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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและแรงจูงใจท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพทีมงานของบริษัทผลิตอุปกรณ์คอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 

ในการรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 420 คน จากการสุม่ตวัอย่างแบบตามสะดวก วิเคราะห์ข้อมลู

โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท�ำการวิเคราะห์

สมมติฐานโดยใช้แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

ผลการวิจัยพบว่า แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและแรงจูงใจท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพทีมงาน มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-square/df  

มีค่าเท่ากับ 2.511 GFI มีค่าเท่ากับ 0.948 CFI มีค่าเท่ากับ 0.985 NFI มีค่าเท่ากับ 0.975 RMSEA  

มีค่าเท่ากับ 0.062 และพบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค�้ำจุน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพทีมงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีอ�ำนาจการพยากรณ์ร้อยละ 93 

ค�ำส�ำคัญ: สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน, แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพทีมงาน
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ABSTRACT

This research aimed at studying working environment and motivation affecting team performance 

of employees in a computer part company. The questionnaire was used as a research tool. The 

data was collected from 420 employees with the convenient sampling technique. Data analysis 

employed descriptive analysis including frequency, percentage, mean and standard deviation. 

The hypothesis testing employed structural equation modelling (SEM). 

	 The result indicated that the structural equation modelling of working environment and 

motivation affecting teamwork performance gained goodness of fit model with Chi-square/df 

(2.511), GFI (0.948), CFI (0.985), NFI (0.975), RMSEA (0.062). In addition, the result also indicated 

that working environment and motivation in terms of motivation factors and hygiene had an effect 

on teamwork performance at the statistically significant level as of 0.05 with 93 percent of prediction 

power. 

Keywords: Working Environment, Motivation, Team Performance

บทน�ำ

	 การท�ำงานเป็นทีมมคีวามส�ำคัญอย่างมาก

ในปัจจุบัน เนื่องจากส่งผลต่อความส�ำเร็จและ

ความก้าวหน้าขององค์การ นอกจากนี้การท�ำงาน

เป็นทีมยังมีส่วนส�ำคัญในการพัฒนาการท�ำงาน 

กระบวนการด�ำเนินงาน และส่งเสรมิบรรยากาศใน

การท�ำงานทีม่ปีระสทิธิภาพมากยิง่ขึน้ ซึง่มอีงค์การ

จ�ำนวนมากมีการน�ำเอาการท�ำงานเป็นทีมมาใช้

เพ่ือให้เกิดการบริหารทรัพยากรท่ีคุ้มค่าและเพ่ิม

ศักยภาพในการท�ำงานให้กับองค์การ (ส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน, 2559) โดยอาศัย

การสร้างสภาพแวดล้อมในสถานที่ท�ำงาน ดึงดูด

ด้วยสวัสดิการ การก�ำหนดบทบาทหน้าที่ในการ

ท�ำงาน ความพึงพอใจในชีวิต โอกาสมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจเก่ียวกับงาน โดยการพัฒนาและ 

การให้ความส�ำคัญเป็นหัวใจส�ำคัญในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพของงานและเก่ียวข้องกับคณุภาพชวิีต

การท�ำงาน (ศิ รินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล 

แจ่มจันทร์, กาญจนา ต้ังชลทิพย์, และจรัมพร  

โห้ล�ำยอง, 2555)

	 ซึ่งองค์การที่ด�ำเนินธุรกิจมาระยะหนึ่ง มัก

จะประสบปัญหาท่ีต้องสร้างบรรยากาศในการ

ท�ำงานให้น่าท�ำงาน เนื่องจากจะช่วยกระตุ้นให้ 

เกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน นอกจากนี้ 

แรงจูงใจในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการก

ระตุ้นให้เกิดไฟในการท�ำงาน มีความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบตังิานอย่างให้บรรลเุป้าหมาย อกีทัง้ยังช่วยดงึ

ศักยภาพ ความคิดสร้างสรรค์ ยกระดับมาตรฐาน

ในการท�ำงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่

หัวหน้าและผู้ร่วมงาน ท�ำให้เกิดวัฒนธรรมการ

ท�ำงานเป็นทีมที่ยั่งยืน (พัชรนันท์ กลั่นแก้ว, 2551) 

