ ดวยสถิติทดสอบ t และ 2) การ
ทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉล่ียของระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาจําแนกตามอายุ และประสบการณการ
ทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนจําแนก
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variances หรือ 
One-Way ANOVA) ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 ขึ้นไป กอนการวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนจําแนกทางเดียวจะทดสอบความแปรปรวน
ระหวางกลุมตัวอยางดวยสถิติทดสอบ Levene ซ่ึงหาก
ผลการทดสอบความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยาง
พบวา ความแปรปรวนของทุกกลุมตัวอยางไมแตกตาง
กันจะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียดวย
สถิติทดสอบ F หากภายหลังการทดสอบพบความ
แตกตางของคาเฉล่ียระหวางกลุมตัวอยางจะทําการ
ทดสอบรายคูดวยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe และใน
กรณีผลการทดสอบความแปรปรวนระหวางกลุม
ตัวอยางพบวา ความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยาง
แตกตางกัน จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คา เฉ ล่ียด วยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe หาก
ภายหลังการทดสอบพบความแตกตางของคาเฉล่ีย
ระหวางกลุมตัวอยางจะทําการทดสอบรายคูดวยวธิีการ
ทดสอบแบบ Dunntt T3  

 

ผลการวิจัย 

 1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางสวนใหญ เพศหญิง คิดเปนรอย
ละ 75.8 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 24.2 มีอายุระหวาง 
26 – 35 ป คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมาคือ ต่ํากวา 25 
ป คิดเปนรอยละ 26.3 และอายุระหวาง 46 – 55 ป คิด
เปนรอยละ 5.3 จบศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอย
ละ 50.9 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 
43.2 และระดับต่ําปริญญาตรี คิดเปน รอยละ 6.0 มี
รายไดระหวาง 15,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 
42.5 รองลงมา คือ ระหวาง 20,001 – 25,000 บาท คิด
เปนรอยละ 27.7 และระหวาง  25,001 – 30,000  บาท 
คิดเปนรอยละ 7.4 มีประสบการณทํางานระหวาง 6 - 
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10 ป คิดเปนรอยละ 47.4 รองลงมา คือ ระหวาง 1 - 5 
ป คิดเปนรอยละ 21.8 และระหวาง 16 – 25 ป คิดเปน
รอยละ 6.0 และเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประเภท
ชั่วคราว คิดเปนรอยละ 46.0 รองลงมาคือ พนักงาน
มหาวิทยาลัยประเภทประจํา คิดเปนรอยละ 44.2 และ
พนักงานราชการ คิดเปนรอยละ 9.8 

 2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นการ

ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา 

  ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 3.76, 
S.D. = 0.16) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ระดับความ
คิดเห็นการทํางานเปนทีมทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก 
เรียงตามลําดับคาเฉล่ีย คือ ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 
( = 3.86, S.D. = 0.37) ดานกระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจน ( = 3.86, S.D. = 0.36) ดานการสนับสนุน
และการไววางใจตอกัน ( = 3.75, S.D. = 0.43) ดาน
มีเปาหมายรวมกัน ( = 3.73, S.D. = 0.42) และดาน
ความสมดุลในบทบาท ( = 3.62, S.D. = 0.52) 
  เมื่อพิจารณารายละเอียดรายดาน พบวา 
ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก 
หัวหนาทีมสามารถใหคําแนะนํากับสมาชิกในทีมได 
( = 4.09, S.D. = 0.57) หัวหนาเปดโอกาสใหสมาชิก
ในทีมมีสวนรวมในการคิดการตัดสินใจ ( = 3.99, 
S.D. = 0.81) และหัวหนาทีมเปดโอกาสใหสมาชิกใน
ทีมไดกําหนดวิธีการทํางานรวมกัน ( = 3.86, S.D. = 
0.81) ดานกระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน สูงที่สุด 3 
อันดับแรก ไดแก สมาชิกทุกคนในทีมมีความรูความ
เขาใจในกระบวนการทํางาน ( = 4.05, S.D. = 0.73) 
มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่ อหาแนวทางการ
ปฏิบัติงานรวมกัน ( = 3.92, S.D. = 0.65) และ
กระบวนการทํางานสามารถตรวจสอบได ( = 3.92, 
S.D. = 0.71) ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอกัน 
สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก สมาชิกในทีมมีการ
สนับสนุนชวยเหลือกัน ( = 4.00, S.D. = 0.64) 
สมาชิกในทีมมีความจริงใจตอกัน ( = 3.93, S.D. = 
0.85) และสมาชิกในทีมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
( = 3.69, S.D. = 0.68) ดานมีเปาหมายรวมกัน สูง

