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งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของทีมงานของผู้ประกอบการสตาร์ทอัพ
ที่ประสบความส าเร็จ โดยใช้รูปแบบการวิจัยผ่านเอกสารงานวิชาการและการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยครั้งนี้
เกิดขึ้นเนื่องจากลักษณะการท าธุรกิจที่เปลี่ยนไปในปัจจุบันที ่ส่งผลให้แนวทางการบริหารคนในองค์กรเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปด้วย โดยในอดีตเน้นการบริหารจัดการผ่านการสร้างระบบ และโครงสร้างมาตรฐานให้กับคน 
ผ่านความสัมพันธ์ของคนในองค์กรในรูปแบบของผู้จัดการและลูกน้อง ในขณะที่การท าธุรกิจแบบใหม่ที่ทาง
ภาครัฐก าลังสนับสนุนในปัจจุบันที่เรียกว่า “ธุรกิจสตาร์ทอัพ” กลับเป็นธุรกิจที่ต้องพ่ึงพาอาศัยคนในองค์กรใน
รูปแบบของผู้น าและทีมงานมากกว่า ธุรกิจสตาร์ทอัพนอกจากต้องอาศัยบุคลากรที่มีความสามารถส่วนบุคคลที่
ดีไม่ว่าจะต้องมีทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ และการเป็นนักแก้ปัญหาที่ดีแล้ว บุคลากรเหล่านี้ต้องสามารถท า
หน้าที่ของการเป็นทีมงานที่ดีได้ด้วย จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าคุณลักษณะที่ส าคัญของทีมงานที่       
พึงประสงค์ประกอบด้วย ทีมงานที่มีการสื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า ทีมงานที่มีความจงรักภักดีและผูกพัน
กับองค์กร ทีมงานที่มีเป้าหมายเดียวกับผู้น า และทีมงานที่มีความเชื่อใจกันและกัน และจากการวิจัยเชิง
คุณภาพเพ่ิมเติมโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 32 คน และ การท าสนทนากลุ่มกับกลุ่มตัวอย่างอีก 7 คน 
ผู้วิจัยพบว่า ประเด็นดังกล่าวที่ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมล้วนแต่เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องและสามารถค้นพบ
เพ่ิมอีก 1 ประเด็นคือ ทีมงานที่มีความคิดริเริ่ม งานวิจัยครั้งนี้จึงได้ข้อสรุปว่า คุณลักษณะของทีมงานของ
องค์กรสตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จในประเทศไทยประกอบไปด้วย 5 ตัวแปรหลักคือ ทีมงานที่มีการสื่อสาร
ระหว่างทีมงานและผู้น า ทีมงานที่มีความจงรักภักดีและผูกพันกับองค์กร ทีมงานที่มีเป้าหมายเดียวกับผู้น า 
และทีมงานที่มีความเชื่อใจกันและกัน และทีมงานที่มีความคิดริเริ่ม 
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Abstract 

 This research studied the characteristic of team in successful startup business 
through documentary research and qualitative research. The changing in business 
management impacted on the people management within organization. In the past, the 
organization management focused on how to set the system, create the standard structure as 
a whole, manage the people through manager and staff relationship. However, the new way 
of running the business under Thai’s Government support named “Startups” required a new 
way of managing people as a leader and team. This business required a competent person 
who not only had skills, creativity, and being a good problem solver but also could work as a 
team. The literature review showed that the characteristics of successful team included 
communication skills among team and leader, loyalty and commitment; and the same 
direction and trust among team member. After the researcher had employed qualitative 
research by in-depth interview of 32 people and a focus group of 7 people, the results showed 
that all characteristics mentioned above were all relevant for successful team member. 
However, a new finding, initiative, was also discovered. Consequently, this research could be 
concluded that the conceptual framework of successful startup team member in Thailand 
was associated with 5 characteristics factors: communication, loyalty and commitment, the 
same goal and direction, trust and initiative. 
 