จากสถานการณ์ของอตุสาหกรรมดจิทิลั ท่ีมกีารน�ำ
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ผลผลิตจากอุปกรณ์คอมพิวเตอร์มาใช้พัฒนา

โครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัล (สถาบันทรัพย์สินทาง

ปัญญาแห่งจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2560) ท�ำให้

ผู้ผลิตอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ เป็นธุรกิจที่ส�ำคัญที่

สามารถผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจ

และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี จึงจ�ำเป็น

จะต้องมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพในการผลิต เพ่ือ

เพ่ิมศกัยภาพและคุณภาพของผลผลติ ดงันัน้ผูวิ้จยั

เล็งเห็นถึงปัญหาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน และแรงจูงใจ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ

ทีจ่ะช่วยกระตุน้ให้เกิดประสทิธิภาพการท�ำงานของ

ทีมงาน 

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพทีมงานของ

บริษัทผลิตอุปกรณ์คอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1. ผูป้ระกอบการสามารถน�ำผลการวิจยัไป

ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงานให้เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับ 

ความต้องการของทีมงาน โดยการออกแบบทาง

กายภาพท่ีเอื้ออ�ำนวยต่อการท�ำงาน และสร้าง

สภาพแวดล้อมทางสังคมและผลประโยชน์เก้ือกูล 

ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพการท�ำงานของทีมงาน

	 2. ผู้ประกอบการสามารถใช้ผลจากการ

วิจยัเพ่ือเป็นแนวทางในการออกแบบโปรแกรมการ

จูงใจพนักงานและทีมงาน โดยการก�ำหนดกลยุทธ์

ด้านการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการก�ำหนดบทบาท

หน้าท่ี และพัฒนาความก้าวหน้าของพนกังานและ

ทีมงาน

	 3. ผลการวิจัยเป็นประโยชน์แก่ผู้บริหาร

และผู้ที่เก่ียวข้องในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดย

สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวมทางเสริมสร้างศกัยภาพ

ของพนักงานและทีมงานผ ่านป ัจจัยค�้ ำจุน  

ที่สอดคล้องกันในเชิงนโยบายขององค์กร เช่น

สวัสดิการ ความมั่นคง และความสัมพันธ ์  

เพ่ือกระตุน้ขวัญก�ำลังใจและมุง่มนัท�ำงานอย่างเตม็

ประสิทธิภาพ

	 4. ผลการวิจัยนี้มีประโยชน์ในเชิงวิชาการ

ให้แก่ผู้ที่สนใจ ผู้ประกอบการ นักธุรกิจ สามารถ 

น�ำไปศึกษาและต่อยอดความรู้ และผลงานทาง

วิชาการต่อไป

ทบทวนวรรณกรรม

	 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน

	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน หมายถึง  

สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่โดยรอบพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

องค์การ หรอืรวมไปถึงสภาวะการท�ำงาน (Working 

Condition) ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการ

ท�ำงานทางกายภาพ (Physical  Work ing 

Conditions) และสภาพแวดล้อมการท�ำงานทาง

สังคม (Social Working Conditions) (Skalli, 

Theodossiou, & Vasileiou, 2008) โดยสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานช่วยเพ่ิมความสามารถของ

พนักงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกท้ังยังเพ่ิม 

ผลก�ำไรให้กับองค์กร (Chandrasekar, 2011)  

ซึง่สภาพแวดล้อมในการท�ำงานจะประกอบไปด้วย

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานด้านเพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและประโยชน์

เกื้อกูล (James & Jones, 1974; Spector, 1997)
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	 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงาน

	 Herzberg, Mausne & Snyderman 

(1959) ได้พัฒนาแบบจ�ำลองแรงจงูใจในการท�ำงาน

ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญในการสร้างความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน โดยเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย (Two 

Factor Theory) ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factor) ได้แก่ ด้านความส�ำเร็จของงาน ด้านการ

ยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบ และด้านโอกาสก้าวหน้าในการ

