
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No. 2 July 2015       ISSN 1686-1442 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีที่ 21  ฉบบัที่ 2  กรกฎาคม 2558   ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  |  1 

 The Development of Effective Team Model from TQA Awarded Organizations1 

 
Ronnakorn Suwanklang2 

Wichai Utsahajit3 

 
Received: September 12, 2014   Accepted: February 23, 2015 

 

Abstract 

 

The objectives of this research were to develop and validate the proposed structural 

equation model of team effectiveness, then estimate the direct and indirect effect of variables 

on team effectiveness. Data were collected from the organizations which have been awarded 

the Thailand Quality Award. Simple random sampling got 415 samples from 5 organizations, 

including: (1) Thai Acrylic Fibre Company Limited, (2) Counterservice Company Limited,   

(3) Queen Sirikit National Institute of Child Health, (4) Maemoh Power Plant Electricity 

Generating Authority of Thailand and (5) CPF (Thailand) Public Company Limited: Poultry 

Processing Business Saraburi. The instrument used for collecting the data was a set of five-

level rating scales questionnaires, where Cronbach’s alpha coefficient was equal to .836 - 

.992. Structural Equation Model analyses were performed using AMOS. The research 

findings showed that the proposed structural equation model of team effectiveness fit quite 

well with the empirical data set (χ2 = 86.920, df = 69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, 

CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025). In addition, teamwork values had a 

direct effect on leadership, leadership had a direct effect on team composition and team 

composition had a direct effect on team effectiveness, at the .01 level of statistical 

significance. The direct effects are equal to .924, .803 and 1.508 respectively. Additionally, 

teamwork values had an indirect effect on team effectiveness through leadership and team 

composition, with an indirect effect equal to .792. The predictor variables: teamwork values, 

leadership and team composition, accounted for the variance in team effectiveness of 79 

percent. 
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การพัฒนาโมเดลทมีทีม่ีประสิทธิผลจากองคก์ารที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ1 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างทีมที่มี
ประสิทธิผลและประมาณค่าขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า 
และองค์ประกอบของทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม เก็บข้อมูลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ
ด้วยการสุ่มแบบง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 415 ชุด จาก 5 องค์การ ประกอบด้วย (1) บริษัท ไทยอคริลิค  
ไฟเบอร์ จ ากัด (2) บริษัท เคาน์เตอร์เซอร์วิส จ ากัด (3) สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี (4) โรงไฟฟ้า 
แม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ (5) บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูป 
เนื้อไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่
ระหว่าง .836 - .992  และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วย AMOS ผลการวิจัยพบว่า โมเดล
สมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของ
ทีม และองค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .924, .803 และ 1.508 ตามล าดับ และค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้งภาวะผู้น าและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 โดย
ค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า และองค์ประกอบของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 
 
ค าส าคัญ: โมเดลสมการโครงสร้าง ทีมท่ีมีประสิทธิผล ค่านิยมในการท างาน องค์ประกอบของทีม 
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บทน า 
การศึกษาเกี่ยวกับทีมภายในองค์การได้รับ

ความสนใจเพ่ิมขึ้นอย่างมากจากอดีตถึงปัจจุบัน 
ทั้งนี้ เพราะ การท างานเป็นทีมสามารถช่วยสร้าง
ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การให้กับ
พนักงานได้ (Stewart and Barrick, 2000) และทีม
สามารถสร้างความส าเร็จได้มากกว่าการท างานของ
บุคคลโดยล าพัง (Ray and Bronstein, 1995) โดย
ทีมช่วยให้สามารถท าการตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ
มากกว่าท าโดยคนใดคนหนึ่ง (Manz and Sims, 
1993) และทีมสามารถขยายทักษะและประสบการณ์
ในการแก้ปัญหาเพ่ิมมากขึ้น  (Kernaghan and 
Cooke, 1990; Mennecke and Bradley, 1998) 
ยิ่งไปกว่านั้น เมื่อทีมต้องด าเนินการต่อปัญหาใดๆ  
ก็ตาม สมาชิกภายในทีมจะมีการหาทางออกของ
ปัญหาร่วมกัน (Hick, 1998) ซึ่งทีมที่มีประสิทธิผล
ด้านการปฏิบัติงานสูงจะช่วยให้องค์การสามารถ
เจริญเติบโตภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขัน  
สูงได้ องค์การส่วนใหญ่จึงน ารูปแบบทีมท างานมาใช้
เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิผลการท างาน 
( Ancona, 1990; Orsburn, Moran, Musselwhite 
and Zenger, 1990) แต่ปัญหาที่ เกิดขึ้นคือไม่ใช่ 
ทุกองค์การที่จะประสบผลส าเร็จในการน าทีมเข้ามาใช้ 
ในบางครั้ งการท างาน เป็ นที ม ยั งไม่ก่ อ ให้ เกิ ด
ประสิทธิผลเท่าที่องค์การคาดหวัง ทั้งนี้ อาจเนื่อง 
มาจาก “พ้ืนฐาน (foundation)” ที่ถูกสร้างขึ้นมา
โดยแต่ละองค์การเอง (Hackman, 2002) บาง
องค์การมีการส่งเสริมและให้คุณค่าต่อทีมเป็นระบบ
ทางสังคมรูปแบบหนึ่ง แต่ในขณะที่บางองค์การอาจ
ไม่ท าเช่นนั้น จึงเป็นเหตุผลว่าท าไมบางทีมจึงไม่
ประสบความส าเร็จ และอาจเป็นไปได้ว่าส่วนหนึ่ง
ของพ้ืนฐานดังกล่าวมาจากความเห็นพ้องต้องกัน
ของค่านิยมที่เหล่าสมาชิกภายในระบบสังคมนั้น
ร่วมกันแบ่งปัน (Katz and Kahn, 1966) ค่านิยมจึง

