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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุ ของประสิทธิผลของทีมงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน
การท างานเขตนิคมอุตสาหกรรม จ านวน 430 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื ่องมือ คือ แบบสอบถาม ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล 5 ตัวแปร ได้แก่ 
ประสิทธิผลของทีมงาน ความเหนียวแน่นในทีม ทัศนคติต่องาน ประสิทธิผลของ
การติดต่อสื่อสาร และแรงจูงใจภายในงานของทีม โดยใช้การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างผลการศึกษาพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลของทีมงานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้ 
ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร ทัศนคติต่องาน และความเหนียวแน่นในทีม 
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมงานได้ร้อยละ 85.3 โดย 
ความเหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงานมากท่ีสุด 
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ABSTRACT 
 The purpose of this study was to investigate the validity of 
causal relation model of team effectiveness in manufacturing with 
empirical data. The sample consisted of 430 employees of the 
Committee of Occupational Safety, Health and Work Environment of 
the Workplace, and they were selected by simple random sampling. 
The tool used to collect data was questionnaire which collected 
data on: team effectiveness, team cohesiveness, job attitude, 
effective communication, and intrinsic motivation of team. Data were 
analyzed by utilizing structural equation model. Results indicated that 
the structural model was consistent with empirical data. 85.3 % of 
the variance in associated with was team effectiveness explained by 
effective communication, job attitude and team cohesiveness. 
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Specifically, team cohesiveness had the strongest direct effect on 
team effectiveness. 
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บทน า 
 ในอดีตถึงปัจจุบัน แรงงานในประเทศไทยได้มีการเคลื่อนย้ายจาก 
ภาคเกษตรสู่ภาคอุตสาหกรรม โดยแต่ละองค์การได้น าเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
เครื่องจักร อุปกรณ์  สารเคม ี มาใช ้เป ็นเครื ่องม ือในการด าเน ินการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศ ท าให้ความเจริญทางด้านเศรษฐกิจเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
ขณะเดียวกันสิ่งที่เกิดควบคู่กันไปคือการเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน (กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน, 2550) 
 ข้อมูลจากศูนย์ปฏิบัติการการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้มี 
การรวบรวมสถิติการเกิดอุบัติเหตุในปีงบประมาณ 2558 จนถึงปี พ.ศ. 2560 
พบว่า ในปี พ.ศ. 2558 เกิดอุบัติเหตุมากที่สุดถึง 51 ครั้ง  ในปี พ.ศ. 2559 เกิด 
33 ครั้ง และในปี พ.ศ. 2560 เกิด 37 ครั้ง และประเภทกิจการที่เกิดอุบัติเหตุมากที่สุด 
3 อันดับ ได้แก่ โรงงานผลิตชิ ้นส่วนรถยนต์ โรงงานปิโตรเคมี โรงงานผลิต
เกี่ยวกับพลาสติก ในทุก ๆ ปี อุบัติเหตุที่เกิดขึ้นมากที่สุดมาจากอัคคีภัย ซึ่ง
สาเหตุส่วนใหญ่มาจากไฟฟ้าลัดวงจร ความผิดปกติของอุปกรณ์ในกระบวนการ
ผลิต และความประมาทจากผู้ปฏิบัติงาน (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2560) 
การ เกิดอุบัติ เหตุในองค์การนั ้น ส่งผลต่อความต่อสูญ เสียทั ้ งทางตรง
และทางอ้อม อาทิ ผลผลิตลดลง รวมถึงการสูญเสียโอกาสในการท าก าไรให้กับ
องค์การ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2553) ทั ้งนี ้ทางภาครัฐ  และ
ภาคเอกชนจึงได้ร่วมมือกันหากลไกในการด าเนินงานด้านความปลอดภัยใน
การท างาน โดยออกกฎหมายก าหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิแต่งตั้งผู ้แทนลูกจ้าง หรือ
คัดเลือกผู้แทนลูกจ้าง เพ่ือร่วมมือกับนายจ้ างในการดูแลความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ในรูปแบบของคณะกรรมการ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน (คปอ.) (บัณฑิต 
วาสนา และมูลนิธิอารมณ์, 2549) อันเป็นกลไกส าคัญที่ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างจะ
ได้ร่วมมือกันท างาน พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งความปลอดภัยในการท างาน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2553) โดยมีหน้าที่ดังนี้ 1) พิจารณานโยบาย
และแผนงานดานความปลอดภัยในการท างาน รวมทั้งความปลอดภัยนอกงาน 
เพ่ือปองกันและลดการเกิดอุบัติเหตุ การประสบอันตราย การเจ็บป่วย หรือ 
การเกิดเหตุเดือดร้อนร าคาญอันเนื่องจากการท างานหรือความไม่ปลอดภัยใน
การท างานเสนอต่อนายจ้าง 2) รายงานและเสนอแนะมาตรการ หรือแนวทาง
ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน และ
มาตรฐานความปลอดภัยในการท างานต่อนายจ้างเพ่ือความปลอดภัยในการท างาน
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ของลูกจ้าง ผู้รับเหมา และบุคคลภายนอกที่เข้ามาปฏิบัติงานหรือเข้ามาใช้บริการ
ในสถานประกอบกิจการ 3) ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมด้านความปลอดภัยใน 
การท างานของสถานประกอบกิจการ 4) พิจารณาข้อบังคับ คู่มือ และมาตรฐาน
ด้านความปลอดภัยในการท างานของสถานประกอบกิจการเสนอต่อนายจ้าง 
5) ส ารวจการปฏิบัติการด้านความปลอดภัยในการท างาน และตรวจสอบสถิติ  
การประสบอันตรายที่เกิดขึ้นในสถานประกอบกิจการนั้นอย่างน้อยเดือนละ 
หนึ่งครั้ง 6) พิจารณาโครงการหรือแผนการฝึกอบรมเกี่ยวกับความปลอดภัยใน 