ท�ำงาน (Baah & Amoako, 2011) และปัจจยัค�ำ้จนุ 

(Hygiene Factor) ที่ช่วยยกระดับความรู้สึกในเชิง

บวกต่องาน ได้แก่ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 

ด้านความสมัพันธ์กับผูร่้วมงาน ด้านนโยบายในการ

บรหิารของบรษิทั ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในงาน 

และด้านการปกครองบังคับบัญชา (Herzberg,  

et al., 1959)

	 แนวคิดเก่ียวกับประสทิธภิาพของทมีงาน

	 การท�ำงานร่วมกันเป็นทีม (Team Work) 

เป ็นเรื่องที่ส�ำคัญเพราะเป ็นตัวแปรท�ำนาย

ประสิทธิภาพหรือความส�ำเร็จของงานท่ีอาศัย 

พลังของการร่วมแรงร่วมใจในการท�ำงาน (กิตติทัช  

เขียวฉอ้อน และธีระวัฒน์ จันทึก, 2560) ซึ่ง

ประสิทธิภาพของทีมงาน หมายถึง การก�ำหนดทีม

โดยมีสมาชิกในทีมจากการที่ต่างมีส่วนรวมใน

กระบวนการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันจนบรรล ุ

เป้าหมายร่วมกัน (Devine & Philips, 2001; Marks, 

Mathieu, & Zaccaro, 2001) โดยมิติของ

ประสทิธิภาพของทมีงาน ประกอบไปด้วย ด้านการ

ก�ำหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้านการ

มอบหมางานตามบทบาทหน้าท่ี ด้านการสือ่สารกัน

อย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผู้น�ำ และ

ด้านการตัดสินใจร่วมกัน (Sudhakar, 2013)

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใช้วิธีการส�ำรวจ 

(Survey) แบ่งออกเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้

	 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คอื พนักงาน

ประจ�ำของบรษิทัผลิตอปุกรณ์คอมพิวเตอร์ แห่งหน่ึง

ในจังหวัดปทมุธาน ีมจี�ำนวนพนักงานรวมประมาณ 

3,200 คน ท�ำการค�ำนวณขนาดตัวอย่างจ�ำนวน  

20 เท่าต่อตัวแปรสังเกตจ�ำนวน 20 ตัวแปร  

ได้จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างเท่ากับ 400 ตวัอย่าง ท�ำการ

ส�ำรองเพ่ิมเตมิอกี 20 ตวัอย่าง จงึมจี�ำนวนตวัอย่าง

รวมท้ังสิ้น 420 ตัวอย่าง ท�ำการสุ่มตัวอย่าง โดย 

วิธีการสุ่มแบบตามสะดวก ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล 

ทีไ่ด้จะมกีารประมาณค่าแบบความน่าจะเป็นสูงสดุ 

(Maximum Likelihood Estimation) โดยการวิจัย

นี้มีข้อสันนิษฐาน (Assumption) หากว่าขนาด 

ตัวใหญ่มีขนาดใหญ่จึงเพียงพอต่อการวิเคราะห์

ข้อมลูท่ีไม่เอนเอียงและถูกต้อง (Maas & Hox, 2005)

	 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เค ร่ืองมือที่ ใช ้ ในการ วิจัยครั้ งนี้  คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ได้แก่ (1) แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม (2) แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกับ

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน (3) แบบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของพนักงาน และ (4) แบบสอบถามความคิดเห็น

เก่ียวกับประสทิธิภาพของทมีงาน โดยเกณฑ์การให้

คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั โดยแปลผลช่วง

คะแนนความคิด เห็นตามแบบความกว ้ าง

อันตรภาคชั้น (Class Interval)

	 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

	 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้

ในการวิจยั โดยท�ำการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ

เนือ้หา (Content Validity) จากการน�ำแบบสอบถาม

ให้กับผู ้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน โดยใช้การ

วิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 

Objective Congruence: IOC) โดยพบว่า IOC 

มากกว่า 0.67 ขึน้ไปทุกข้อค�ำถาม และการทดสอบ

ความเชื่ อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช ้ค ่า

สัมประสิทธ์ิของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) 

ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0.754 – 0.937 ซึ่งมากกว่า 0.7 

ถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ (กัลยา วานิ

ชย์บัญชา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2558)