Keywords: Characteristic of Team, Entrepreneur, Startup 
 
บทน า 
 ความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันท าให้ธุรกิจที่อยู่รอดด้วยการผลิตสินค้าและ
บริการที่มีคุณภาพ หรือสร้างการเติบโตผ่านการลดต้นทุนจากการผลิตปริมาณมากเริ่มประสบกับปัญหา      
ผลก าไรที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง ตรงกันข้ามสิ่งที่เริ่มสร้างมูลค่าให้กับองค์กรกลับกลายเป็นการสร้างนวัตกรรมใหม่
ที่ตรงกับกับความต้องการของลูกค้าที่แม้ว่าจะไม่ได้มีคุณภาพมากนักแต่เป็นสิ่งที่ลูกค้าให้ความส าคัญ อาทิ   
ตราสินค้า ความสวยงาม การสร้างเรื่องราวที่น่าจดจ า หรือการบริการที่เหนือความคาดหมายของพนักงาน 
คุณค่าเหล่านี้ท าให้ผู้ประกอบการในองค์กรเล็ก ๆ ทั้งหลายสามารถแข่งขันกับองค์กรขนาดใหญ่ได้ สิ่งที่จับต้อง
ไม่ได้เหล่านี้มักไม่ได้เกิดจากการจัดการผ่านระบบที่เน้นมาตรฐานแบบตายตัวแต่เกิดจากสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ 
ที่ทีมงานในองค์กรร่วมกันสร้างขึ้นมา (Gladwell, 2013) 
 ประเทศไทยหันมาปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจครั้งใหญ่เพ่ือให้มีการเปลี่ยนถ่ายจากแนวทางการ
พัฒนาที่เป็นแหล่งฐานการผลิตไปสู่การเป็นแหล่งสร้างนวัตกรรมขึ้นมาแทน ดังที่ บวร เทศารินทร์ (2017) ได้
กล่าวถึงแนวคิดประเทศไทย 4.0 ว่าเป็นนโยบายใหม่ของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและ
หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ที่มีภารกิจหลักในการปฏิรูปประเทศเพ่ือปรับทิศทางในการ
พัฒนาประเทศโดยการสร้างนวัตกรรมใหม่ผ่านความร่วมมือจากองค์กรต่าง ๆ  
 การจะสร้างองค์กรนวัตกรรมได้ต้องอาศัยความร่วมมือของทีมงานและผู้น าในองค์กรร่วมกัน ดังที่ 
Ye, Ng, and Lian (2015) ได้กล่าวไว้ว่า วิวัฒนาการพัฒนาเศรษฐกิจในปัจจุบันอาศัยตัวแปรที่ส าคัญอย่าง 
การสื่อสารและเทคโนโลยี การจะจัดการให้สิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพได้จะต้องท าให้
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ทีมงานในองค์กรมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายเดียวกับองค์กร โดยผู้น าต้องสามารถสร้างความร่วมมือและ
ประสานงานระหว่างทีมงานเพราะการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่ดี ไม่เพียงแต่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรในองค์กร แต่จะท าให้เกิดความมั่นคงให้เกิดกับองค์กรอีกด้วย 
 Burns (2013) ได้กล่าวว่า บทบาทของการเป็นผู้น าในธุรกิจสตาร์ทอัพไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถ
ในการควบคุมและจัดการสิ่งต่าง ๆ หรือการหาความเชื่อมโยงในการสร้างระบบอีกต่อไป แต่เป็นความสามารถ
ในการดึงความสนใจของทีมงาน ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ บุคลิกภาพและเสน่ห์ส่วนตัวของผู้น า
คนนั้นด้วย ในขณะที่ Muñoz-Bullon, Sanchez-Bueno, and Vos-Saz (2015) และ Peterson, Walumbwa, 
Byron, and Myrowitz (2009) สนับสนุนว่า ธุรกิจสตาร์ทอัพเป็นธุรกิจที่เน้นความแปลกใหม่ ทีมงานแต่ละคน
ไม่ได้เกิดจากการจ้างงาน แต่มักจะเกิดจากการรวมตัวกันของคนที่มีแนวความคิดเดียวกัน มีความมุ่งมั่นที่สร้าง
สินค้าหรือผลิตภัณฑ์รูปแบบใหม่เหมือนกัน จะเห็นได้ว่าแนวคิดภาวะผู้น ายิ่งทวีความส าคัญขึ้นไปอีก เพราะ
ผู้ประกอบการไม่สามารถควบคุมทีมในฐานะผู้จัดการและลูกจ้างได้อีกต่อไป แต่ต้องอาศัยความสามารถของ
ผู้น าด้านการบริหารคนอย่างแท้จริง  
 การบริหารทีมงานและการดูแลทีมงานเป็นเรื่องส าคัญ แต่ที่ผ่านมาผู้ประกอบการสตาร์ทอัพยัง
บริหารคนได้ไม่ดีนัก CBINSIGHTS Research (2017) ได้ส ารวจธุรกิจสตาร์ทอัพในสหรัฐอเมริกาจ านวน 101 ราย 
และพบว่าธุรกิจสตาร์ทอัพ ร้อยละ 75-90 ล้มเหลวในการท าธุรกิจ โดยหนึ่งในสาเหตุหลักที่ท าให้
ผู้ประกอบการล้มเหลวคือ การที่ผู้น าในองค์กรไม่สามารถเชื่อมโยงคนในทีมให้เป็นหนึ่งเดียวกันได้ องค์กร
สตาร์ทอัพที่ผู้น าไม่สามารถสร้างให้ทีมงานท างานร่วมกันได้ในระยะยาว มักจะเกิดขึ้นเมื่อทีมงานเกิดจากการ
รวมตัวเฉพาะกิจโดยคาดหวังผลลัพธ์ในระยะสั้นเท่านั้น ทีมงานมีความเห็นไม่ตรงกันและไม่สื่อสารกัน ปัญหา
ต่าง ๆ เหล่านี้เมื่อปล่อยไประยะยาวจะท าให้ทีมมีปัญหาต่อกันมากขึ้นเรื่อย ๆ และจะส่งผลต่อความสนใจใน
การท าธุรกิจสตาร์ทอัพร่วมกันที่ลดน้อยลงในเวลาต่อมา 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น เพ่ือให้เกิดการพัฒนาร่วมกันระหว่างผู้น าและทีมงานในองค์กรได้อย่าง
เหมาะสม การวิจัยครั้งนี้จึงมุ่งเน้นที่การศึกษาเพ่ือหากรอบแนวคิดคุณลักษณะของทีมงานในองค์กรสตาร์ทอัพ
ที่พึงประสงค์ท่ีท าให้ผู้ประกอบการสตาร์ทอัพประสบความส าเร็จในประเทศไทย 