การท างาน รวมถึงโครงการ หรือแผนการอบรมเกี่ยวกับบทบาทหน้ าที่  
ความรับผิดชอบในด้านความปลอดภัยของลูกจ้าง หัวหน้างานผู้บริหาร นายจ้าง 
และบุคลากรทุกระดับเพ่ือเสนอความเห็นต่อนายจ้าง 7) วางระบบการรายงาน
สภาพการท างานที่ไม่ปลอดภัยให้เป็นหน้าที่ของลูกจ้างทุกคนทุกระดับต้องปฏิบัติ 
8) ติดตามผลความคืบหน้าเรื่องที่เสนอนายจ้าง 9) รายงานผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี รวมทั้งระบุปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติหน้าที่ของ
คณ ะกรรมการเมื่ อปฏิบั ติหน้ าที่ ครบหนึ่ งปี  เพ่ื อ เสนอต่อนายจ้ าง และ 
10) ป ระเมิน ผลการด า เนิ น งานด้ านความปลอดภั ย ในการท างานของ 
สถานประกอบ (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2550) ทั้งนี้เมื่อได้พิจารณา
การรวมตัวของคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน
การท างานนั้นมีความคล้ายคลึงลักษณะกับการท างานเป็นทีม 
 การท างาน เป ็นท ีมม ีล ักษณ ะการท างานที ่เก ิดจากกลุ ่มบ ุคคลให้  
ความร่วมมือร่วมใจท างานอย่าง เป็นน้ าหนึ ่งใจเดียวกัน ถ้าหากมีการน ามา
ประยุกต์ใช้ในการท างานเป็นทีมจะส่งผลดีต่อการท างานเป็นทีมเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากทีมงานที่รู้รักสามัคคี และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันย่อมเข้าใจถึงจิตใจ
ผู้อ่ืน อันจะน าไปสู่ประสิทธิผลที่ดีของทีมงาน (ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2553) และ
สิ่งที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผลของทีมขึ้นได้นั้นต้องประกอบด้วยการมีเป้าหมายที่
ชัดเจน มีปัจจัยที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน อาทิ มีโครงสร้างที่สนับสนุนให้เกิด 
การท างานมีประสิทธิภาพ (Hackman & Walton, 1986) 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้มีการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดประสิทธิผลของทีมงาน ประกอบด้วย 1) ความเหนียวแน่นในทีม ดังที่  
Huang (2009) ได้ศึกษาเรื่อง “การแบ่งปันความรู้ และความเหนียวแน่นใน
กลุ่มที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน: การศึกษาเชิงประจักษ์ของทีมเทคโนโลยีวิจัย
และพัฒนาในประเทศไต้หวัน” และศยามล เอกะกุลานันนต์ (2550) ได้ศึกษา
เรื่อง “สภาพแวดล้อมภายในทีมและภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่ส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์” 
ผลการศึกษา พบว่า ความเหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
ของทีมงาน 2) ทัศนคติต่องาน ดังที ่ เครดิต ด าพริก (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 
“ปัจจัยของคุณภาพแรงงานที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง” 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยทัศนคติเป็นปัจจัยร่วมกับตัวแปรอ่ืน ๆ สามารถอธิบาย
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 41.4 3) การสื่อสาร 
ดังที่ Jouanne et al. (2017) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ของประสิทธิผลของ
ทีมงาน: กรณีศึกษาของพนักงานดับ เพลิงขณะปฏิบัติง าน ในสถานการณ์
ฉุกเฉิน” ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารสองทางมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิผลของทีมงาน  และ 4) แรงจูงใจ ดังที่  Othman, Abdullah & 
Ahmad (2009) ได้ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานต่อความฉลาด
ทางอารมณ์และประสิทธิผลของทีมงาน” ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
 ทั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษากับคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรม เนื่องจากการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยเป็นหน่วยงานที่มีความส าคัญของประเทศใน 
การสร้างความแข็งแกร่งให้กับภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจะส่งผลให้ภาคอุตสาหกรรม
สามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2560) 
นอกจากนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเขตนิคมอุตสาหกรรมที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ภาคกลางและ 
ภาคตะวันออก เพราะโรงงานส่วนใหญ่ (คิดเป็นร้อยละ 98 ของจ านวนโรงงาน
ทั้งหมดในนิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย) (ข้อมูล ณ วันที่ 11 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2561 จากการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย) ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
ภาคกลาง และภาคตะวันออก จึงมีโอกาสที่เกิดอุบัติเหตุสูงตามไปด้วย อีกทั้ง
ศูนย์ปฏิบัติการการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้รายงานว่า พ้ืนที่ที่มี
ความเสี่ยงในการเกิดอัคคีภัยสูง คือ โรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคตะวันออก (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2560) 
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนา
ประสิทธิผลของคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน
การท างานเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลาง และภาคตะวันออก เพ่ือช่วยให้
คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างานเกิด
ความสามัคคีมากยิ่งขึ้น รวมยังสามารถช่วยให้การด าเนินงานด้านความปลอดภัย
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เป็นไปอย่างราบรื่น ก่อให้ เกิดความปลอดภัย ปราศจากโรคอันเนื่องจาก 
การท างาน ตลอดจนป้องกันความเดือดร้อนร าคาญอันเนื่องจากการท างานของ
พนักงาน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลของทีมงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ 1 ความเหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
ของทีมงาน 