เป็นสิ่งส าคัญของระบบสังคมและเป็นพ้ืนฐานของ
การท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจเจกบุคคล กลุ่ม และ
พฤติกรรมองค์การ การร่วมแบ่ งปันค่ านิ ยมมี
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อทัศนคติในการท างานเชิง
บวก (Balazs, 1990; Posner, 1992) รวมถึงเชื่อว่า
องค์การก าหนดค่านิยมโดยสะท้อนมาจากวัฒนธรรม
องค์การและผู้น า (Trice and Beyer, 1993) ท าให้
เชื่อได้ว่าค่านิยมและผู้น ามีความสัมพันธ์ต่อการ
ท างานของทีม แต่องค์ประกอบทั้ง 2 มีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิผลของทีมผ่านปัจจัยองค์ประกอบของ
ที ม ตั ว ใด และอย่ า ง ไรบ้ าง เป็ น สิ่ งที่ น่ าสน ใจ
ท าการศึกษา อีกทั้ง การศึกษากับองค์การที่ได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: 
TQA) รวมถึงรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
(Thailand Quality Class: TQC) มีความเหมาะสม
อย่างยิ่ งส าหรับท าการศึกษาถึงการท างานที่ มี
ประสิทธิผลของทีม เนื่องจากเป็นรางวัลที่แสดงถึง
มาตรฐานการบริหารจัดการขององค์การที่มีความ
เป็นเลิศในทุกด้านและมุ่งเน้นประสิทธิผลของการ
ท างาน ซึ่งค าตอบที่ได้จากการศึกษาเหล่านี้จะช่วย
ให้องค์การทราบว่าจะต้องให้ความส าคัญต่อปัจจัย
ใดบ้างเพ่ือให้การท างานของทีมเกิดประสิทธิผลและ
ควรมุ่งเน้นปัจจัยตัวใดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลให้เพ่ิม
มากยิ่งขึ้น รวมถึงค่านิยมในการท างานใดที่องค์การ
ควรปลูกฝังเพ่ือให้สมาชิกภายในทีมท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผล ซึ่ งนอกจากผลการศึกษาจะเป็ น
ประโยชน์ต่อองค์การโดยตรงแล้ว ในแง่มุมทาง
วิชาการก็เป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ในเรื่องของทีม
ท างานให้เพ่ิมมากข้ึน  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่ มีประสิทธิผล 
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รวมถึงประมาณค่าขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมของค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า 
และองค์ประกอบของทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
ทีม 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมถูกน าเสนอ
ในรูปแบบของโมเดลไว้อย่างหลากหลาย โดย
แตกต่างไปตามสิ่งที่ให้ความส าคัญ แต่โมเดลโดย
ส่ ว น ให ญ่ จ ะ มี จุ ด ที่ ค ล้ า ย ค ลึ ง กั น  นั่ น คื อ 
องค์ประกอบที่อยู่ภายในโมเดล ซึ่งการศึกษาครั้งนี้
ท าการทบทวนถึงโมเดลต่างๆ ที่มีปัจจัยส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมบางอย่างร่วมกัน โดยปัจจัยหลัก
ที่พบร่วมกัน  คือ องค์ประกอบของทีม ซึ่ งถูก
น าเสนอในหลายมิติ ทั้งที่มุ่งความส าคัญไปที่ปัจจัย
ภายในทีม เช่น วัตถุประสงค์ วิธีการ และเป้าหมาย
ของทีม ซึ่งเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานตามโมเดลของ 
Katzenbach แ ล ะ  Smith (1 9 9 3  quoted in 
Meuse, 2009 : 7 -8 ) โค รงส ร้ า งขอ งที ม แล ะ
ความสั ม พันธ์ภ าย ในที ม  ที่ พบ ใน โม เดลของ 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-
11) และโมเดลของ Lencioni (2005 quoted in 
Meuse, 2009: 11-12) นอกจากนี้ ยั งพบว่าบาง
โมเดลน าเสนอปัจจัยที่ ครอบคลุมไปถึ งปั จจัย
ภายนอกทีมด้วย เช่น โมเดลของ Robbins (ร็อบบินส์, 
2548) และโม เดลของ La Fasto และ Larson 
(2001 quoted in Meuse, 2009: 9) ซึ่ งน าเสนอ
ถึงอิทธิพลที่ได้รับจากสภาพแวดล้อมภายนอกและ
การใช้ภาวะผู้น า ซึ่งจากการทบทวนโมเดลต่างๆ ที่
น าเสนอปัจจัยอันส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม พบ
ปัจจัยที่เป็นแกนของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ต่างๆ ที่แต่ละโมเดลได้น าเสนอ นั่นคือ ค่านิยมใน
การท างาน ภาวะผู้น า และองค์ประกอบของทีม 