 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 1. ลักษณะและประเภทธุรกิจสตาร์ทอัพ 
  Blank (2017) แสดงความเห็นว่า สตาร์ทอัพ หมายถึง หน่วยหรือองค์กรที่แสวงหาการเติบโต มี
โมเดลธุรกิจที่สามารถท าซ้ าได้และมีองค์ประกอบส าคัญสองประการ คือ ต้องมีวิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตให้กับ
สินค้าหรือลักษณะนิสัยใหม่ ๆ ที่จะเสนอให้กับตลาด และการสร้างกลุ่มสมมุติฐานในโมเดลธุรกิจ ( Business 
model) ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของกลุ่มลูกค้า/ผู้ใช้ การสร้างความต้องการในตลาด (Market demand) การสร้าง
พันธมิตรของธุรกิจ กระบวนการผลิต หรือแนวทางการสนับสนุนทางการเงินของธุรกิจ  
  Graham (2012) กล่าวว่า สตาร์ทอัพ หมายถึง บริษัทที่ออกแบบเพ่ือให้เกิดการเติบโตอย่าง
รวดเร็วเพ่ือสร้างก าไรธุรกิจและออกจากธุรกิจ สิ่งที่ส าคัญคือ ความสามารถในการเติบโตและอะไรก็ตามที่
เกี่ยวข้องกับการสร้างการเติบโตให้เกิดขึ้นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับสตาร์ทอัพรายใหม่ที่ยังไม่รู้ว่าต้องเริ่มหรือ
ท าอะไรเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ สิ่งที่ทีมงานต้องท าคือการหาการเติบโต กล่าวคือ การเติบโตเป็นเหมือนเข็ม
ทิศที่ควรจะวางอยู่ตรงหน้าสตาร์ทอัพทุกคนให้เดินตาม  
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  มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย (2560) ได้ให้ความหมายของสตาร์ทอัพว่า สตาร์ทอัพ หมายถึง 
ธุรกิจที่สร้างขึ้นเพ่ือให้เกิดการเติบโตแบบก้าวกระโดด โดยเน้นที่การหารายได้ในรูปแบบที่สามารถท าซ้ าและ
ขยายในวงกว้าง ซึ่งโดยมากจะเป็นธุรกิจที่มีความเกี่ยวข้องกับชีวิตประจ าวัน หรือเป็นการท าธุรกิ จโดยหา
โอกาสที่ยังไม่เคยมีใครท า  
  ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้จะก าหนดนิยามว่า สตาร์ทอัพ หมายถึง องค์กรที่มีลักษณะของโมเดลธุรกิจ
ที่ถูกสร้างขึ้นเพ่ือให้เกิดการเติบโตอย่างรวดเร็ว สามารถขยายตัวได้ ท าซ้ าได้ง่าย โดยที่ต้นทุนไม่ได้มากข้ึนด้วย
อัตราส่วนทวีคูณเช่นเดียวกับรายได้ที่เพ่ิมขึ้นมาโดยตรง ธุรกิจลักษณะนี้มักจะมีการขยายกิจการในช่วงเริ่มต้น
ด้วยการขอทุนจากนักลงทุน เพ่ือแลกกับการได้สิทธิแบ่งปันผลประโยชน์ทางด้านรายได้ในอนาคตเมื่อองค์กร
เติบโตใหญ่ขึ้น 
 2) แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น ากับการบริหารทีมงาน 
  Yukl, Gordon, and Taber (2002) ได้กล่าวถึง ลักษณะความสัมพันธ์ภายในองค์กรว่าลักษณะ
ความสัมพันธ์ที่ท าให้เกิดความสอดคล้องในการท างานผู้น าต้องมีลักษณะของคุณลักษณะ พฤติกรรม การโน้มน้าว
ที่เข้ากับทีมงาน สามารถการปรับตัวต่อสถานการณ์และการบูรณาการที่เหมาะสม จึงจะท าให้เกิดความสัมพันธ์
ที่เหมาะสมระหว่างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและทีมงาน (Intra-individual), ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า
ลูกน้อง ความสัมพันธ์กับกลุ่มและความเชื่อมโยงในการท างานภายในองค์กร (Organization process) 
  นอกจากนี้จากงานวิจัยของ Schneider (1987) ได้แสดงถึงกรอบความคิด ASA Model: 
Attraction-Selection-Attrition ที่เสนอแนวคิดว่า สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการบริหารองค์กรคือ การบริหาร
ทีมงานและคนในองค์กร โดยที่คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากเพราะลักษณะ
ของผู้น าและลักษณะของคนในองค์กรโดยรวมมีผลอย่างมากกับรูปแบบของวัฒนธรรมและโครงสร้างของ
องค์กร ทีมงานไม่เพียงแต่เป็นคนที่ท างานให้องค์กร แต่จะเป็นคนที่ก าหนดโครงสร้าง วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม 
และความเชื่อในองค์กรอีกด้วย ดังนั้นองค์กรที่ดีคือ องค์กรที่สามารถดึงคนที่มีลักษณะบุคลิกภาพ ความเชื่อ 
และแนวคิดเดียวกัน ผลักดันองค์กรไปในทิศทางเดียวกันได้ 
  โดยมากแล้วคุณลักษณะการท างานของทีมงานในองค์กรมีแนวโน้มจะเป็นไปตามความตั้งใจของ
คนที่เป็นผู้น า คุณลักษณะที่ผู้น ามักจะให้ความส าคัญมักจะใช้ในการวัดทีมงานที่ดีตามแนวคิดของ Liborius 
(2014) คือ การวัดทีมงานใน 3 เรื่องหลักคือ 1) ความจงรักภัคดี (Integrity) 2) ความสามารถในการอภัยและ
ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Forgiveness and humility) 3) ความสนใจและการให้ (Interest and gratitude) 
ถ้าบุคคลใดมีลักษณะดังกล่าว ก็มีแนวโน้มที่ผู้ที่เป็นหัวหน้าจะอยากสนับสนุนให้เป็นผู้น าคนต่อไป 
  Robinson (2012) ได้พูดถึงการท างานวิจัยในส านักคริสต์เตียนว่า แม้ว่าหลายคนจะให้
ความส าคัญกับการเป็นผู้น ามากกว่าแต่การเป็นทีมงานไม่ใช้เรื่องง่ายเช่นกันและที่ส าคัญ “ผู้น าไม่สามารถจะ
ท างานให้มีประสิทธิภาพได้ ถ้าทีมงานไม่พร้อมจะเสี่ยงไปพร้อมกับผู้น าด้วย” ดังนั้นการท างานในฐานะทีมงาน
ต้องให้ความส าคัญ 4 เรื่องดังต่อไปนี้เป็นหลักคือ 1) ความเข้าใจว่าการเป็นผู้น าไม่ใช่เรื่องง่าย อย่าคิดว่าการ