	 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

	 การวิเคราะห์ผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ที่ใช้ในการอธิบายลักษณะทั่วไปของ

กลุ่มตัวอย่าง และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิง

อนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช้แบบจ�ำลอง

สมการโครงสร้าง (Structural Model) และการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอย

พหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพ่ือใช้ใน

การอธิบายความสัมพันธ์เชงิสาเหตุระหว่างตัวแปรต้น

และตัวแปรตาม นอกจากน้ียังพิจารณาค่าความ

เชือ่มัน่รวมของตวัแปรแฝง(Composite Reliability: 

CR) และค่าความแปรปรนเฉลีย่ทีส่กัดได้ (Average 

Variance Extracted: AVE) ของตัวแปรแฝง  

โดยก�ำหนดดัชนีความสอดคล้องของแบบจ�ำลอง 

ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ดัชนีความสอดคล้องของแบบจ�ำลอง

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ยอมรับได้

p-value of Chi-square > 0.05

Chi-square/df ≤ 3.000

GFI ≥ 0.90

CFI ≥ 0.90

NFI ≥ 0.90

RMSEA ≤ 0.08

ที่มา: Hair, Black, Babin, & Anderson (2010)
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ผลการวิจัย

	 ลกัษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ�ำนวน 271 คน (ร้อยละ 67.75) มีอายุมากกว่า  

40 ปีขึน้ไป จ�ำนวน 118 คน (ร้อยละ 29.50) มรีะดับ

การศกึษาอยู่ในระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

จ�ำนวน 244 คน (ร้อยละ 61.00) มอีายุงานมากกว่า 

6 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 191 คน (ร้อยละ 47.75)  

และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 12,000 – 

15,000 บาท จ�ำนวน 247 คน (ร้อยละ 61.75)

	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิด

เหน็ต่อสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ในด้านสภาพ

แวดล้อมทางกายภาพมากท่ีสุด (  = 3.87,  

SD = 0.69) รองลงมา ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานด้านเพ่ือนร่วมงาน (   = 3.87, SD = 

0.74) และน้อยที่สุด ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล  

(     = 3.62, SD = 0.83) ตามล�ำดับ

	 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน

	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิด

เห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แต่ละปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ในด้านความส�ำเร็จ

ของงานมากที่สุด (  = 3.99, SD = 0.66)  

รองลงมา ด้านหน้าท่ีและความรับผิดชอบ (   = 

3.89, SD = 0.69) ด้านการยอมรบันบัถือ (     = 3.79, 

SD = 0.70) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (   = 

3.77, SD = 0.71) และน้อยที่สุด ด้านโอกาส 

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน (      = 3.62, SD = 0.86) 

ตามล�ำดับ และปัจจัยค�้ำจุน ในด้านด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานมากท่ีสุด (   = 4.01, SD  

= 0.73) รองลงมา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

(   = 3.88, SD = 0.75) ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา (   = 3.87, SD = 0.81) ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัว (    = 3.85, SD = 0.74) ด้านนโยบายใน

การบริหารของบริษัท (   = 3.82, SD = 0.81)  

ด้านความมั่นคงในงาน (   = 3.79, SD = 0.86)  

และน้อยที่สุด ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน  

(    = 3.58, SD = 0.89) ตามล�ำดับ

ประสิทธิภาพทีมงาน

	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิด

เห็นต่อประสิทธิภาพทีมงาน ในด้านการตัดสินใจ

ร่วมกัน มากท่ีสุด (    = 3.81, SD = 0.74) รองลงมา 

ด้านการกระจายความเป็นผู้น�ำ (   = 3.78, SD  

= 0.69) ด้านการก�ำหนดภารกิจและเป้าหมายของ

ทมีงาน (     = 3.78, SD = 0.71) ด้านการมอบหมาย

งานตามบทบาทหน้าท่ี (   = 3.77, SD = 0.66)  

และน้อยท่ีสุด ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย  

(    = 3.76, SD = 0.68) ตามล�ำดับ

x
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x
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ตารางที่ 2 	แสดงค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ ค่าความเชื่อม่ันรวมของตัวแปรแฝงและค่าความแปรปรนเฉลี่ย