สมมติฐานข้อที่  2 ทัศนคติต่องานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
ทีมงาน  

สมมติฐานข้อที่ 3 ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิผลของทีมงาน 

สมมติฐานข้อที่  4 แรงจูงใจภายในงานของทีมมี อิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิผลของทีมงาน 

สมมติฐานข้อที่ 5 ทัศนคติต่องานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
ทีมงาน โดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม 

สมมติฐานข้อที่ 6 ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีมงาน โดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม 

สมมติฐานข้อที ่ 7 แรงจูงใจภายในงานของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีมงาน โดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม 
 
การทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประสิทธิผลของทีมงาน  
ประสิทธิผลของทีมงาน (Team Effectiveness)  หมายถึง สมาชิกในทีม

ท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของทีม ได้รับการตอบสนอง
อย่างพึงพอใจ มีมิตรภาพที่ดีภายในทีม รวมถึงสามารถท าให้ทีมคงอยู่ต่อไปใน
อ น าค ต  (Hackman, 1987; Kreitner & Kinicki, 1995) ซึ่ ง ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 
การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และความพึงพอใจของสมาชิก (Hackman, 
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1987; Kreithner & Kinicki, 1995; Luthans, 2011; Robbins & Judge, 2013; 
ศยามล เอกะกุลานันนต์, 2550) 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัยด้านต่าง ๆ พบว่า มีปัจจัย 

เชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมงานดังนี้ 
ทัศนคติต่องานมีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
ทัศนคติต่องาน (Job Attitude) หมายถึง สมาชิกในทีมได้ประเมินสิ่งที่

เกี่ยวข้องกับงานของตน ซึ่งแสดงออกมาเป็นความรู้สึก ความเชื่อที่เกี่ยวข้องกับ
งาน รวมถึงแนวโน้มพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคลต่องาน และองค์การ 
(George & Jones, 2005; Judge & Kammeyer-Mueller, 2 0 1 2 ) 
ประกอบด้วย ความเกี่ยวข้องในงาน และความผูกพันต่อองค์การ (Robbins 
& Judge, 2016) โดยงานว ิจ ัยของเครด ิต  ด าพริก  (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 
“ปัจจัยของคุณภาพแรงงานที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง” 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยทัศนคติ  

ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร (Effective Communication) หมายถึง 

ผลส าเร็จของกระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และภาษาท่าทาง ระหว่าง
สมาชิกในทีม โดยสมาชิกในทีมนั้นต้องเข้าใจได้ง่าย และยอมรับข้อมูลข่าวสารนั้น 
(Wiley & Sons, 1996; Tubbs & Moss, 2006) ประกอบด้วย ความชัดเจนของ
เป้าหมาย ความสมบูรณ ์ ความสั ้นกระชับ  การย ้อนกลับ ความเข้าใจใน
ความรู้สึกของผู้อื่น การปรับข้อมูลข่าวสารให้เหมาะกับผู้รับสาร การใช้ช่องทาง
การติดต่อสื่อสารที่หลากหลาย และการใช้การติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นได้อย่างมี
ประสิทธิผล1 (National Institute of Agricultural Extension Management, 
n.d) โดยงานวิจัยของ Jouanne et al.(2017) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ของ
ประสิทธิผลของทีมงาน: กรณีศึกษาของพนักงานดับเพลิงขณะปฏิบัติงานใน
สถานการณ์ฉุกเฉิน” ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารสองทางมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน 
                                                                 