เริ่ ม ต้ น ที่ ค่ า นิ ย ม ใน ก ารท า ง าน ซึ่ ง มี
ความส าคัญส าหรับการสร้างความเข้าใจและการ
ท านายปฏิกิริยาตอบสนองด้านอารมณ์และผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในที่ท างาน ค่านิยมที่ เป็น
แกนกลางมีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จของ
องค์การ โดยสิ่งเหล่านี้มี อิทธิพลโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติตัวของพนักงานด้วยรูปแบบที่จะท าให้มั่นใจ
ว่าองค์การจะมีความอยู่รอดอย่างต่อเนื่อง และยัง
เป็นพ้ืนฐานของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ให้ ก ารท างาน ราบ รื่ น  (Meglino, Ravlin, and 
Adkins, 1991) จากโมเดลความสอดคล้องทาง    
กลยุทธ์ของ Baker และ Gardner (1998) แสดงให้
เห็นว่า เมื่อค่านิยมที่เป็นแกนกลางมีความเสถียร
และมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบของทีม ก็จะ
ท าให้ทีมเกิดประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีม ได้แก่ เป้าหมายหรือทิศทางทางของทีม บทบาท 
ระ เบี ย บ วิ ธี ป ฏิ บั ติ  แ ล ะค วาม สั ม พั น ธ์  โด ย
องค์ประกอบเหล่านี้อธิบายได้ด้วยโมเดล GRPI ของ 
Rubin, Plovnick แ ล ะ  Fry (1 9 7 7  quoted in 
Meuse, 2009: 6) อธิบายว่า เป้าหมายเป็นปัจจัย
เริ่มต้นในการท างานของทีม เมื่อเป้าหมายของทีม
ชัด เจน การก าหนดบทบาทจึ งมีความชัด เจน 
กระบวนการท างานและระเบียบวิธีปฏิบัติรองรับต่อ
บทบาทและหน้ าที่  ส่ งผล ให้ ไม่ มี ปั ญ ห าด้ าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีม การท างานของทีม
จึงมีประสิทธิผล แต่ทีมท างานภายใต้บริบทของ
องค์การ สภาพแวดล้อมของทีมจึงมีผลต่อการ
ท างานเช่นกัน Shonk (1982: 8) จึงได้เสนอปัจจัย
เพ่ิ ม เติมจากโม เดล  GRPI นั่ นคือ  อิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทีมต้องมีปฏิสัมพันธ์
ด้วย และการใช้ภาวะผู้น าที่ เข้ามาเกี่ยวข้องใน
กระบวนการท างานของทีม ซึ่งภาวะผู้น าถือเป็น
ปัจจัยส าคัญตัวหนึ่งที่มีผลต่อทั้งการท างานและ
ประสิทธิผลของทีม จากงานวิจัยของ Dionne, 
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Yammarino, Atwater แ ล ะ  Spangler (2 0 0 4 ) 
พบว่าการใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือจูงใจ
สมาชิกทีมทั้ งด้านค่าตอบแทนและกระตุ้นทาง
ความคิด สามารถส่งอิทธิพลต่อการท างานของทีม
ผ่านกระบวนการของทีมได้ในด้านหลายๆ ด้าน ผู้น า
ที่จะท าให้ทีมประสบผลส าเร็จต้องมีความเหมาะสม
ทั้งพฤติกรรมและลักษณะส่วนบุคคล ใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสมและมีความสามารถในการจูงใจ (Chung 
and Magginson, 1981: 282)  

ดังนั้น จึงเห็นได้ว่าค่านิยมในการท างาน 
องค์ประกอบของทีม และภาวะผู้น า เป็นปัจจัยหลัก
ที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน  และภายในปัจจัย
เหล่านี้ ยังประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ อีกจ านวนหนึ่ง 
ซึ่งเกิดจากการประมวลและจัดกลุ่มปัจจัยที่ได้จาก
โมเดลของทีมที่มีประสิทธิผลต่างๆ โดยสามารถสรุป
ได้ดังตาราง 1 

 

 
 
เมื่อได้ท าการประมวลและจัดกลุ่มปัจจัย

จากโมเดลต่างๆ ใหม่ให้สอดคล้องกัน จึงได้เป็นตัว
แปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยตัวแปรหลักที่
ท าการศึกษา คือ ค่านิยมในการท างาน ซึ่งเน้นที่
เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ภาวะผู้ น า และ
องค์ประกอบของทีม ปัจจัยทั้ง 3 นี้ท าหน้าที่เป็นตัว
แปรแฝงของโมเดลการศึกษา และเป็นตัวแปรที่จะ

ส่งอิทธิพลไปยังตัวแปรแฝงประสิทธิผลของทีม โดย
ความสัมพันธ์ที่ทดสอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่านิยมในการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลของทีม 
มีความสัมพันธ์ผ่านองค์ประกอบของทีมด้านต่างๆ 
หรือผ่านการใช้ภาวะผู้น า หรือค่านิยมในการท างาน
เป็นทีมส่งอิทธิพลโดยตรงไปยังประสิทธิผลของทีม 
รวม ถึ งก าร ใช้ ภ าวะผู้ น ามี ค ว าม สั ม พั น ธ์ ต่ อ
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ประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีมด้าน
ต่างๆ หรือไม่ ซึ่งประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญคือ
ค่านิยมในการท างานของทีมและองค์ประกอบของ
ทีมตัวใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม ส าหรับ
ค่านิยมในการท างานที่เกี่ยวข้องกับทีม ผู้วิจัยได้ใช้
แนวทางการศึกษาของ Matić (2008) ซึ่ งสรุป
ค่านิยมในการท างานจากมิติทางวัฒนธรรมของ 
Hostede (1980 quoted in Matić, 2008: 96) 
รวมถึงค่านิยมเพ่ิมเติมจากแบบส ารวจค่านิยมฉบับ 
08 ซึ่ งเป็ นฉบับ ใหม่ของ Hofstede (Hofstede, 
Hofstede, and Minkov, 2010) และค่านิยมใน
การท างาน เป็ น ที ม ต ามแน วคิ ดของ Woods 
(Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 

10-22) รวมค่านิยมที่ใช้ในการศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 
22 ค่านิยม และในส่วนของภาวะผู้น าประยุกต์ใช้ตัว
แปรจากโมเดลกระบวนการภาวะผู้น าของ Chung 
และ Magginson (1981: 282) และแนวคิดของ 
Shonk (1982) ส าหรับตัวแปรภายในองค์ประกอบ
ของทีมและประสิทธิผลของทีมได้จากการประมวล
โม เด ล ขอ งที ม ที่ มี ป ระสิ ท ธิ ผ ลต่ า งๆ  พ ร้ อ ม
ประยุกต์ใช้แบบวัดของ Dave Francis และ Don 
Young (1992 อ้างถึงใน เจิมจันทน์ ทองวิวัฒน์ และ
ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531: 17-27) ดังนั้น 
จึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดัง
ภาพประกอบ 1 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. โม เด ล ส ม ก า ร โค ร ง ส ร้ า ง ที ม ที่ มี

ประสิทธิผลของงานวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ ์

2. ปัจจัยค่านิ ยมในการท างานเป็นทีม 
ปัจจัยภาวะผู้น า และปัจจัยองค์ประกอบของทีม มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม 

3. ปัจจัยค่านิยมในการท างานเป็นทีมมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้น าและปัจจัยองค์ประกอบของทีม 

4 ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีม โดยผ่านปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีม 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ต้องการน าเสนอโมเดลของ
ทีมที่มีประสิทธิผลเพ่ือเป็นกรอบส าหรับพัฒนา
ความสามารถของทีมในองค์การทั่วไป โดยด าเนิน
วิธีการวิจัย ดังนี้ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
หน่วยของข้อมูลทั้งหมดที่ต้องการศึกษา