เป็นผู้น าไม่ต้องท าอะไร เอาแต่สั่งเท่านั้น 2) การมีเป้าหมายและคุณค่าหลักเดียวกับองค์กร (Share the same 
goals and values) 3) ความสัมพันธ์และความเชื่อใจ เกิดจากการสื่อสารแบบตรงไปตรงมาเมื่อท าสิ่งใดได้ดีก็
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ได้รับการชมเชยหรือถ้าท าผิดพลาดก็สื่อสารว่าผิดพลาดอย่างตรงไปตรงมา 4) การเข้าใจถึงขอบเขตของตน 
เพราะการแสดงออกทางความคิดเป็นเรื่องทีด่ีแต่ต้องรู้จักขอบเขต 
  Lencioni (2006) ได้กล่าวว่า การรักษาทีมงานให้ท างานได้ ผู้น าต้องสามารถบริหารอุปสรรค 5 
ประการ ที่อาจจะเกิดขึ้นให้ได้ประกอบด้วย 1) อุปสรรคด้านความเชื่อใจ เพราะทีมที่แต่ละคนไม่เชื่อใจกันจะ
ท าให้ไม่กล้าเปิดเผยหรือช่วยเหลือกันได้อย่างเต็มที่ 2) อุปสรรคด้านการบริหารความขัดแย้ง โดยมองว่าความ
ขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีถ้าผู้น าสามารถบริหารให้เกิดความขัดแย้งในเชิงบวกได้ 3) อุปสรรคด้านการผูกมัดกับองค์กร
โดยเชื่อว่าคนที่พร้อมจะทุ่มเทท างานให้กับองค์กรจะกลายเป็นอุปสรรคในการพัฒนาองค์กรได้ 4) อุปสรรค
ด้านการร่วมรับผิดชอบกับผลลัพธ์ด้วยกันเพราะเห็นว่าสิ่งนั้นไม่มีผลต่อตนเอง หรือไม่ใช่หน้าที่รับผิดชอบของ
ตัวเอง 5) อุปสรรคจากผลลัพธ์ที่คนในองค์กรไม่เห็นวิสัยทัศน์และมองเป้าหมายเดียวกับผู้น า 
  Solovy (2005) ได้กล่าวว่า ถึงแม้ว่าการเป็นผู้น านับเป็นทักษะที่มีความส าคัญ แต่ทักษะของ
ทีมงานมีส าคัญเช่นกัน ลักษณะที่ส าคัญของทีมงานมีอยู่ 5 ประการคือ 1) ความสามารถในการควบคุมตัวเอง 
หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจกับหน้าที่ความรับผิดชอบและท าตามวัตถุประสงค์ที่องค์กร
ต้องการ 2) การสื่อสาร ซึ่งเน้นไปที่การฟังและการสื่อสารความคิดของตนเองอย่างเหมาะสม 3) การท างาน
เป็นทีมและการที่ทีมงานมีเป้าหมายและคุณค่าเดียวกับองค์กร (Share the same goal and values) 4) การ
พัฒนาตนเอง ต้องเรียนรู้อยู่เสมอและพร้อมจะเป็นผู้น าในบางสถานการณ์ได้เช่นกัน 5) ความผูกพันของตนเอง
กับองค์กร (Commitment)  
  Kesen (2016) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้ทีมงานในองค์กรมีความผูกพันและพร้อมจะท าให้กับ
องค์กรอย่างเต็มที่ งานวิจัยดังกล่าวพบว่า ความทุ่มเทในการท างานเกิดจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเป็น
การส่วนหนึ่งในองค์กร (Organization Citizenship Behavior: OCB) พฤติกรรมเหล่านี้จะสร้างความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร โดยพฤติกรรมหลักที่ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมการท างานอย่างทุ่มเทเต็มที่จะเกิดขึ้น ผ่าน
พฤติกรรมในรูปแบบหลัก 4 รูปแบบคือ พฤติกรรมที่แสดงถึงความจริงใจ/ความโปร่งใส (Conscientiousness) 
พฤติกรรมที่แสดงถึงการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Helping) พฤติกรรมที่แสดงถึงคุณธรรมและจริยธรรมของ
องค์กร (Civic Virtue) และ พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความใจกว้าง (Sportsmanship) พฤติกรรมทั้งหมดนี้
จะท าให้เกิดความต้องการร่วมพัฒนาองค์กรในด้าน “การพัฒนาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ” กล่าวคือ พฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท าให้คนในองค์กรเกิดความผูกพันและช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับคนในองค์กร และจะส่งผลให้คนองค์กรพร้อมที่จะร่วมคิดและพัฒนาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้กับองค์กรอีก
ด้วย 
  นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอ่ืน ๆ สนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีมอีก อาทิ Barrick, Bradley, 
Kristof-Brown, and Colbert (2007) ได้แสดงให้เห็นว่า การท างานร่วมกันเป็นอย่างดีเกิดขึ้นจากการสื่อสาร
ระหว่างกันภายในองค์กร กล่าวคือ องค์กรที่มีการสื่อสารกันมากกว่าจะมี โอกาสท าผลงานได้ดีกว่าองค์กรที่มี
การสื่อสารกันน้อยกว่า งานวิจัยจาก Van Der Vegt and Bunderson (2005) ที่สนับสนุนว่า ทีมท่ีมีอัตลักษณ์ 
(Identification) เดียวกันมีความหลากหลายของผู้คนจะส่งผลให้ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรและผลงาน
ของทีมดียิ่งขึ้น งานวิจัยจาก Mayer, Davis and Schoorman (1995) และ Langfred (2004) ที่แสดงว่า
ความเชื่อใจกันระหว่างทีมงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท างานร่วมกันและงานวิจัยจาก Bishop, Scott and 
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Burroughs (2000) แสดงความคิดเห็นว่า ผลงานในการท างาน พฤติกรรมในการท างาน การตัดสินใจที่จะไม่
ลาออกไปก่อนเกิดขึ้นจากความผูกพันของตนเองกับองค์กร (Commitment) ในการท างานของทีมงานนั้น ๆ 
จากงานวิจัยทั้งหลายข้างต้นสามารถน ามาสรุปประเด็นที่มีความคล้ายคลึงกันในด้านการบริหารทีมงานได้ดัง
ตารางที ่1 