1 การใช้การติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นได้อย่างมีประสิทธิผล หมายถึง  สมาชิกสามารถใช้การ
ติดต่อสื่อสารท่ีไม่เป็นทางการในการส่งข้อมูลท่ีส าคัญไปยังสมาชิกในทีมได้ และสามารถใช้เป็น
ช่องทางในการรับทราบปัญหาท่ีสมาชิกในทีมก าลังประสบอยู่ เพื่อแก้ไขต่อไป 
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แรงจูงใจภายในงานของทีมมีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
 แรงจูงใจภายในงานของทีม (Intrinsic Motivation of Team) หมายถึง 
สภาวะภายในที่จะท าให้สมาชิกในทีมถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ รวมถึง
ท ากิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง โดยไม่ต้องอาศัยรางวัลภายนอก หรือกฎเกณฑ์
ภายนอกเป็นข้อบังคับ (Amabile et al., 1994; Ormrod, 2004; Jones & 
Georage, 2007) โดยงานวิจัยของ Othman, Abdullah & Ahmad (2009) ได้
ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานต่อความฉลาดทางอารมณ์ 
และประสิทธิผลของทีมงาน” ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างานมี 
ผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
 ความเหนียวแน่นในทีมมีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
 ความเหนียวแน่นในทีม (Team Cohesiveness) หมายถึง พลังของการดึงดูด
ระหว่างสมาชิกในทีม ซึ่งจะประสานความสัมพันธ์ให้สมาชิกในทีมท ากิจกรรม
ร่วมกันจนเสมือนเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
ร่วมกัน รวมทั้งให้ทีมคงอยู่ต่อไปในอนาคต (Carron, 1982; Robbins & Judge, 
2013; Salas, 2015) ประกอบด้วย ความเหนียวแน่นในงาน และความเหนียวแน่น
ทางสั งคม  (Mikalachiki, 1969; Peterson & Marten, 1972; Carron, 1982; 
MacCoun, 1993; MaCoun&Hix, 2010; Salas, 2015) โด ย ง า น ว ิจ ัย ข อ ง
ศยามล (2550) ได้ศึกษาเรื ่อง “สภาพแวดล้อมภายในทีมและภายนอกทีม 
และกระบวนการทีมที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์” ผลการวิจัยพบว่า ความเหนียวแน่นใน
ทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสามารถสร้างเป็นกรอบแนวคิด 
การวิจัยดังภาพที่ 1 
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หมายเหตุ : JA หมายถึง ทัศนคติต่องาน; EC หมายถึง ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร; 
IM หมายถึง แรงจูงใจภายในงานของทีม; TC หมายถึง ความเหนียวแน่นในทีม; TE หมายถึง 
ประสิทธิผลของทีมงาน 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ประชากร 
 ประชากร คือ สมาชิกคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างานเขตนิคมอุตสาหกรรม ซึ่งอยู่ในพ้ืนที่ภาคกลางจ านวน 
2,098 โรงงาน และภาคตะวันออกจ านวน 4,653 โรงงาน รวมเป็น 6,751 โรงงาน 
(ข้อมูล ณ วันที ่ 11 พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 จากการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 10 เท่า ของจ านวนพารามิเตอร์ (Hair et al., 2010) ซึ่งการศึกษาครั้งนี้มี
จ านวนทั้งหมด 42 พารามิเตอร์ ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่าง 
ไม่น้อยกว่า 420 คน และเพ่ือป้องกันการสูญหายของข้อมูล จึงเพ่ิมจ านวน 
กลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 20 เป็นจ านวน 500 คน 
 ทั้งนี้ตามประกาศของกฎกระทรวงก าหนดมาตรฐานการบริหารการจัดการ 
ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. 2549 ได้
ก าหนดให้โรงงานที่มีลูกจ้าง 50 - 99 คน, 100 - 499 คน และตั้งแต่ 500 คนขึ้นไป 
ให้มีคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ไม่น้อยกว่า 5 คน, 7 คน และ 11 คน ตามล าดับ จากประกาศดังกล่าว และ
พิจารณาข้อมูลพ้ืนฐานของโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางและภาคตะวันออก 
พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นโรงงานขนาดใหญ่ท าให้ผู้วิจัยคาดการณ์ว่าจ านวนสมาชิก
คณะกรรมการฯ โดยเฉลี ่ยโรงงานละ 10 คน หลังจากนั ้นได้ค านวณจ านวน 
กลุ ่มตัวอย่างในแต่ละภูมิภาค ด้วยการหาสัดส่วนของจ านวนโรงงานในแต่ละ
ภูมิภาคกับจ านวนโรงงานทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ และน ามาคูณกับจ านวน
สมาชิกคณะกรรมการฯ โดยเฉลี่ย ซึ่งผลการค านวณ พบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางจ านวน 160 คน และจ านวนกลุ่มตัวอย่างใน 
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกจ านวน 340 คน หล ังจากนั ้น ได ้มี 
ก า ร สุ่ มตั วอย่ างแบ บ ง่ าย  (Simple Random Sampling) เ พ่ื อ คั ด เลื อ ก 
นิคมอุตสาหกรรมและโรงงานในแต่ละภาค ผลการสุ่มตัวอย่าง พบว่า ต้องเก็บข้อมูล
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางจ านวน 4 นิคม จ านวน 10 โรงงาน และต้องเก็บ
ข้อมูลในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกจ านวน 9 นิคม จ านวน 30 โรงงาน 