ครั้งนี้  คือ พนักงาน ซึ่งมีการท างานรูปแบบทีม
ท างานภายในหน่วยงาน โดยมีขอบเขตประชากร 
คือ ท าการศึกษาในองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) และ
รางวั ลการบริห ารสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ  (Thailand 
Quality Class: TQC) องค์ การที่ ได้ รับ รางวั ลฯ 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 ถึงปี พ.ศ. 2556 มีจ านวนทั้งสิ้น 
49 องค์การ ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการ
ค านวณด้วยสูตรไม่ทราบประชากร (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2555: 46) สุ่มตัวอย่าง 50 % ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95 % ยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนจากการสุ่ม

ตัวอย่างได้ 5 % ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณเท่ากับ 
384 ตั วอย่ าง ใช้ วิธีการสุ่ มแบบหลายขั้นตอน 
(multi - stage sampling) โดยแบ่งกลุ่มองค์การ
ออกเป็น 5 ประเภท คือ องค์การด้านอุตสาหกรรม
เคมี-สังเคราะห์ ด้านสุขภาพ ด้านการบริการ ด้าน
อุตสาหกรรมพลังงาน  และด้านอุตสาหกรรมอาหาร 
และสุ่ ม แบบ ง่าย โดยวิ ธี ก ารจั บฉลาก  (simple 
random sampling) จากองค์การ ในแต่ละประเภท
ให้ได้ชื่อองค์การจ านวน 5 องค์การ คือ 1.บริษัท   
ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จ ากัด 2.บริษัท เคาน์เตอร์
เซอร์วิส จ ากัด 3.สถาบันสุขภาพเด็กแห่ งชาติ    
มหาราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย และ 5.บริษัท กรุงเทพโปรดิ๊วส 
จ ากัด (มหาชน) หรือ บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 
จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเนื้อไก่และอาหารแปร
รูป  (สระบุ รี ) ในแต่ละองค์การเก็บข้อมูลจาก
พนักงานรวมเก็บข้อมูลจริงได้ตัวอย่างทั้งสิ้น 415 
ตัวอย่าง 

 

 
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
เก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ซึ่งพัฒนาตาม

กระบวนการ คือ ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ก าหนดนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการพร้อม
ก าหนดตัวชี้วัดให้สอดคล้องกับนิยาม และสร้างข้อ
ค า ถ าม เ พ่ื อ ให้ ได้ ค า ต อ บ ต าม ตั ว ชี้ วั ด  โด ย
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า      
5 ระดับ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล 
(2) ค่านิยมในการท างานเป็นทีม ประยุกต์จากแบบ
วัด IBM survey ของ Hofstede (1980 cited in 
Matić, 2008 ; Hofstede, Hofstede, and Minkov, 
2010) และ (3) องค์ประกอบของทีม ภาวะผู้น า 
และประสิทธิผลของทีม ประยุกต์จากแนวคิดของ 
Shonk (1982) และแบบวัดของ Dave Francis 
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และ Don Young (1992 อ้างถึ งใน  เจิมจันทน์   
ทองวิวัฒน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา , 2531: 
17-27) ตรวจสอบความตรงด้วยดัชนีความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity Index: CVI) พัฒนาโดย 
Waltz และ Bausell (1981 quoted in Polit and 
Beck, 2006: 489-497) พิจารณาด้วยผู้เชี่ยวชาญ  
3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาเท่ากับ 0.99 
วัดความคงที่ภายใน (Internal Consistency) ด้วย
ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient of alpha) โ ด ย มี ค่ า
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแยกตามปัจจัยได้ดังนี้ คือ 
ค่านิยมในการท างานเท่ากับ 0.968 ภาวะผู้น า
เท่ากับ 0.836 องค์ประกอบของทีมเท่ากับ 0.992 
และประสิทธิผลของทีมเท่ากับ 0.947 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผลการวิ เค ราะห์ ข้ อมู ลที่ ส าคัญ  แบ่ ง

ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิ ง คิดเป็นร้อยละ 
65.78 มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 50 ปี คิดเป็นร้อย 
64.10 มีระยะเวลาการท างานอยู่ในช่วง 0 - 5 ปี คิด
เป็นร้อย 30.12 รองลงมาคือ มีระยะเวลาการ
ท างานอยู่ในช่วง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อย 21.45 ซึ่ง
เป็น 2 ช่วงระยะเวลาที่มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน
ใกล้เคียงกัน และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
เป็นร้อย 56.63 

ส่วนที่ 2 วิ เค ราะห์ อ งค์ ป ระกอบ เชิ ง
ส ารวจ เพ่ือจัดกลุ่มความสัมพันธ์ของตัวแปรค่านิยม
ในการท างานเป็นทีมทั้ ง 22 ตัว โดยพิจารณา
ข้อตกลงของการวิเคราะห์ พบว่า เป็นไปตามเงื่อนไข 
คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson ของตัว
แปรทุกคู่มีค่ามากกว่า 3 ค่าดัชนี KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) เท่ากับ .960 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามี

ค ว าม เห ม าะส ม ดี ม า ก ที่ จ ะน าม าวิ เค ร าะห์
องค์ประกอบ และผลการทดสอบสถิติ Bartlett's 
Test of Sphericity พ บ ว่ า  ตั ว แ ป ร ต่ า ง ๆ  มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และค่า
ความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบที่สกัดได้
รวมกันมีค่ามากกว่าร้อยละ 60 คือ 60.31 เป็นไป
ตามข้อตกลงของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการ
วิเคราะห์พบว่า สามารถจัดองค์ประกอบค่านิยม   
ในการท างาน เป็ นที ม ได้  3 องค์ประกอบ  คื อ       
(1) ก าห น ดชื่ อ ว่ าค่ านิ ยมด้ าน ความสั ม พั น ธ์ 
ประกอบด้วย การบริหารความสัมพันธ์ การให้
ค าปรึกษา ความร่วมมือในการท างาน ความเป็น
หนึ่งเดียว ความเท่าเทียม การสื่อสารที่จริงใจ งานมี
ความน่ าสน ใจ  การถ่อมตน และการยอมรับ        
(2)  ก า ห น ด ชื่ อ ว่ า ค่ า นิ ย ม ด้ า น ก า ร ท า ง า น 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความใส่ใจขององค์การ 
ความก้าวหน้า การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็น 
คุณภาพชีวิต การตัดสินใจร่วมกัน ความตึงเครียด 
และงานมีความมั่นคง และ (3) ก าหนดชื่อว่าค่านิยม
สู่ความส าเร็จ ประกอบด้วย ความมุ่งมั่น การให้
ความส าคัญต่อกระบวนการท างาน ความเคร่งครัด
ต่อกฎระเบี ยบ  การเรียนรู้ป ระสบการณ์ จาก
ความส าเร็จและความล้มเหลว และความอิสระใน
การท างาน 