ตารางท่ี 1 งานวิจัยที่ผ่านมาเก่ียวกับการบริหารทีมงานของผู้น า 
หัวข้อ / งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 สรุป 

ความเข้ากันของผู้น า/ผู้ตาม/และองค์กร x x           2 
การสื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า x    x x  x     4 
ความจงรักภักดีและผูกพันกับองคก์ร   x  x x      x 4 
การปรับตัวตามสถานการณ ์ x     x       2 
ความอ่อนน้อมถ่อมตน   x          1 
การให้และช่วยเหลือกัน   x    x      2 
เป้าหมายร่วมกัน     x x x  x    4 
ความเชื่อใจกัน  x   x x   x x x  6 
การบริหารความขดัแย้ง     x x       2 

หมายเหต:ุ ความหมายของหมายเลขต่าง ๆ ในตารางที่ 1 
1. งานวิจัยของ Yukl, Gordon and Taber (2002) 2. งานวิจัยของ Schneider (1987) 3. งานวิจัยของ Liborius (2014) 4. 
งานวิจัยของ Robinson (2012) 5. งานวิจัยของ Lencioni (2006) 6. งานวิจัยของ Solovy (2005) 7. งานวิจัยของ KESEN 
(2016) 8. งานวิจัย Barrick, Bradley, Kristof-Brown and Colbert (2007) 9. Van Der Vegt, and Bunderson (2005) 
10. Mayer, Davis and Schoorman (1995) 11. Langfred (2004) 12. Bishop, Scott and Burroughs (2000) 
 จากตารางที่ 1 จะเห็นว่าตัวแปรของทีมงานที่ส่งผลให้ผู้น าหรือองค์กรประสบความส าเร็จมากที่สุด
ประกอบไปด้วย 4 ตัวแปรหลัก คือ 1) การสื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า 2) ความจงรักภักดีและผูกมัดกับ
องค์กร 3) การมีเป้าหมายร่วมกัน 4) ความเชื่อใจกัน ดังกรอบแนวคิดในภาพที่ 1โดยที่ทั้ง 4 ประเด็นข้างต้นจะ
ถูกน ามาศึกษาต่อในการวิจัยเชิงคุณภาพในการวิจัยครั้งนี้ 
 

 
 
ภาพที่ 1 ทีมงานที่พึงประสงค์ของผู้น าในธุรกิจสตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จในประเทศไทยจากการทบทวน
วรรณกรรม 
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วิธีการศึกษา 
 การศึกษาเรื่องคุณลักษณะของทีมงานที่ พึงประสงค์ที่สามารถช่วยผลักดันให้ผู้ น าประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทย มีความมุ่งหมายที่จะศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในธุรกิจ
สตาร์ทอัพที่ผ่านการระดมทุนจากการร่วมลงทุน (Venture capital) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. รูปแบบของงานวิจัย การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเน้นที่การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
โดยท าการศึกษาแบบเจาะจงกลุ่มผู้ประกอบการเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกของผู้ประกอบการณ์ด้านธุรกิจสตาร์ทอัพ
ในประเทศไทยโดยวิธีการวิเคราะห์ที่สาระหลัก (Content analysis) โดยท าการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก
รายบุคคล (In-depth interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus group) และผสมผสานแนวทางการวิจัยใน
เชิงเอกสาร (Documentary research) ประกอบการวิจัย 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร (Population) ในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มผู้ประกอบการ
สตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จในประเทศไทย โดยใช้การแบ่งเกณฑ์ของความส าเร็จผ่านความสามารถในการ
ระดมทุนจาก Venture capital ในประเทศไทย โดยอ้างอิงจากงานวิจัยของ Davila, Foster and Gupta 
(2003) ที่พบว่า การที่กลุ่มธุรกิจสตาร์ทอัพจะประสบความส าเร็จและเติบโตได้หรือไม่นั้นมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับเงินลงทุนที่ได้รับจาก Venture capital กล่าวคือ การเติบโตของสตาร์ทอัพขึ้นอยู่กับระดับ
ความสามารถในการระดมเงินลงทุนจาก Venture capital จากงานวิจัยข้อมูลสถิติสตาร์ทอัพในประเทศโดย 
Techsauce (2017) ใน Thailand Tech Startup Report 2017 พบว่าจ านวนสตาร์ทอัพในประเทศไทยที่
ได้รับทุนในการพัฒนาโครงการเรียบร้อยแล้วทั้งหมดตั้งแต่ปี ค.ศ. 2015-2016 มีจ านวน 351 ราย 
ผู้ประกอบการทั้งหมดได้เงินสมทบเพ่ือพัฒนาธุรกิจโดยกลุ่มคนและองค์กรต่างๆ ดังตารางต่อไปนี้  

 
ตารางท่ี 2  แสดงจ านวนผู้ประกอบการสตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จจากการระดมทุนในประเทศไทย  
ในช่วงปี ค.ศ. 2012 - 2016 

 ปี 2012 - 1014 ปี 2015 ปี 2016 
จ านวนสตาร์ทอัพที่ได้รับเงินทั้งหมด 3+ 60+ 75+ 
จ านวนสตาร์ทอัพที่ได้รับเงินลงทุนจาก VC ทั้งหมด 1 56+ 79+ 
จ านวนสตาร์ทอัพที่ได้รับเงินลงทุนจาก Business Angle 2 30+ 44+ 
จ านวนสตาร์ทอัพที่ได้รับเงินลงทุนจาก Accelerators 1 5 7 

ที่มา: Techsauce (2017) 
  