ต่อจากนั้นได้เก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2561 ถึงมีนาคม 
พ.ศ. 2562 และได้ข้อมูลที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์จ านวน 430 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีทั้งหมด 
6 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเบื้องต้นของคณะกรรมการฯ ตอนที่ 2 
แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมงาน ตอนที่ 3 แบบสอบถามความเหนียวแน่น 
ในทีม ตอนที่ 4 แบบสอบถามทัศนคติต่องาน ตอนที่ 5 แบบสอบถามประสิทธิผล
ของการติดต่อสื่อสาร และตอนที่ 6 แบบสอบถามแรงจูงใจภายในงานของทีม โดย
มีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยมีการหา
คุณภาพเครื่องมือวัดด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มี 
ค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ไว้ (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2555) 
ต่อมาได้น าแบบสอบถามทั ้ง  5  ต ัวแปร เก ็บ รวบรวมข ้อม ูล เพื ่อพ ัฒนา
แบบสอบถาม โดยใช้กลุ ่มตัวอย่างที ่มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ จ านวน 150 คน ซึ่งขนาด 
กลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามแนวคิดของ มนตรี พิริยะกุล (2553) ได้กล่าวถึงการก าหนด
ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมอย่างน้อยประมาณ 100 - 150 หน่วย และ Hair, et al. 
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(1998) เสนอว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นไว้
ที่ 150 - 400 หน่วย ถือเป็นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม 
 หลังจากนั้นได้มีการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นการหา 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
Cronbach (Cronbach ’s Alpha Coefficient) ซึ ่ง ค ่า ค ว า ม เชื ่อ มั ่น ข อ ง
แบบสอบถามมีค่าระหว่าง 0.00 - 1.00 ค่าความเชื่อมั่นที่ใช้ได้อย่างน้อยไม่ควร
ต่ ากว่า 0.70 (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2555) ซึ่งในการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้ง 5 ฉบับนั้น พบว่า ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง 5 ฉบับมี 
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับมากกว่า 0.70 และมีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่าแบบสอบถาม
มีความเหมาะสม รวมถึงได้มีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) พบว่า โมเดลการวัดทั้ง 5 ตัวแปร มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ ์และสามารถน าไปใช้ในการศึกษาต่อไป 
 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ือตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลของทีมงาน มีสาระส าคัญที่ควร
น าเสนอ ดังนี้ 
 การวิจัยครั้ งนี้ ได้มีการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิ เคราะห์  ได้แก่ 
1) การตรวจสอบค่าสุดโต่ง (Outliers) และ2) การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของ
การวิ เคราะห์  ได้ แก่  (1) การแจกแจงแบบปกติ  (Normal Distribution) 
(2) ความแปรปรวนของความคลาดเคลื ่อนมีค่าคงที ่ (Homoscedasticity) 
(3) ความสัมพันธ์แบบเส้นตรงระหว่างตัวแปร (Linearity) และ (4) ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันไม่มากเกินไป (Multicollinearity) ผลการตรวจสอบข้อมูล พบว่า 
ข้อมูลเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นแทบทั้งหมด ยกเว้น การแจกแจงแบบปกติ 
(Normal Distribution) จึงใช้วิธีการประมาณค่าพารามิ เตอร์แบบ Robust 
Maximum Likelihood (RML) ที่มีความแข็งแกร่งต่อการละเมิดข้อตกลงเบื้องต้น
เกี่ยวกับการแจกแจงปกต ิ
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 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุของ
ประสิทธิผลของทีมงาน พบว่า  โม เดลการความสัมพ ันธ์เช ิงสาเหต ุของ
ป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล ข อ ง ท ีม ง า น ม ีค ่า ไ ค -ส แ ค ว ร ์ส ัม พ ัน ธ ์ (2/df) = 0.559 
ระดับนัยส าคัญ  = 0.977 ค่าRMSEA = 0 ค่ า RMR  = 0.010 ค่า SRMR  = 
0.010 ค่ า  GFI = 0.995 ค่ า  AGFI) = 0.979 ค่ า  CN = 1291.108 แ ล ะ 
ค่า Standardized Residual =-1.833 ถึง 1 .942 แสดงว่า  โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรทัศนคติต่องาน ประสิทธิผล
ของการติดต่อสื่อสาร และความเหนียวแน่นในทีม สามารถอธิบายความแปรปรวน
ในตัวแปรประสิทธิผลของทีมงาน ได้ร้อยละ 85.300 ส่วนตัวแปรทัศนคติต่องาน 
ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร แรงจูงใจภายในงานของทีม สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในตัวแปรความเหนียวแน่นในทีมได้ร้อยละ 85 .600 ตาม
รายละเอียดในตารางที่ 1 และภาพท่ี 2 
 