ที่สกัดได้

ตัวแปร/องค์ประกอบ Loading R2 CR AVE

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 0.88 0.70
- สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 0.79 0.62

- สภาพแวดล้อมในด้านเพ่ือนร่วมงาน 0.85 0.72
- สภาพแวดล้อมในด้านสวัสดิการประโยชน์เกื้อกูล 0.87 0.76
- สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 0.79 0.62
- สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 0.85 0.72

- สภาพแวดล้อมในสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 0.87 0.76

ปัจจัยจูงใจ 0.92 0.70
- ด้านความสำ�เร็จของงาน 0.77 0.59
- ด้านการยอมรับนับถือ 0.86 0.74
- ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.91 0.83

- ด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ 0.91 0.83
- ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทำ�งาน 0.71 0.50

ปัจจัยค้ำ�จุน 0.94 0.68

- ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 0.75 0.56
- ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 0.78 0.61

- ด้านนโยบายในการบริหารของบริษัท 0.79 0.62

- ด้านสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 0.84 0.71

- ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 0.88 0.77

- ด้านความมั่นคงในงาน 0.91 0.83
- ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.82 0.67

ประสิทธิภาพทีมงาน 0.95 0.81
- ด้านการกำ�หนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 0.91 0.83
- ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 0.95 0.90
- ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 0.91 0.83
- ด้านการกระจายความเป็นผู้นำ� 0.84 0.71

- ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 0.88 0.77
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	 จากตารางที่ 3 พบว่า ทุก ๆ ตัวแปรสังเกต

มค่ีาน�ำ้หนักองค์ประกอบมากกว่า 0.7 และสามารถ

อธิบายความแปรปรวนขององค ์ประกอบได ้

มากกว่าร้อยละ 50 โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมของ

ตัวแปรแฝง (CR) มากกว่า 0.7 และมีค่าความแปร

ปรนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) มากกว่า 0.5 (Zikmund 

et al., 2010)

4 ACADEMIC JOURNAL BANGKOKTHONBURI UNIVERSITY 
Vol.  No.2 July - December  019 
 

 
Chi-square = 30.97, df = 9, p-value = 0.000, GFI = 0.94, CFI = 0.9, NFI = 0.97, RMSEA = 0.0 

 
ภาพที่  แบบจําลองสมการโครงสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

และแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่ประสทิธิภาพทีมงาน 
 

จากภาพท่ี 1 พบว่า สภาพแวดล้อมใน
การทํางาน ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํา้จุนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพทีมงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.0 ซึ่งมีอํานาจการพยากรณ์ร้อยละ 93 
โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพทีมงานมาก

ท่ีสุด  คือ  ปั จจัย คํ า้จุน  ( =  0.47) รองลงมา 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ( = 0.37) และน้อย
ท่ีสดุ คือ ปัจจยัจงูใจ ( = 0.17)  
 เม่ือพิจารณาดัชนีความสอดคล้องของ

แบบ จําลอง  พบว่า  มีค่ า  Chi-square เท่ ากับ 
30.97 โดยมี p-value เท่า 0.000 ซึง่มีคา่ไม่ผ่าน

เกณ ฑ์ ท่ี กําหนด  จึงพิ จารณาจากดัชนีความ

สอดคล้องของแบบจําลองอ่ืน  ๆ  ได้แ ก่  Chi-
square/df มีค่าเท่ากับ  .11 GFI มีค่าเท่ากับ 
0.94 CFI มีค่าเท่ากับ  0.9 NFI มีค่าเท่ากับ 
0.97, RMSEA มีค่าเท่ากับ  0.0 ซึ่งมีค่าผ่าน
เกณฑ์ท่ีกําหนด แสดงว่าแบบจําลองสมการโตรง
สร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานและแรงจงูใจท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพทีมงาน มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 
 

Chi-square = 230.976, df = 92, p-value = 0.000, GFI = 0.948, CFI = 0.985, NFI = 0.975, RMSEA = 0.062

ภาพที่ 1 แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพทีมงาน

	 จากภาพท่ี 1 พบว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค�้ำจุนมีผลต่อ

ประสิทธิภาพทีมงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีอ�ำนาจการพยากรณ์ร้อยละ 93 

โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพทีมงานมาก

ที่สุด คือ ปัจจัยค�้ำจุน (b = 0.47) รองลงมา สภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน (b = 0.37) และน้อยที่สุด 

คือ ปัจจัยจูงใจ (b = 0.17) 

	 เมื่อพิจารณาดัชนีความสอดคล้องของ

แบบจ�ำลอง พบว่า มีค่า Chi-square เท่ากับ 

230.976 โดยมี p-value เท่า 0.000 ซึ่งมีค่าไม่ผ่าน

เกณฑ์ ท่ีก�ำหนด จึงพิจารณาจากดัชนีความ
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สอดคล้องของแบบจ�ำลองอืน่ ๆ  ได้แก่ Chi-square 

/df มีค่าเท่ากับ 2.511 GFI มีค่าเท่ากับ 0.948 CFI 

มค่ีาเท่ากับ 0.985 NFI มค่ีาเท่ากับ 0.975, RMSEA 

มีค่าเท่ากับ 0.062 ซึ่งมีค่าผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนด 

แสดงว่าแบบจ�ำลองสมการโตรงสร ้างสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานและแรงจูงใจที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

การอภิปรายผล

	 จากผลการวจิยั พบว่า แบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ปัจจัย

จงูใจ และปัจจยัค�ำ้จนุมผีลต่อประสทิธิภาพทมีงาน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถ

อภิปรายตามค่าน�้ำหนักจากค่าสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยมาตรฐานจากมากไปน้อยตามภาพที่ 1  

ได้ดังนี้

	 ปัจจัยค�้ำจุนมีผลต่อประสิทธิภาพทีมงาน

มากท่ีสุด เป็นเพราะว่า การจัดการความไม่พอใจ

ของทีมงานเป็นการมุ่งเน้นไปที่สมาชิกแต่ละคน 

ในทีมท่ีมีความหลากหลาย สามารถปฏิบัติตาม

นโยบายและการปกครองขององค์การ ด้วยมี 

ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน รวมไปถึง 

การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เพียงพอ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริกัญญา บุญศิริ และ

วัชระ ยี่สุ่นเทศ (2562) ที่พบว่า ปัจจัยค�้ำจุนส่งผล

ต่อขวัญและก�ำลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และกิตติทัช เขียวฉอ้อน และธีระวัฒน์ จันทึก 

(2560) ที่พบว่า แรงจูง ด้วยปัจจัยค�้ำจุนท�ำให้การ

ท�ำงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพากยิ่งขึ้น 

	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีผลต่อ

ประสิทธิภาพทีมงาน เป็นเพราะว่า การท�ำงานของ

ทมีงานจ�ำเป็นจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมทางกาย

ที่เหมาะสม รวมไปถึงบรรยากาศที่เอื้ออ�ำนวยต่อ

การสร้างความเป็นบึกแผ่นของสมาชิกในทีมงาน

และประโยชน์เก้ือกูลต่อกันและกัน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ โสมศิริ เดชารัตน์, พีรณาฎ คิดดี,  

ธนวรรณ บวัเจรญิ และอาทติยา จติจ�ำนงค์ (2561) 

ที่พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการประเมิน

ผลกระทบด้านสุขภาพของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล จังหวัดพัทลุง อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และงานวิจัยของ ไพรจิตร์ 

เหลาอนิทร์, บญุช่วย ศิริเกษ และภารดี ค�ำมา (2559) 

ที่พบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงานช่วยส่งเสริม

บรรยากาศขององค์การให้เหมาะสมกับสภาพ 

สถานศกึษาอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05

	 และปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ทมีงาน เป็นปัจจยัทีส่�ำคญัในการก�ำหนดแบบแผน

ของลักษณะงานของทีมงานในการท�ำงานให้

สอดคล้องกับเป้าหมายร่วมไปถึงมีโอกาสในการ

ท�ำงานทีม่คีณุค่าและประสบความส�ำเรจ็ท�ำให้เกิด

ความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

รุจ ีทรัพย์สกลุ (2554) ทีพ่บว่า แรงจงูใจท่ีเหมาะสม

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานเป็นทีมของ 

บริษัทนิปปอน ซุปเปอร์ พรีซิชั่น จ�ำกัด อย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของ  