  กล่าวคือในช่วงเวลาที่ผ่านมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2015-2016 มีผู้ประกอบการสตาร์ทอัพประมาณ 135 
รายเท่านั้นที่ประสบความส าเร็จในการระดมทุนผ่านการได้รับเงินลงทุนผ่านการร่วมลงทุน (Venture capital) 
โดยกลุ่มสตาร์ทอัพที่ได้รับเงินลงทุนเหล่านี้กว่าร้อยละ 95 ล้วนแต่เป็นสตาร์ทอัพที่ท าธุรกิจแพลตฟอร์ม 
(Platform business) ดังนั้นเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกจากกลุ่มประชากรดังกล่าว การวิจัยในครั้งนี้จึงท าการศึกษา
เชิงคุณภาพผ่านกระบวนการแบบสามเส้า (Triangulation) โดยเน้นที่กลุ่มคนที่เกี่ยวข้องกับผู้ประกอบการ
ธุรกิจสตาร์ทอัพ ในประเทศไทยในช่วงปี 2012-2017  32 คน โดยประกอบด้วย  
   - ผู้ประกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทยที่ประสบความส าเร็จในการระดมทุนผ่าน 
Venture capital มาแล้วจ านวน 22 คน ประกอบด้วยสตาร์ทอัพที่ท าธุรกิจแพลตฟอร์ม  (Platform 
business) จ านวน 21 รายซึ่งคิดเป็นร้อยละ 95 ของกลุ่มตัวอย่างสตาร์ทอัพทั้งหมด และธุรกิจค้าปลีก
หลากหลายช่องทาง (Omni channel retailing business) รายซึ่งคิดเป็นร้อยละ 5 ของกลุ่มตัวอย่างสตาร์ทอัพ
ทั้งหมด  
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   - กลุ่มนักลงทุนและผู้คัดเลือกลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอัพ 5 คน โดยที่นักลงทุนเหล่านี้ล้วนแต่ได้
ลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอัพมาแล้วตั้งแต่ 3 - 100+ ธุรกิจ 
   - กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ อีก  5 คน โดยประกอบด้วยคณาจารย์ผู้ให้การสนับสนุน
สตาร์ทอัพในสถาบันการศึกษาจ านวน 2 คน และผู้ที่เป็นที่ปรึกษา (Startups consultant) ผู้ประกอบการ
สตาร์ทอัพในประเทศไทยจ านวน 3 คน  
  หลังจากท าการวิจัยผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการจ านวน 32 คนเสร็จ ผู้วิจัยจึงได้ท า
การยืนยันข้อมูลอีกครั้งด้วยการสนทนากลุ่มกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน โดยท าการคัดเลือกแบบสุ่ม 
(Random sampling method) จากทั้งผู้ประกอบการสตาร์ทอัพซึ่งมาจากธุรกิจแพลตฟอร์ม (Platform 
business) จ านวน 5 คน กลุ่มนักลงทุน 1 คน และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ 1 คน 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ที่สาระหลัก (Content analysis) และมีการ
แปลความหมายและใส่รหัสข้อมูล (Code) เพ่ือจัดกลุ่มผ่านแนวคิดการวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic 
analysis) โดยการตรวจสอบความถูกต้องผ่านกระบวนการแบบสามเส้า (Triangulation) ผ่านกลุ่มตัวอย่าง 3 
กลุ่มคือ กลุ่มผู้ประกอบการสตาร์ทอัพ กลุ่มนักลงทุนธุรกิจสตาร์ทอัพ และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ
สตาร์ทอัพ และน าเสนอผ่านค่าข้อมูลแบบสถิติพรรณนาและบทความเชิงพรรณนา 
 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ตัวแปรด้านลักษณะของทีมงานที่พึงประสงค์ของผู้ประกอบการ
ในองค์กรประกอบไปด้วย 4 ตัวแปรหลักคือ 1) การสื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า 2) ความจงรักภักดีและ
ผูกมัดกับองค์กร 3) การมีเป้าหมายร่วมกัน 4) ความเชื่อใจกัน โดยที่ทั้ง 4 ประเด็นข้างต้นจะถูกน ามาศึกษาต่อ
ในการวิจัยเชิงคุณภาพในการวิจัยครั้งนี้ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มกับผู้ประกอบการธุรกิจ
สตาร์ทอัพในประเทศไทยที่ประสบความส าเร็จในการระดมทุนผ่าน Venture capital มาแล้วจ านวน 22 คน 
กลุ่มนักลงทุนที่คัดเลือกสตาร์ทอัพในการลงทุน 5 คน และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องอ่ืนๆอีก  5 คน  
 ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ถึงร้อยละ 97 เห็นตรงกันว่าทีมงานเป็น   
ตัวแปรที่มีความส าคัญอย่างมาก โดยที่มีเพียงร้อยละ 3 เท่านั้นที่ตอบว่าทีมงานมีความส าคัญในระดับ       
ปานกลาง ดังแสดงในภาพที่ 1  โดยผู้ที่แสดงความคิดเห็นว่าทีมงานมีความส าคัญระดับกลาง ได้ให้ความเห็นว่า 
แม้ทีมงานจะส าคัญแต่ก็ไม่เท่ากับตัวผู้น าเอง กล่าวคือ แม้ว่าทีมงานจะหายไปทั้งหมดแต่ถ้าผู้น าเป็นคนที่มี
วิสัยทัศน์และมีภาวะของผู้น าที่ดี คนผู้นั้นจะสามารถคัดเลือกคนเข้าทีมมาใหม่ได้ในไม่ช้า นอกจากนี้สิ่งที่ท าให้
นักลงทุนเลือกลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอัพ คือ ตัวผู้น าไม่ใช่ทีมงาน ดังนั้นกลุ่มคนร้อยละ 3  ข้างต้นจึงกล่าวว่า
ปัจจัยด้านทีมงานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญระดับกลาง ในขณะที่ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนมากถึงร้อยละ 97 เห็นว่า
ทีมงานมีความส าคัญอย่างมาก ดังที่หนึ่งในผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นในบทสัมภาษณ์ว่า ในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอัพ ทีมงานคือสิ่งที่ส าคัญท่ีสุด คนเป็นทรัพย์สินเดียวที่ท าให้ธุรกิจสตาร์ทอัพได้เปรียบองค์กรขนาด
ใหญ่ เพราะคนเป็นทรัพย์สินที่จะสร้างการเติบโตให้กับบริษัทได้ ในขณะที่สินทรัพย์อ่ืน  ๆ ไม่สามารถพัฒนา
ตัวเองได้ แต่คนกลับพัฒนาตัวเองได้อย่างไม่จ ากัด คนจึงเป็นสิ่งทีส่ าคัญมาก  
 ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นว่า ทีมงานเป็นตัวแปรที่ส าคัญในทุกช่วงระยะการเติบโตของ
ธุรกิจสตาร์ทอัพตั้งแต่เริ่มต้น โดยที่ทีมผู้ก่อตั้งซึ่งนับเป็นหลักเริ่มต้นขององค์กรต้องประกอบไปด้วยคนที่มี
ความสามารถต่างกันสามารถเติมเต็มกันได้ โดยคุณสมบัติของทีมงานที่ส าคัญประกอบไปด้วย  
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ภาพที่ 2 ความส าคัญของทีมงานกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอัพ 
 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นในประเด็นต่าง  ๆ ที่ได้ท าการทบทวน
วรรณกรรมก่อนหน้านี้ไว้ดังนี้  
 1. ตัวแปรด้านการสื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า  
  การสื่อสารระหว่างคนในองค์กร นับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากโดยเฉพาะในองค์กรขนาดเล็กที่ต้อง
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาอย่างธุรกิจสตาร์ทอัพ ผู้ประกอบการสตาร์ทอัพได้แสดงความคิดเห็นว่า 
ปกติแล้วทีมที่เลือกมาอยู่ในธุรกิจสตาร์ทอัพ มักจะเป็นคนเก่งที่สามารถไปอยู่องค์กรใหญ่ได้เช่นกัน แต่คนกลุ่ม
นี้เลือกที่จะมาอยู่ในธุรกิจสตาร์ทอัพ เพราะองค์กรลักษณะนี้ให้อิสระผู้คนได้แสดงความคิดเห็นต่อกันได้อย่าง
ตรงไปตรงมา ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน เรื่องทัศนคติ เรื่องการพัฒนาปรับปรุง ปรับเปลี่ยน และเหมือนกันในทาง
ตรงกันข้ามองค์กรสตาร์ทอัพก็ต้องการคนที่พร้อมที่จะสื่อสาร แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเข้ามาในองค์กรด้วย 
การสื่อสารท าให้การท างานชัดเจน ตรงไปตรงมา และต่อยอดกันได้ ดังนั้นการสื่อสารจึงนับเป็นสิ่งส าคัญในการ
ท างานร่วมกันในฐานะทีมเดียวกันอย่างมาก 
 2. ความจงรักภักดีและผูกพันกับองค์กร 
  ผู้เป็นทีมงานในธุรกิจสตาร์ทอัพ มักจะได้รับความกดดันมากกว่าการท างานเป็นพนักงานใน
องค์กรขนาดใหญ่ เนื่องจากต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนและวัดผลการท างานอยู่ตลอดเวลา ผู้ที่คาดหวังว่าจะ
ท างานง่าย สบาย และได้รับผลตอบแทนที่สูง หรือพร้อมที่จะเปลี่ยนองค์กรท างานทันทีที่มีที่อ่ืนยื่นข้อเสนอที่
ดีกว่ามักจะอยู่ในองค์กรสตาร์ทอัพไม่ได้ ความจงรักภักดี และความผูกพันกับการเติบโตขององค์กรเป็นสิ่งที่
จ าเป็นอย่างมาก ผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า ทีมงานของธุรกิจสตาร์ทอัพส่วนมากมักจะเป็นผู้ที่มีความ
เชื่อร่วมกันและพร้อมจะเติบโตไปด้วยกัน เมื่อองค์กรเติบโตพวกเขาก็จะโตไปพร้อม ๆ กันด้วย ในขณะที่เมื่อ
องค์กรมีปัญหาคนเหล่านี้ก็มักจะพร้อมจะทุ่มเท ผ่าฟันอุปสรรคไปด้วยกันด้วย 
 3. การมีเป้าหมายร่วมกัน 
  ทีมงานที่มีความเชื่อเดียวกับผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็นมากในการบริหารคนในธุรกิจสตาร์ทอัพ ผู้ให้
สัมภาษณ์ได้กล่าวว่า นอกจากความเชื่อถึงวิสัยทัศน์ที่จะเติบโตขององค์กรแล้ว ผู้น าองค์กรสตาร์ทอัพไม่มีอะไร
ที่จะเทียบกับองค์กรขนาดใหญ่ได้เลย การจะให้คนเก่ง มีความสามารถ พร้อมจะเรียนรู้พัฒนาสิ่งใหม่
ตลอดเวลาเลือกจะมาอยู่ในองค์กรขนาดเล็กที่ไม่ได้ให้ผลตอบแทน ไม่มีสวัสดิการเต็มรูปแบบ และต้องท างาน
หนักเพ่ือองค์กรเป็นที่เรื่องยากมาก ดังนั้นเพ่ือให้ทีมงานขององค์กรสตาร์ทอัพเลือกที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
การมีเป้าหมาย หรือวิสัยทัศน์ร่วมกันนับเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างมาก 
 