ส่วนที่ 3 วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ต ร ง เ ชิ ง
โครงสร้างของโม เดลการวัด  เพ่ื อตรวจสอบ
ความสามารถในการวัดของชุดของตัวแปรเชิงสังเกต
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน ซึ่งมีทั้งสิ้น 4 
โมเดล คือ (1) โมเดลการวัดค่านิยมในการท างาน
เป็นทีม โดยท าการวิเคราะห์ 2 อันดับ ประกอบด้วย 
อันดับที่ 1 ท าการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงสังเกตทั้งหมด 
22 ตัวแปร แบ่ งออกเป็น  3 องค์ประกอบ คือ 
ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ จ านวน 9 ตัวแปร ค่านิยม
ด้านการท างาน จ านวน 8 ตัวแปร และค่านิยมสู่
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ความส าเร็จ จ านวน 5 ตัวแปร และอันดับที่ 2 ท า
การวิเคราะห์ ได้ว่าตัวแปรแฝงด้านค่านิยมการ
ท างาน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  ค่านิยมด้าน
ความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการท างาน และค่านิยม  
สู่ความส าเร็จ (2) โมเดลการวัดองค์ประกอบของทีม 
ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 ระดับ 
ประกอบด้วย อันดับที่ 1 ท าการวิเคราะห์ตัวแปรเชิง
สั ง เกต ทั้ งห ม ด  30 ตั ว แป ร  แบ่ งอ อก เป็ น  5 
องค์ประกอบ คือ อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม 
จ านวน 4 ตัวแปร การก าหนดทิศทางการท างาน 
จ านวน 6 ตัวแปร การจัดทีม จ านวน 5 ตัวแปร 
กระบวนการท างาน จ านวน 10 ตัวแปร และ
ความสัมพันธ์ จ านวน 5 ตัวแปร  และอันดับที่ 2 ท า
การวิเคราะห์ได้ว่าตัวแปรแฝงด้านองค์ประกอบของ
ทีมประกอบด้วย 5  ตัวแปร คือ  อิทธิพลจาก

สภาพแวดล้อม การก าหนดทิศทางการท างาน การ
จัดทีม กระบวนการท างาน และความสัมพันธ์     
(3) โมเดลการวัดภาวะผู้น า ตัวแปรแฝงด้านภาวะ
ผู้น า ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต 5 ตัวแปร คือ 
ความเหมาะสมของผู้น า ความยืดหยุ่น การท าหน้าที่
เป็ นตั วแทน การควบคุม  และการจู งใจ และ       
(4) โมเดลการวัดประสิทธิผลของทีม ตัวแปรแฝง
ด้านประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วยตัวแปรเชิง
สังเกต 3 ตัวแปร คือ ผลงาน พัฒนาการ และการ
เติบโต 

ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดล
ทั้ ง 4 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยค่าสถิติแสดงความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลดังแสดงในตาราง 2 

 

 
 
สรุปผลทดสอบทางสถิติความสอดคล้อง

กลมกลืนของโมเดลการวัดของทุ กโมเดล ค่ า       
ไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (Chi-square/df) มีค่าน้อยกว่า 
2 ค่ า  p-value มี เพียง 2 โมเดลที่ น้ อยกว่า .05 
เนื่องจากเป็นโมเดลที่มีตัวแปรจ านวนมาก ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้อง GFI CFI NFI มากกว่า .90 

และดัชนีความคลาดเคลื่อน RMSEA น้อยกว่า .08 
สถิติทุกค่าบ่งชี้ถึงความสอดคล้องกลมกลืนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ความตรงของโมเดล
สมการโครงสร้าง เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิ ง
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ประจักษ์และประมาณค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร
ต่างๆ ภายในโมเดล ผลการวิเคราะห์ภายหลังปรับ
โม เดลพบ ว่ า  โม เดลที มที่ มี ป ระสิ ท ธิ ผ ลต าม
สมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = 
.997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
พิจารณ าแยกองค์ประกอบพบว่า ปั จจัยของ
องค์ประกอบค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีค่านิยม
ด้านความสัมพันธ์เป็นปัจจัยส าคัญที่สุด ซึ่งมีค่า
น้ าหนักปัจจัยเท่ากับ .922 ส าหรับภาวะผู้น ามีการ
เป็นตัวแทนและการจูงใจของผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สุด โดยค่าน้ าหนักปัจจัยเท่ากันคือ .798 ส าหรับ
องค์ประกอบของทีม มีกระบวนการท างานของทีม
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุด มีค่าน้ าหนักปัจจัยเท่ากับ 
.935 และส าหรับประสิทธิผลของทีม มีปั จจัย
พัฒนาการของกระบวนการเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด   
มีค่าน้ าหนักปัจจัยเท่ากับ .932  