วิชรพงศ์ ศรีเจริญวงศ์ (2559) ที่พบว่า การท�ำงาน

เป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ การมีความรู้และ

แรงจูงใจการท�ำงาน การจัดการด้านการส่ือสาร  

มอีทิธิพลต่อประสทิธิผลต่อองค์การอย่างมนัียส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย

	 1. ผู ้บริหารหรือผู ้ที่ เ ก่ียวข ้องในฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ ควรจะมีการออกแบบแนวทาง 

ในการจูงใจโดยใช้ปัจจัยค�้ำจุน โดยเฉพาะในด้าน

ความมัน่คงในการท�ำงาน ผ่านนโยบายขององค์การ

ในการเพ่ิมระดับศักยภาพของทีมงานให้ลดความ

กังวลหรือความเสี่ยงในการท�ำงาน รวมไปถึงการ

ก�ำหนดนโยบายคุณภาพชีวิตส่วนตัวของพนักงาน

แต่ละคนเพื่อเพิ่มความเป็นอยู่ที่ดีมากขึ้น

	 2. ผู ้บริหารหรือผู ้ที่ เ ก่ียวข ้องในฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส�ำคัญในการพัฒนา

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะด้าน

สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล ผ่านการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ในด้านการให้โอกาสก้าวหน้า 

ในการท�ำงาน การเลือ่นต�ำแหน่ง เน่ืองจากเป็นแรง 

ขับเคลื่อนที่มีประสิทธิภาพต่อทีมงานย่ิงหากมี

สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลที่ดีจะย่ิงท�ำให้

ประสิทธิภาพของทีมงานเพิ่มมากยิ่งขึ้น

	 3. ผู้บริหารควรจะมีการก�ำหนดลักษณะ

งานของทีมงานท่ีชดัเจนเนือ่งจากเป็นการออกแบบ

งานท่ีมุ ่งเน ้นผลลัพธ ์จากการผนึกก�ำลังของ

ทรพัยากรมนุษย์ในองค์การให้สามารถบรรลเุป้าหมาย

ของภารกิจที่ส�ำคัญขององค์การ 

	 4. ผู้บริหารควรจะมกีารก�ำหนดโอกาสและ

เส้นทางความก้าวหน้าในการท�ำงานของพนักงาน

ให้ชดัเจนตรงไปตรงมา และค�ำนึงถึงความเท่าเทยีม

กัน เนื่องจากความส�ำเร็จของทีมงานไม่ได้เกิดจาก

บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ดังน้ันหากมีการล�ำเอียงหรือ

ก�ำหนดโอกาสไม่เท ่าเทียมกัน ท�ำให้ทีมงาน 

ที่องค์การสร้างขึ้นมานั้นไม่ประสบความส�ำเร็จ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. งานวิจัยในอนาคต ควรศึกษาโดยการ

ท�ำวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาแนวทางร่วมกันระหว่าง

ผูบ้รหิาร หวัหน้าทมี และสมาชกิภายในทีม โดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก น�ำไปสู่ประเด็นการวิเคราะห์ท่ี

ชัดเจนและมีความลึกซึ้งยิ่งขึ้น

	 2. งานวิจัยในอนาคต ควรมีการศึกษา

จ�ำแนกคุณลักษณะที่แตกต่างของสมาชิกในทีม

งาน เนื่องจากมีความหลากหลายในแต่ละบุคคล 

ซึ่งอาจจะท�ำให้เกิดภาพที่ชัดเจนของผลการวิจัย 

โดยพิจารณาความแตกต่างเหล่านี้

	 3. งานวิจัยในอนาคต ควรมีการศึกษา

ตวัแปรคัน่กลางท่ีเป็นสาเหตสุ่งผลระหว่างปัจจยัต้น

และตวัแปรตามท�ำให้ทราบถึงกลไกและสร้างความ

เข้าใจในเรื่องประสิทธิภาพของทีมงานมากยิ่งขึ้น
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