 เห็นด้วยอยา่งมาก 

 เห็นด้วยปลานกลาง 
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 4. ความเชื่อใจกัน  
  ความเชื่อใจกันในที่นี้  มิได้หมายถึงการรักใคร่กลมเกลียวหรือเห็นด้วยกับเพ่ือนร่วมงาน
ตลอดเวลา แต่หมายถึงการเชื่อใจว่าทุกสิ่งที่ทีมงานคนอ่ืนได้ท า ท าไปเพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างแท้จริงไม่ใช่ 
เป็นการปิดโอกาสในการแสดงความสามารถของผู้อ่ืน ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นว่า ความเชื่อใจกัน
ของสตาร์ทอัพเป็นความเชื่อใจในการท างานร่วมกันแบบทีมฟุตบอล ที่แต่ละคนอาจจะมีที่มาต่างกัน มี
เป้าหมายภายในต่างกัน มีวิธีต่างกัน แต่ท างานร่วมกันได้ เติมเต็มกันได้ และเชื่อใจว่าทุกคนท าทุกอย่างเพ่ือให้
องค์กรพัฒนาขึ้นเหมือนกัน นอกจากประเด็นดังกล่าวข้างต้นแล้ว ผู้ให้สัมภาษณ์ยังได้เสริมประเด็นส าคัญของ
ทีมงานที่พึงประสงคข์องผู้ประกอบการสตาร์ทอัพอีกว่า ทีมงานยังต้องมีความคิดริเริ่ม (Initiative) ด้วย 
 5. ความคิดริเริ่ม 
  การที่ทีมงานสามารถคิดเลือกที่จะตัดสินใจหรือเสนอสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากธุรกิจสตาร์ทอัพเป็นธุรกิจที่ต้องอาศัยความสามารถในการปรับเปลี่ยนและยืดหยุ่นต่อสถานการณ์สูง
มาก ข้อได้เปรียบของผู้ประกอบการสตาร์ทอัพคือ เป็นองค์กรขนาดเล็ก สามารถลองผิดลองถูก เรียนรู้และ
ปรับเปลี่ยนด้วยความรวดเร็ว ดังนั้นถ้าทีมงานไม่กล้าท าอะไร ทุกอย่างต้องรอคนเป็นผู้น าคิดและตัดสินใจทุก
อย่าง ธุรกิจจะได้รับผลกระทบอย่างแน่นอน ส าหรับธุรกิจสตาร์ทอัพแล้วการท าสิ่งใหม่สามารถท าผิดพลาดได้ 
การท าบางอย่างผิดพลาดแล้วเรียนรู้ย่อมดีกว่าการไม่ท าอะไรเลย การสังเกตสิ่งผิดปกติ และเสนอแนวทางการ
พัฒนาอยู่ตลอดเวลาเป็นสิ่งที่ผู้น าสตาร์ทอัพคาดหวังจากทีมงานอย่างมาก ทีมงานเป็นผู้ปฏิบัติงานจริง ได้เห็น
ปัญหาหรือได้รับข้อแนะน าตอบกลับ (Feedback) จริง ถ้าทีมงานเห็นปัญหาต่างๆแล้วไม่ท าอะไร ผู้น าจะไม่
รับทราบถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและหากปล่อยให้เกิดปัญหาไปเรื่อย ๆ ปัญหานั้นอาจจะกลายเป็นปัญหาใหญ่ที่
ส่งผลกระทบรุนแรงกับองค์กรเล็กได้อย่างมาก ดังนั้นคุณสมบัติของการเป็นผู้มีความคิดริเริ่มจึงนับเป็นอีก
ทักษะที่จ าเป็นอย่างมากในการร่วมเป็นส่วนหนึ่งของทีมธุรกิจสตาร์ทอัพ 
 