ส าหรับอิทธิพลระหว่างปัจจัยภายในโมเดล 
พิจารณาอิทธิพลทางตรงพบว่า ค่านิยมในการ
ท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า โดยมี
สัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ .924 
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม 
โดยมีสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 
.803 และองค์ ป ระกอบของที มมี อิท ธิพลต่ อ
ประสิทธิผลของทีม โดยมีสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ 1.508 เมื่อพิจารณาอิทธิพล
ทางอ้อมพบว่า ค่านิยมในการท างานเป็นทีม มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้น าและปัจจัยองค์ประกอบของทีม มี
ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ .792 โดยค่านิยมในการ
ท างานเป็นทีมร่วมกับภาวะผู้น าและองค์ประกอบ
ของทีมสามารถท านายความผันแปรของประสิทธิผล
ของทีมได้ถึงร้อยละ 79 ซึ่งรายละเอียดค่าทางสถิติ
และโมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผล 
แสดงในภาพประกอบ 2 และตาราง 3 และตาราง 4 
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ความสัมพนัธ ์

การท างาน 

ความส าเร็จ 

ความเหมาะสม ความยืดหยุ่น การเป็นตัวแทน การควบคุม การจงูใจ 

ผลงาน 

พัฒนาการ 

การเติบโต 

สภาพแวดลอ้ม ทิศทางการท างาน 

ค่านิยม 
การท างาน 

ประสิทธผิล 
ของทีม 

องค์ประกอบ 
ของทีม 
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e9 e10 

การจดัทมี กระบวนการ ความสัมพนัธ ์

e11 e12 e13 

ภาพประกอบ 2 โมเดลสมการโครงสร้างของทีมท่ีมีประสิทธิผล 

หมายเหตุ: หมายถึง ตัวแปรมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 หมายถึง ตัวแปรไมม่ีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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สรุปและอภิปรายผล 
โม เด ล ส ม ก าร โค ร งส ร้ า งข อ งที ม ที่ มี

ประสิทธิผลตามสมมติ ฐานมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่ งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ 1 โดยปัจจัยค่านิยมในการท างานเป็น
ทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า ปัจจัยภาวะผู้น ามี
อิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และปัจจัย
องค์ประกอบของทีมเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม สมมติฐานที่ 2 จึงถูก
ปฏิเสธ และปัจจัยค่านิยมในการท างานเป็นทีมมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้น าและปัจจัยองค์ประกอบของทีม
ตามล าดับ  ซึ่ งเป็น ไปตามสมมติ ฐานที่  3 และ
สมมติฐานที่ 4 ซึ่งจากข้อค้นพบที่ได้ผู้วิจัยสามารถ
อภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
โดยตรงต่อภาวะผู้น าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นั่น
คือ ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการ
ท างาน และค่านิยมสู่ความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความ
ผันแปรของภาวะผู้น าถึงร้อยละ 85 โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งค่านิยมด้านความสัมพันธ์ ซึ่งมีบทบาทส าคัญที่สุด
ในปัจจัยค่านิยมในการท างานเป็นทีมสอดคล้องกับ
ผลการวิ จั ยของเทพฤทธิ์  วิชญ สิ ริ  (2548) ที่
ท าการศึกษาพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากค่านิยมใน
การท างาน พฤติกรรมที่พบล้วนสะท้อนถึงค่านิยม
ด้านความสัมพันธ์ การอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม และการ
รักษาความสัมพันธ์อันดีภายในกลุ่ม รวมถึงพฤติกรรม 
การบริหารและความเป็นผู้น า และองค์ประกอบที่
รับอิทธิพลมากที่สุดของปัจจัยภาวะผู้น า คือ การท า
หน้าที่ตัวแทนของผู้น าในการประสานงาน ประสาน
ประโยชน์ ประสานความสัมพันธ์ของทีม และการจูง
ใจของผู้น า ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างความสัมพันธ์อันดีภายในทีมเช่นเดียวกัน แต่
ในทางตรงกันข้าม ค่านิยมในการท างานเป็นทีมกลับ

ไม่ส่งอิทธิพลโดยตรงต่อองค์ประกอบของทีม นั่น
แสดงให้เห็นว่าถึงแม้สมาชิกทีมจะมีค่านิยมในการ
ท า ง าน ร่ ว ม กั น บ า งอ ย่ า ง  แ ต่ ก็ ไม่ ส า ม า ร ถ
เปลี่ยนแปลงองค์ประกอบของทีมได้ ซึ่งผู้ที่มีอ านาจ
ในการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบของทีมคือผู้น า 

2. ภ า ว ะ ผู้ น า มี อิ ท ธิ พ ล โด ย ต ร งต่ อ
องค์ประกอบของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นั่น
คือ การท าหน้าที่ตัวแทนของผู้น า การจูงใจ ความ
เหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุมของผู้น า มี
อิทธิพลต่อความผันแปรของปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีมถึงร้อยละ 96 โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบ
ด้ าน ก ระบ วน ก าร  ซึ่ ง เป็ น อ งค์ ป ระก อบ ที่ มี
ความส าคัญที่สุดของปัจจัยองค์ประกอบของทีม 
สอดคล้องกับ งานวิจัยของ Dionne และคณ ะ 
(2004) ที่พบว่ารูปแบบภาวะผู้น ามี อิทธิพลต่อ
กระบวนการท างาน ทั้งด้านการท างานร่วมกัน การ
สื่อสาร และการบริหารความขัดแย้งในการท างาน
ของทีม และจากงานวิจัยของ Pearce และ Herbik 
(2004) ที่ ชี้ ว่าการใช้ภาวะผู้น าของหัวหน้าทีม
สามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
สมาชิกทีมได้ และการก าหนดขนาดของทีมที่ไม่
เหมาะสมสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมในทางลบของ
สมาชิกทีม ยืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ที่มีต่อการจัดทีม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอันดับ
ที่สองรองจากกระบวนการท างาน ดังนั้น จึงเป็นที่
ชัดเจนว่าประสิทธิผลของทีมไม่เป็นผลโดยตรงจาก
การใช้ภาวะผู้น า แต่เป็นผลมาจากการใช้ภาวะผู้น า
ผ่านการควบคุมองค์ประกอบของทีม 

3. ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อองค์ประกอบของทีมผ่านภาวะผู้น าใน
ระดับค่อนข้างสูง นั่นคือ ค่านิยมในการท างานเป็น
ทีมมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าในการจัดองค์ประกอบ
ของทีม จากโมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ (The 
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Strategic Alignment Model) ขอ ง Baker แล ะ 
Gardner (1998) ที่เสนอว่าค่านิยมเป็นสิ่งที่มีความ
เส ถี ย รที่ สุ ด ข อ งอ งค์ ป ระก อบ ต่ า งๆ  แ ล ะมี
ความสัมพันธ์ไปยังวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
บทบาท วิธีปฏิบัติหรือกระบวนการท างาน และ
ความสัมพันธ์ แต่ค่านิยมซึ่งเป็นความเชื่อรูปแบบ
หนึ่ง หากขาดการส่งเสริมก็ยากที่จะหลอมรวมเป็น
หนึ่งเดียวได้ ดังนั้น ผู้น าจึงมีส าคัญในการหล่อหลอม
ค่านิยม ดังเช่น งานวิจัยของ Mary Volz-Peacock 
(2006) ที่สรุปว่าความสามัคคีภายในทีม เกิดจาก
ค่ านิ ย ม ร่ ว มและภ าวะผู้ น าที่ เกื้ อ ห นุ น  ผ่ าน
องค์ประกอบของทีม เช่น พันธกิจที่ชัดเจนและการ
สื่อสารที่เปิดเผย 

4. องค์ประกอบของทีมเป็นปัจจัยเดียวที่มี
อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม สอดคล้องกับ
โมเดลประสิทธิผลของทีมที่ท าการศึกษา 4 โมเดล 
อันประกอบด้วย (1) โมเดลองค์ประกอบพ้ืนฐานของ
ทีม โดย Katzenbach และ Smith (1993 quoted 
in Meuse, 2009: 7-8) (2) โม เดล 5 พลวัตของ
ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม โดย LaFasto 
และ Larson (2001 quoted in Meuse, 2009: 9) 
(3) โมเดล 5 ความผิดปกติในการท างานของทีม โดย 
Lencioni (2005 quoted in Meuse, 2009: 11-12) 
และ (4) โมเดลเงื่อนไขประสิทธิผลของทีม โดย 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-11) 
พร้อมทั้งงานวิจัยของ Barrick และคณะ (1996) กับ
งานวิจัยของ Deshon และคณะ (2004) สามารถ
สรุป ได้ ว่ าองค์ประกอบของทีม เป็ นปั จจั ยที่ มี
ความส าคัญและมี อิทธิพลโดยตรงต่อการเกิด
ประสิทธิผลของทีม เริ่มต้นจากการมีสมาชิกทีมที่มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับทีม มี
ความตั้งใจ เพียรพยายาม และมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของทีม มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
ภายในทีม พร้อมทั้งมีการก าหนดทิศทางการท างาน

แล ะ งาน ข อ งที ม ส อด ค ล้ อ งกั บ กล ยุ ท ธ์ แ ล ะ
กระบวนการท างานของทีม ภายใต้สภาพแวดล้อม
ขององค์การที่ให้การสนับสนุนการท างาน ซึ่งเมื่อ
องค์ประกอบของทีมเหล่านี้ครบสมบูรณ์ย่อมท าให้
ทีมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

5. ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่านปัจจัยภาวะ
ผู้น าและปัจจัยองค์ประกอบของทีม ซึ่งค่านิยมด้าน
ความสัมพันธ์ เป็นค่านิยมที่มี อิทธิพลมากที่ สุด 
รองลงมาคือค่านิยมด้านการท างาน และค่านิยมสู่
ความส าเร็จ  ตามล าดับ  ซึ่ งการที่ ค่ านิ ยมด้าน
ความสัมพันธ์เป็นค่านิยมที่มีความส าคัญมากที่สุด
และส่งอิทธิพลไปยังปัจจัยอ่ืนๆ มากที่สุด เนื่องจาก
การท างานรูปแบบทีมต้องอาศัยความสัมพันธ์ที่
เหนียวแน่นระหว่างสมาชิกทีม ซึ่งสอดคล้องกับ
แ น ว คิ ด ข อ ง  Woods (Woods and Cortada, 
1996; Woods, 1997: 10-22) ที่น าเสนอค่านิยมใน
การท างานเป็นทีมที่ช่วยให้ทีมมีประสิทธิผล และ
จากงานวิจัยของ Zaccaro, Rittman และ Marks 
(2001); Wageman (2001); Durham, Knight และ 
Locke (1997 ) ; Mahembe แล ะ  Engelbrecht 
(2013) และ Chen,Wu,Yang และTsou (2008) 
แสดงถึ งการใช้ภาวะผู้น า เพ่ือให้ งานของทีมมี
ประสิทธิผลผ่านองค์ประกอบต่างๆ ของทีม ทั้งที่
เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม การก าหนดทิศทางการ
ท างาน การจัดทีม กระบวนการ และความสัมพันธ์ 
รวมถึ งงานวิจั ยของ Campion, Medsker และ 
Higgs (1993) ที่ศึกษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีม แบ่งออกมาเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ 
รูปแบบของงาน การพ่ึงพาอาศัยกัน ส่วนประกอบ
ของทีม สภาพแวดล้อม และกระบวนการ ซ่ึงพบว่ามี
ความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์ของทีมทั้งด้านประสิทธิผล
ของทีม ความพึงพอใจของพนักงาน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่ งจากแนวคิดและ
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวมาข้างต้นสามารถ
สนับสนุนถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค่านิยมใน
การท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า และองค์ประกอบของ
ทีม ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมตามผลการวิจัยได้เป็น
อย่างดี 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงประยุกต์ 
อ งค์ ป ระก อ บ ข อ งที ม เป็ น ปั จ จั ย ที่ มี

ความส าคัญและมี อิทธิพลโดยตรงต่อการเกิด
ประสิทธิผลของทีม ดังนั้น องค์การจึงควรเริ่มต้น
จากการคัดเลือกและพัฒนาสมาชิกในทีมให้มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับทีม ปลูกฝังให้
สมาชิกในทีมมีความตั้งใจ เพียรพยายาม และมี
ความเชื่ อมั่น ในความสามารถของทีม มีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม พร้อมทั้งมีการ
ก าหนดทิศทางการท างานและงานของทีมสอดคล้อง
กับกลยุทธ์และกระบวนการท างานของทีม ภายใต้
สภาพแวดล้อมขององค์การที่ให้การสนับสนุนการ
ท างาน ซึ่งเมื่อองค์ประกอบของทีมเหล่านี้ครบ
สมบูรณ์ย่อมท าให้ทีมสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