ตารางที่ 1   ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผล 
     ของทีมงาน (n = 430) 
 

หมายเหตุ : ** p  .01 (ค่าทีมากกว่า 2.58)  * p  .05 (ค่าทีมากกว่า 1.96) 

 
 
 

ตัวแปรผล TC TE 
ตัวแปรสาเหต ุ TE IE DE TE IE DE 
JA b 0.294*  0.294* 0.555** 0.237* 0.318* 
EC b 0.528**  0.528** 0.227* 0.426* -0.199 
IM b 0.156*  0.156* 0.134 0.126 0.008 
TC b    0.807**  0.807** 

ค่าสถิติ 2 = 17.356   df = 31    p = 0.977    2/df = 0.559    GFI = 0.995   
AGFI = 0.979 SRMR = .010 RMR = .010 CN  = 1291.108  RMSEA = 0 
Standardized Residual =-1.833 ถึง 1.942 
สมการโครงสร้าง           TC                 TE   
R2                                        0.856             0.853 
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หมายเหตุ:  TE หมายถึง ประสิทธิผลของทีมงาน; OA หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย; ST หมายถึง ความพึงพอใจของสมาชิก ; TC หมายถึง ความเหนียวแน่นใน
ทีม; CT หมายถึง ความเหนียวแน่นในงาน; SC หมายถึง ความเหนียวแน่นทางสังคม; 
JA หมายถึง ทัศนคติต่องาน; JI หมายถึง ความเกี่ยวข้องในงาน; OC หมายถึง ความผูกพัน
ต่อองค์กร; EC หมายถึง ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร; CP หมายถึง ความชัดเจนของ
เป้าหมาย; CM หมายถึง ความสมบูรณ์; CN หมายถึง ความสั้นกระชับ; FE หมายถึง 
การย้อนกลับ; EM หมายถึง ความเข้าใจในความรู้สึกของผู้อื่น; MA หมายถึง การปรับข้อมูล
ข่าวสารให้เหมาะกับผู้รับสาร; MC หมายถึง การใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่หลากหลาย; 
MG หมายถึง การใช้การติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นได้อย่างมีประสิทธิผล ; IM หมายถึง 
แรงจูงใจภายในงานของทีม 
 

ภาพที่ 2  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลของทีมงาน 
(หลังปรับโมเดล) 