ที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ทานยอมรับฟงความคิดเห็น
ของสมาชิกในทีม ( = 4.05, S.D. = 0.78) ทานมี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน (  = 
3.75, S.D. = 1.02) และทานมีความเขาใจในเปาหมาย
การทํางาน ( = 3.70, S.D. = 0.84) และดานความ
สมดุลในบทบาท สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก มีการ
แบงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ( = 3.91, 
S.D. = 0.98) มีการปรับเปล่ียนหนาที่การทํางานตาม
สถานการณ ( = 3.86, S.D. = 0.83) และมีการ
ทํางานตามความรูความสามารถ ( = 3.82, S.D. = 
0.95) 

 3. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความ

คิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน

ทา จําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณทํางาน 

  ผูวิจัยสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณทํางานเพื่อ
ทดสอบสมมติฐานของการวิจัยไดดังน้ี 
  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามเพศ ดวย
สถิติทดสอบ t พบวา กลุมตัวอยางบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่เพศตางกันมีความคิดเห็นการ
ทํางานเปนทีม ดานความสมดุลในบทบาท ดานมี
เปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจ
ตอกัน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดานกระบวนการ
ปฏิบัติงานชัดเจน และในภาพรวม ไมแตกตางกัน 
ดังตาราง 1 
  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามอายุ ดวย
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
ANOVA) ดวยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอ การ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
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ตาราง 1 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ        
สวนสุนันทา จําแนกตามเพศ  (n=285) 

 

การทํางานเปนทีม 

 

เพศ x  S.D. t df p-value 

1. ดานความสมดุลในบทบาท หญิง 

ชาย 

3.62 

3.61 

0.51 

0.54 

.163 283 .871 

2. ดานมีเปาหมายรวมกัน หญิง 

ชาย 

3.73 

3.74 

0.42 

0.41 

-.198 283 .843 

3. ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอกัน หญิง 

ชาย 

3.75 

3.77 

0.44 

0.38 

-.320 283 .749 

4. ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม หญิง 

ชาย 

3.87 

3.82 

0.37 

0.36 

1.031 283 .303 

5. ดานกระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน 

 

หญิง 

ชาย 

3.87 

3.82 

0.36 

0.35 

1.055 283 .292 

ภาพรวม หญิง 

ชาย 

3.77 

3.75 

0.16 

0.15 

.782 283 .435 

 
ตาราง 2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามอายุ (n=285)  
 

การทํางานเปนทีม  แหลงความแปรปรวน df Brown-Forsythe p-value 

1. ดานความสมดุลในบทบาท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
94.313 

4.635* .005 

2. ดานมีเปาหมายรวมกัน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

122.823 

192.217* .000 

3. ดานการสนับสนุนและการ  

ไววางใจตอกัน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

164.618 

1.228 .301 

4. ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

125.320 

17.493* .000 

5. ดานกระบวนการปฏิบัติงาน

ชัดเจน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

187.210 

16.251* .000 

ภาพรวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

146.563 

13.072* .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานการสนับสนุน
และการไววางใจตอกัน ไมแตกตางกัน และพบวา กลุม
ตัวอยางที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา ดานความสมดุลในบทบาท ดานมี

เปาหมายรวมกัน ดานภาวะผู นําที่ เหมาะสม ดาน
กระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน และในภาพรวมแตกตาง
กันอยางนอย 1 คู อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังตาราง 2 
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ตาราง 3 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา จําแนกตามประสบการณทํางาน (n=285) 

 

การทํางานเปนทีม 

 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F/  

Brown-Forsythe  

p-value 

1. ดานความสมดุลใน

บทบาท 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

4 

230.832 

  36.832ii* .000 

2. ดานมีเปาหมายรวมกัน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

4 

198.710 

  38.678ii* .000 

3. ดานการสนับสนุนและ
การไววางใจตอกัน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
160.055 