ค่านิยมในการท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญ มีอิทธิพลต่อการท างานของทีมให้เกิด
ประสิทธิผล โดยผ่านปัจจัยภาวะผู้น าและปัจจัย
องค์ประกอบของทีม ดังนั้น องค์การที่ต้องการให้ทีม
ท างานได้อย่างมีประสิทธิผลจึงต้องเริ่มที่การให้
ความส าคัญ ต่ อค่ านิ ยม ในการท างาน เป็ นที ม 
โด ย เฉ พ าะค่ านิ ย ม ด้ าน ค ว าม สั ม พั น ธ์  ซึ่ ง มี
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อการแสดงภาวะผู้น าของ
หัวหน้าหน่วยงานหรือผู้น าทีม โดยผู้น าทีมต้องสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตัวผู้น าเองกับสมาชิกทีม 
และระหว่างสมาชิกทีมด้วยกัน ซึ่งความสามารถใน
การจูงใจของผู้น าเป็นคุณสมบัติที่มีความส าคัญ นั่น

คือ นอกจากผู้ น าต้องมีทักษะความสามารถที่
เหมาะสมกับการท างานของทีม ผลการวิจัยบ่งชี้ว่า
ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์และจูงใจ ถือเป็น
ความสามารถที่ส าคัญที่สุดของผู้น าทีม และประการ
สุดท้ายคือ สมาชิกทีมต้องปฏิบัติตามระเบียบวิธี
ปฏิบัติของทีม ซึ่งเป็นข้อก าหนดเกี่ยวกับการท างาน
ของทีม องค์การหรือผู้น าทีมต้องให้สมาชิกทีมมีส่วน
ร่ ว ม กั บ ก ร ะบ ว น ก ารท า งาน ข อ งที ม ใน ทุ ก
กระบวนการ รวมทั้งร่วมสร้างความสัมพันธ์และ
บรรยากาศที่ดีภายในทีม เชื่อใจและเชื่อมั่นใน
ความสามารถของทีม 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ 

การวิจัยครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างจากองค์การที่
ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ทั้งประเภท รางวัล
คุ ณ ภ าพ แห่ งช าติ  (Thailand Quality Award: 
TQA) และรางวั ลการบ ริห ารสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 
(Thailand Quality Class: TQC) ซึ่งเป็นองค์การที่
มีมาตรฐานการบริหารงานที่ ได้รับการยอมรับ 
การศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการถอดรหัสความส าเร็จของ
องค์การที่ ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ  โดยมุ่ ง
ประเด็นที่รูปแบบการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นการ
ท างานที่สามารถเพ่ิมประสิทธิผลให้กับองค์การได้ 
ซึ่งปัจจัยที่ควรให้ความส าคัญตามผลการวิจัยมีความ
สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินของรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ นั่นคือ เกณฑ์การประเมินทั้ง 7 หมวด 
ได้แก่ 1.การน าองค์การ 2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3.การมุ่งเน้นลูกค้า 4.การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ 5.การมุ่งเน้นบุคลากร 6.การมุ่งเน้น
การปฏิบัติการ และ 7.ผลลัพธ์ ซึ่งเมื่อปัจจัยต่างๆ 
ตามผลการวิจัยได้รับการตอบสนองและทีมสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ย่อมเกิดประสิทธิผล
โดยตรงต่อเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น การมุ่งเน้น
บุคลากร มุ่งเน้นการปฏิบัติการ และผลลัพธ์ รวมถึง
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เกณฑ์ อ่ืนๆ ก็สามารถได้รับผลในทางบวกด้วย
เช่นกัน ดังนั้น การสร้างทีมที่มีประสิทธิผลตาม
โมเดลครั้งนี้จึงสามารถเป็นจุดเริ่มต้นของการได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการศึกษาโมเดล

สมการโครงสร้างในระดับเดียว โดยท าการวิเคราะห์
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในลักษณะรวมเป็นกลุ่มเดียว
และน าเสนอโมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มี
ประสิทธิผลเป็นหนึ่งโมเดล ดังนั้น เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างของ
องค์การที่แตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษาต่อไปในพหุ
ระดับ คือ ใช้องค์การที่แตกต่างกัน เป็นตัวแปร
ก ากั บ  (Moderator variable) และแยก โม เดล
สมการโครงสร้างออกเป็นโมเดลย่อยตามตัวแปร
ก ากับหรือกลุ่มองค์การที่แตกต่างกัน เพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดลว่ามีความเหมือน
หรือแตกต่างกันระหว่างกลุ่มหรือไม่ 

2. น าโมเดลของทีมที่ มีประสิทธิผลไป
ประยุกต์ใช้กับองค์การที่ต้องการพัฒนาประสิทธิผล
การท างานของทีม และท าการเก็บข้อมูลผลลัพธ์ของ
ทีมเป็นระยะ เช่น เก็บรายไตรมาส และน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์คะแนนพัฒนาการด้วยโมเดลโค้ง
พัฒนาการ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงค่าเฉลี่ยและความ
แปรปรวนของผลิตผลเดิม และค่าเฉลี่ยและความ
แปรปรวนของอัตราพัฒนาการ รวมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างผลิตผลเดิมกับอัตราพัฒนาการ ท าให้
องค์การสามารถน าอัตราพัฒนาการมาใช้ ในการ
ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของทีมต่อไปได้ 

3. การวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาโมเดลทีมที่
มีประสิทธิผลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ เท่านั้น ซึ่งเป็นองค์การที่อยู่ในรูปแบบของ
ธุรกิจ และอุตสาหกรรม เพราะองค์การแต่ละ
รูปแบบจะมีบริบทที่แตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษา

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับโมเดลของทีมที่มีประสิทธิผลใน
บริบทอ่ืนๆ ที่แตกต่าง เช่น หน่วยงานราชการ และ
องค์การทางการศึกษา เป็นต้น 
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