ผลการศึกษาจากการการสนทนากลุ่ม  
 ในการวิจัยในครั้งนี้ การสนทนากลุ่มถูกจัดข้ึนเพื่อเป็นการยืนยันความถูกต้องของข้อมูลที่ได้มาโดยที่
ผู้วิจัยได้ออกจดหมายเชิญกลุ่มตัวอย่างทุกคนมาร่วมการสนทนากลุ่ม โดยที่มีผู้ตอบรับมาร่วมยืนยันความ
ถูกต้องจ านวน 7 คน ในการสนทนากลุ่มผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มได้แสดงความคิดในตัวแปรต่าง ๆ ข้างต้นว่า
เห็นด้วยกับข้อมูลที่ได้ศึกษามาทั้งหมด โดยหัวข้อที่ได้รับการถกเถียงเพ่ิมเติม คือ 
 - ทีมงานที่ดีไม่จ าเป็นต้องรักกันหรือมีความรู้สึกที่ดีต่อกัน การยึดเหนี่ยวคนที่ความรักระหว่าง
ทีมงานด้วยกันเอง ถ้ามีใครสักคนออกไป หรือท างานผิดพลาดแล้วก็อาจจะช่วยกันปกปิดความผิดให้แก่กัน 
ทีมงานที่ดีในที่นี้ หมายถึงการที่คนแต่ละคนมีเป้าหมายร่วมกัน และพร้อมจะท าทุกอย่างเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน  
 - การท างานในองค์กรสตาร์ทอัพหนีไม่พ้นการทะเลาะกันเองภายในแน่นอน การมีความเห็นต่าง 
เพราะแต่ละคนมีจุดอ่อนและจุดแข็งต่างกันไม่ได้เป็นสิ่งไม่ดี ตรงกันข้ามยิ่งมีการเสนอความเห็นที่แตกต่างจะยิ่ง
ช่วยต่อยอดความคิดขึ้นไปอีก ทีมงานอาจจะมีการกระทบกระทั่งกันบ้าง แต่เป็นการขัดแย้งภายใต้เป้าหมาย
เดียวกัน การท างานร่วมกันเป็นทีมในที่นี้จึงเน้นที่ผลลัพธ์ที่แต่ละคนมีร่วมกันมากกว่ าจะมองแค่เพียง
ความสัมพันธ์แบบผิวเผินเท่านั้น 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 เมื่อน าผลจากการทบทวนวรรณกรรมถึงตัวแปรด้านคุณลักษณะของทีมงานที่ส าคัญซึ่งประกอบไป
ด้วย 4 ตัวแปรคือ การสื่อสาร ความจงภักดีและความผูกพันกับองค์กร การมีเป้าหมายที่ตรงกัน และความเชื่อ
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ใจ มาใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพแล้วพบว่า ตัวแปรข้างต้นทั้งหมดล้วนแต่เป็นตัวแปรที่มีความส าคัญในการเป็น
ทีมงานที่พึงประสงค์และสนับสนุนให้ผู้ประกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทยประสบความส าเร็จจริง  
 นอกจากนี้ หลังจากการสัมภาษณ์ได้ค้นพบว่า มีตัวแปรใหม่เกิดเพ่ิมเติมอีก 1 ตัวแปรคือ การมี
ความคิดริเริ่ม ซึ่งตรงกับความเห็นในงานวิจัยของ Frese and Fay (2001) ที่ได้อธิบายว่า ความส าคัญของ
ทักษะความคิดริเริ่มของบุคลากรในองค์กร (Personal Initiative: PI) ที่เริ่มทวีความส าคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ ใน
ศตวรรษที่ 21 ซึ่งต่างจากในอดีตที่องค์กรจะวัดที่ความสามารถในการสร้างผลงาน (Performance) และการ
ปฏิบัติตามสิ่งที่ได้ก าหนดไว้ (Reactive) แต่ในยุคศตวรรษที่ 21 ความสามารถในการคิดริเริ่มกลับมีความส าคัญ
ยิ่งกว่า การที่บุคลากรมีความคิดริเริ่มสูงจะท าให้องค์กรมีความสามารถในการปรับเปลี่ยน ยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งส าคัญอย่างมากต่อผู้ประกอบการในยุคปัจจุบัน  
 จากผลการวิจัยทั้งหมดแสดงให้เห็นว่า คุณลักษณะของทีมงานที่พึงประสงค์ตรงกันระหว่างบท
วิเคราะห์งานวิจัยที่ผ่านมาและงานวิจัยในครั้งนี้  ไม่เพียงเท่านั้นจากวิจัยครั้งนี้ยังแสดงให้เห็นถึงตัวแปรส าคัญ
เพ่ิมเติมอีก 1 ตัวแปร ดังแสดงในกรอบแนวคิดใหม่ดังภาพที่ 3  
 

 
 
ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดคุณลักษณะของทีมงานที่พึงประสงค์ของผู้ประกอบการสตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จ
ในประเทศไทย 
 จากกรอบแนวคิดข้างต้น ท าให้งานวิจัยชิ้นนี้สามารถตอบวัตถุประสงค์การท าวิจัยในครั้งนี้  ที่ได้
กล่าวถึงไว้ในส่วนของบทน าว่า การวิจัยครั้งนี้ได้จัดท าขึ้นเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดด้านคุณลักษณะของทีมงาน
ของผู้ประกอบการสตาร์ทอัพที่ประสบความส าเร็จในประเทศไทย ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ตัวแปรหลักคือ การ
สื่อสารระหว่างทีมงานและผู้น า ความจงรักภักดีและผูกพันกับองค์กร การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีความเชื่อใจ 
และความคิดริเริ่ม 
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