  26.849ii* .000 

4. ดานภาวะผูนําที่

เหมาะสม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

280 

284 

7.792 

30.047 

37.839 

1.948 

.107 

18.1531i* .000 

5. ดานกระบวนการ

ปฏิบัติงานชัดเจน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

4 

168.746 

  29.746ii* .000 

ภาพรวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

4 

142.604 

  25.659ii* .000 

i F-test ii Brown-Forsythe 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  ผลทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียรายคูดวย
วิธี Dunntt T3 ดานความสมดุลในบทบาท พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีอายุต่ํากวา 25 ป กลุมตัวอยางที่มีอายุ  
26 -35 ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 ป มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับ 
สนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดาน
ความสมดุลในบทบาท ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 
46-55 ป ดานมีเปาหมายรวมกัน พบวา กลุมตัวอยาง
ที่มีต่ํากวา 25 ป มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา ดานมีเปาหมายรวมกัน ต่ํากวากลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 26-35 ป กลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 
ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุ 46-55 ป ดานภาวะผูนําที่
เหมาะสม พบวา กลุมตัวอยางที่มีต่ํากวา 25 ป มคีวาม
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับ 
สนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดาน
ภาวะผูนําที่เหมาะสม สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 26–
35 ป กลุมตัวอยางที่มีอายุ 36–45 ป และกลุมตัวอยาง
ที่มีอายุ 46–55 ป รวมทั้ง พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 
26–35 ป มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม สูงกวากลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 46-55 ป ดานกระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจน พบวา กลุมตัวอยางที่มีต่ํากวา 25 ป และกลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 26-35 ป มีความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ดานกระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจน สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 ป และใน
ภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 26-35 ป มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับ 
สนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ใน
ภาพรวม สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 ป รวมทั้ง 
พบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 ป มีความคิดเห็นตอ
การทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในภาพรวม ต่ํากวา
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46-55 ปผลการเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จําแนกตามประสบการณทํางาน ดวยการวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 
ดวยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe พบวา กลุมตัวอยาง 
ที่มีประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการ
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ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานความสมดุลใน
บทบาท ดานมีเปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุนและ
การไววางใจตอกัน ดานกระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน 
และในภาพรวม แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยาง
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังตาราง 3 
  ผลทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียรายคูดวยวิธ ี
Dunntt T3 ดานความสมดุลในบทบาท พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความคิดเห็น
ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานความสมดุลใน
บทบาท สูงกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1–
5 ป กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 11-15 ป และ
กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 16-20 ป และ
พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1-5 ป กลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 6-10 ป กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 11-15 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานความสมดุลใน
บทบาท ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 
21-25 ป ดานมีเปาหมายรวมกัน พบวา กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 1-5 ป มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานมีเปาหมาย
รวมกัน สูงกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 11-
15 ป และกลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 21-25 ป 
และพบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 6-10 ป 
มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดานมี เป าหมายรวมกัน สูงกว ากลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 11-15 ป รวมทั้ง พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความคิดเห็น
ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานมีเปาหมาย
รวมกัน ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มปีระสบการณทํางาน 16-
20 ป และพบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 
11-15 ป มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ดานมีเปาหมายรวมกัน ต่ํากวากับกลุมตัวอยาง

ที่มีประสบการณทํางาน 16-20 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 21-25 ป และยังพบวา กลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 16-20 ป มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานมี
เปาหมายรวมกัน สูงกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณ
ทํางาน 21-25 ป ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอ
กัน พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1-5 ป 
มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอกัน สูงกวากลุม
ตัวอยางที่มปีระสบการณทํางาน 6-10 ป กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 11-15 ป กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 21-25 ป และพบวา กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานการสนับสนุนและ
การไววางใจตอกัน ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณ
ทํางาน 21-25 ป ดานกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1-5 ป มี
ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดานกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ต่ํากวากลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 6-10 ป และพบวา 
กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1-5 ป มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ด าน
กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สูงกวากลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป และพบวา กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานกระบวนการ
ปฏิ บั ติ ง านที่ ชั ด เ จน  สู งกว าก ลุ มตั ว อย า งที่ มี
ประสบการณทํางาน 11-15 ป กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 21-25 ป รวมทั้ง พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 11-15 ป มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ด าน
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กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สูงกวากลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป และในภาพรวม พบวา 
กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 1 - 5 ป และกลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณ 6 – 10 ป มีระดับความคิดเห็น
ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในภาพรวม สูงกวา
กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 11 - 15 ป และ
พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 11 - 15 ป 
มีระดับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ในภาพรวม ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 
21 - 25 ป 
   สําหรับผลการเปรียบเทียบระดับความ
คิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
ANOVA) ดวยสถิติทดสอบ F พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม แตกตาง
กันอยางนอย 1 คู อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังตาราง 3 ผลทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียรายคูดวย
วิธี Scheffe พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 
1-5 ป มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 6-10 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป และพบวา กลุมตัวอยางที่
มีประสบการณทํางาน 1-5 ป กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 6-10 ป กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 11-15 ป และกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางาน 16-20 ป มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานภาวะผู นําที่
เหมาะสม สูงกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน 
21-25 ป 

 

 

 

สรุปผลการวิจัย 

 กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ในภาพรวม ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดาน
กระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน ดานการสนับสนุนและ
การไววางใจตอกัน ดานมีเปาหมายรวมกัน และดาน
ความสมดุลในบทบาท อยูในระดับมาก สวน     ผลการ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา จําแนกตามเพศ ดวยสถิติทดสอบ t พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีเพศตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไมแตกตางกัน และผล
การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา จําแนกตามอายุ และประสบการณทํางาน 
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-
way ANOVA) ดวยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานความสมดุลใน
บทบาท ดานมีเปาหมายรวมกัน ดานภาวะผู นําที่
เหมาะสม ดานกระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน และใน
ภาพรวม แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และพบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางาน
ตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ดานความสมดุลในบทบาท ดานมีเปาหมาย
รวมกัน ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอกัน ดาน
กระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน และในภาพรวม แตกตาง
กันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับผลการ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา จําแนกตามประสบการณทํางาน ดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
ANOVA) ดวยสถิติทดสอบ F พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม แตกตาง
กันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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อภิปรายผล  

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ผูวิจัยสามารถนําเสนอการอภิปรายผลได
ดังน้ี 
  1. ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ภาพรวมและรายด าน อยู ในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของมนัสนันท สุริยะนาการณ 
(2556) เร่ือง พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของบุคลากร
กรมสงเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ที่พบวา 
ระดับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของบุคลากร กรม
สงเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ในภาพรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของฐิติมา 
พูลเพชร (2558) เร่ือง ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม
ที่พยากรณความสําเร็จในงานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนเคร่ืองพิมพ ที่พบวา การ
ทํางานเปนทีมมีคาเฉล่ียอยูในภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก รวมทั้งสอดคลองกับงานวิจัยของปล้ืมจิตร 
บุญพึ่ง (2559) เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานสายปฏิบัติการ วิชาชีพและ
บริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่พบวา 
พฤติกรรมการทํ างานเปนทีมของพนักงานสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารี ภาพรวมอยู ในระดับมาก และ
สอดคลองกับงานวิจัยของลําเทียน เผาอาจ (2559) เร่ือง 
การทํางานเปนทีมของขาราชการครูในโรงเรียนขยาย
โอกาส อําเภอเมืองตราด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ที่พบวา ขาราชการครูมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมของขาราชการ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาส อําเภอเมืองตราด สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาตราด 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
  2. เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุ นันทา จํ าแนกตามเพศ อายุ  และ
ประสบการณทํางาน ปรากฏวา ผลการเปรียบเทียบการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามเพศ ดวย
สถิติทดสอบ t พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกันมี

ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไม
แตกต าง กัน สอดคลอง กับงานวิ จั ยของนิธิฤทธิ์  
ทุนธนเวโรจน (2550) เร่ือง การทํางานเปนทีมของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง 
จังหวัดราชบุรี ที่พบวา บุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลที่มี เพศตางกันมีระดับการทํางานเปนทีมไม
แตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของลําเทียน เผา
อาจ (2559) เร่ือง การทํางานเปนทีมของขาราชการครู
ในโรงเรียนขยายโอกาส อําเภอเมืองตราด สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ที่
พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
   ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามอายุ ดวย
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance) ดวยสถิติทดสอบ Brown-
Forsythe พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ภาพรวม 
ดานความสมดุลในบทบาท ดานมีเปาหมายรวมกัน ดาน
ภาวะผูนําที่เหมาะสม และดานกระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แตกตางจากงานวิจัยของนิธิฤทธิ์ ทุนธนเวโรจน (2550) 
เร่ือง การทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดราชบุ รี  ที่พบวา 
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลที่มีอายุตางกันมี
ระดับการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน  
   ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิ ทยาลัยราชภัฏสวนสุ นันทา จํ าแนกตาม
ประสบการณทํางาน ผลการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ดวย
สถิติทดสอบ Brown-Forsythe พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ภาพรวม ดานความสมดุลใน
บทบาท ดานมีเปาหมายรวมกัน ดานการสนับสนุน
และการไว วาง ใจตอ กัน และด านกระบวนการ
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ปฏิบัติงานชัดเจน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ดวย
สถิติทดสอบ F พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณ
ทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม แตกตางกัน
อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตกตางจาก
งานวิจัยของนิธิฤทธิ์ ทุนธนเวโรจน (2550) เร่ือง การ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี ที่พบวา บุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกันมีระดับการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
รวมทั้งแตกตางจากงานวิจัยของมนัสนันท สุริยะนาการณ 
(2556) เร่ือง พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของบุคลากร
กรมสงเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ที่พบวา 
ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรกรมสงเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม 
พบวา บุคลากรทีมีระยะเวลาการทํางานตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานเปนทีมไมแตกตางกันอยางมีนัย
ทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังน้ี 

  ผูวิจัยเสนอขอเสนอแนะการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทาไดดังตอไปน้ี 
   1. ดานความสมดุลในบทบาท ผลการวิจัย 
พบวา มีการแบงหนาที่การปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียต่ํากวา
ประเด็นอ่ืน ๆ แตประเด็นน้ีมีความสอดคลองแนวคิด
การบริหารกลาวคือ การทํางานโดยมีการแบงหนาที่
การปฏิบัติงานไมเหมาะสมกับการทํางานเปนทีม 
ดังน้ัน ประเด็นมีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับหนาที่
ต่ํากวาประเด็นอ่ืน ๆ ถัดมาจากมีการแบงหนาที่การ
ปฏิบัติงาน จึงควรปรับปรุงใหมีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับหนาที่ นอกจากน้ีผลการวิจัยยังพบวา 
ระดับความคิดเห็นการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดานความสมดุลในบทบาทต่ําที่สุด ดังน้ันเพื่อเปนการ
สนับสนุนการทํางานเปนทีมดานความสมดุลใน

บทบาท ควรจัดโครงสรางองคกรแบบโครงสราง
แนวนอน (Horizontal Structure) โดยการจัด
หนวยงานตามหนาที่ (Functional Organization) เพื่อ
สนับสนุนความเชี่ยวชาญของบุคลากร และสราง
เครือขายทีมงานขามหนวยงานเพื่อจัดทําโครงการ
โดยรวมความเชี่ยวชาญของบุคลากรจากหนวยงาน
ตาง ๆ (Foster, 2017) การจัดโครงสรางองคกรจะทํา
ใหบุคลากรไดทํางานตามความเชี่ยวชาญและทํางาน
เปนทีมสงผลใหบุคลากรเรียนรูการทํางานใหสมดุลกับ
บทบาท อันไดแก การทํางานตามความรูความสามารถ 
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับหนาที่ การปรับเปล่ียน
หนาที่การทํางานตามสถานการณ และการแบงความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนาที่ เพื่อใหสมาชิก
แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหนาที่ไดอยาง
เต็มความสามารถ 
   2. ดานมีเปาหมายรวมกัน ผลการวิจัย
พบวา มีสวนรวมในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย
กําหนดรวมกันมีคาเฉล่ียต่ํากวาประเด็นอ่ืน ๆ ควร
สนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในทีมงานมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายกําหนดรวมกัน การที่สมาชิก
ทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะทําใหศักยภาพของ
ทีมงานสูงขึ้น เพราะสมาชิกแตละคนมีความสามารถ
และความถนัดตางกันเมื่อไดทํางานตามความสามารถ
และความถนัดก็จะชวยใหประสิทธิภาพของทีมงานมี
สูงกวาการที่สมาชิกบางคนชวยกันปฏิบัติงาน 
   3. ดานการสนับสนุนและการไววางใจตอ
กัน ผลการวิจัยพบวา สมาชิกมีสวนรวมในการ
แกปญหามีคาเฉล่ียต่ํากวาประเด็นอ่ืน ๆ ควรสนับสนุน
ใหสมาชิกทุกคนในทีมงานมีสวนรวมในการแกปญหา 
เน่ืองจากการมีสวนรวมในการแกปญหาจะทําให
สมาชิกรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของทีมงานและจะทําให
เกิดการสนับสนุนและการไววางใจตอกันอันจะสงผลให
การแกปญหามีประสิทธิภาพสูงกวาการแกปญหาโดย
สมาชิกบางคน 
   4. ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ผลการวิจัย
พบวา หัวหนาทีมมีความกลาคิดกลาตัดสินใจมี
คาเฉล่ียต่ํากวาประเด็นอ่ืน ๆ ควรมีการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มความสามารถในการตัดสินใจแกผูที่
ทําหนาที่หัวหนาทีมงาน หรือควรทําวิจัยเชิงปฏบิัตกิาร 
(action research) หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวน
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รวม (participatory action research) เพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการตัดสินใจ เพราะการที่หัวหนาทีมมี
ความกลาคิดกลาตัดสินใจจะทําใหหัวหนาทีมสามารถ
นําทีมไปสูเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ทั้งน้ี ควรสรางภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย เพราะ
ผูนําแบบประชาธิปไตยจะเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการตัดสินใจ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการกําหนดวิธีการทํางาน (Lewis, 1997) รวมทั้ง
ผูนําจะตองมีการส่ือสารอยางมีประสิทธิผล และสราง
ความไววางใจ (ณัฐภัสสร ธนาบวรพาณิชย, พิศมัย 
จารุจิตติพันธ และพิสิฐ โองเจริญ, 2563, หนา 36) ก็
จะทําใหความเปนผูนําโดดเดนขึ้น และกลาตัดสินใจ
แบบมีสวนรวมมากขึ้น 
   5. ดานกระบวนการปฏิบัติงานชัดเจน 
ผลการวิจัยพบวา มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
ภายในทีมมีคาเฉล่ียต่ํากวาประเด็นอ่ืน ๆ ควรมีการ
จัดทําขั้นตอนการปฏิบัติงานใหชัดเจนเพื่อใหสมาชิก
ทุกคนในทีมงานยึดเปนแนวในการปฏิบัติงานและ
สมาชิกทุกคนในทีมงานปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมทั้งการมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
ทําใหลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานได
ถูกตอง และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาจ
กลาวไดวาทีมงานที่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูง
กวาทีมงานที่ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
   6. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็น
การทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามอายุ และ
ประสบการณการทํางาน ผลการวิจัยพบวา กลุม
ตัวอยางที่มีอายุและประสบการณทํางานตางกันมี
ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
แตกตางกัน อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุและ
ประสบการณทํางานตางกันอาจมีสวนรวมในการ
ทํางานเปนทีมที่แตกตางกัน จึงควรสนับสนุนให
บุคลากรขององคกรมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม 
ขององคกร เพราะบุคลากรแตละคนในองคกรจะมี
ความสามารถและความถนัดทีแ่ตกตางและหลากหลาย
ซ่ึงจะสงผลใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่สูงขึ้น  

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  1. ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคของการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  2. ควรทํ าวิ จั ย เชิ งคุณภาพ (qualitative 
research) เก่ียวกับสภาพการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
การทํางานเปนทีมตอไป 
  3. ควรวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research) 
หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวม (participatory 
action research) เพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา 
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