 
 เมื่อพิจารณาค่ามาตรฐานของผลรวมอิทธิพลของตัวแปรแฝงแต่ละตั ว 
พบว่า ผลรวมอิทธิพลของตัวแปรแฝงแต่ละตัวแบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรงกับ
อิทธิพลทางอ้อม สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 อิทธิพลจากตัวแปรทัศนคติต่องาน (JA) ไปยังตัวแปรความเหนียวแน่นใน
ทีม (TC) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.294 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีค่าอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรประสิทธิผลของทีมงาน (TE) เท่ากับ 0.318 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนอิทธิพลจากตัวแปรทัศนคติต่องาน (JA) 
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ไปยังตัวแปรประสิทธิผลของทีมงาน มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.237 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยส่งผ่านตัวแปรความเหนียวแน่นในทีม (TC) 
 อิทธิพลจากตัวแปรประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร (EC) ไปยังตัวแปร
ความเหนียวแน่นในทีม (TC) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.528 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่าอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรประสิทธิผลของ
ทีมงาน (TE) เท่ากับ -0.199 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนอิทธิพลจาก 
ตัวแปรประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร (EC) ไปยังตัวแปรประสิทธิผลของทีมงาน 
มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.426 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
ส่งผ่านตัวแปรความเหนียวแน่นในทีม (TC) 
 อิทธิพลจากตัวแปรแรงจูงใจภายในงานของทีม (IM) ไปยังตัวแปร 
ความเหนียวแน่นในทีม (TC) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.156 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรประสิทธิผล
ของทีมงาน (TE) เท่ากับ 0.008 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนอิทธิพลจากตัวแปร
แรงจูงใจภายในงานของทีม (IM) ไปยังตัวแปรประสิทธิผลของทีมงาน มีค่าอิทธิพล
ทางอ้อมเท่ ากับ 0.126 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยส่ งผ่านตัวแปร 
ความเหนียวแน่นในทีม (TC) 
 อ ิท ธ ิพลจากต ัวแป รความ เหน ียวแน ่น ในท ีม  (TC) ไปย ังต ัวแป ร
ประสิทธิผลของท ีมงาน  (TE) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.807 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของคณะกรรมการ 
ค ว าม ป ล อ ด ภั ย  อ าชี ว อ น ามั ย  แ ล ะส ภ าพ แ ว ด ล้ อ ม ใน ก า รท า ง าน 
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางและภาคตะวันออก สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
 ความเหนียวแน่นในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงาน ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ 1 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ทีมงานที่มีความเหนียวแน่นสูง สมาชิกใน
ทีมมีความพยายามที่จะท างานร่วมกันเป็นอย่างดีภายใต้เป้าหมายเดียวกัน เพ่ือให้
งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และสมาชิกในทีมจะมีการสร้างมิตรภาพที่ดี
ต่อกันด้วยการพยายามปรับตัวเข้าหากัน ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน รวมถึงมี
การใช้เวลานอกเหนือการท างานร่วมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Huang 
(2009) และ ศยามล เอกะกุลานันนต์ (2550) ผลการวิจัยพบว่า ความเหนียวแน่น
ในทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงาน 
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 ทัศนคติต่องานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผล
ของทีมงาน โดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 และ 5 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สมาชิกในทีมที่มีทัศนคติที่ดีต่องานด้านความปลอดภัย
จะรับผิดชอบงานที่เกี่ยวข้องกับด้านความปลอดภัยเป็นอย่างดี เพ่ือท าให้ทุกคน
ในองค์การปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน แต่การที่จะรับผิดชอบงานด้าน 
ความปลอดภัยให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีนั้น ไม่สามารถด าเนินงานได้โดยบุคคลเพียง
คนเดียวต้องเกิดการรวมตัวจากบุคคลหลายฝ่ายดังที่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) 
กล่าวว่า การที่บุคคลมารวมกลุ่มหรือการสร้างทีมงานขึ้นมา เพราะแต่ละคนมี
ความเชื่อว่าการจะท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งซึ่งกระท าโดยล าพัง กิจกรรมนั้น
อาจไม่สมบูรณ์หรือไม่สนุกเพลิดเพลิน จ าเป็นต้องกระท าหลาย ๆ คนเป็นกลุ่ม 
หรือหมู่คณะ ซึ่งแต่ละคนมีความต้องการที่ตรงกัน มีมุมมองหรือทัศนคติตรงกัน 
โดยสมาชิกทุกคนได้เล็งตรงกันเห็นว่างานด้านความปลอดภัยเป็นการได้ช่วยเหลือ
ให้ทุกคนในองค์การพ้นจากความทุกข์ ซึ่งจะท าให้ทุกคนรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
ก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะ สอดคล้องกับกับแนวคิดของ 
Carron (1982) กล่าวว่า บุคคลที่มีทัศนคติที่ใกล้เคียงกันส่งผลต่อความเหนียว
แน่นในกลุ่ม และเมื่อทีมเกิดความกลมเกลียว ก่อให้เกิดประสิทธิผลของทีมงาน 
ดีขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins & Judge (2009) กล่าวว่า 
สมาชิกทีมจะมีความพึงพอใจ และความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีม
จะช่วยส่งเสริมให้ทีมมีความรักใคร่กลมเกลียว และร่วมกันท างานเพ่ือก่อให้เกิด
ความส าเร็จของทีมต่อไปในอนาคต 
 ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
ที มงานซึ่ งไม่ เป็ นไปตามส ม ม ต ิฐ า น ที ่ 3  แ ส ด ง ว ่า  ส ม า ช ิก ใ น ท ีม ที ่มี  
การติดต่อสื ่อสารที ่มีประสิทธิผลจะไม่ท าให้ทีมงาน มีประสิทธิผลสูงขึ ้น 
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Jouanne et al. (2017) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์
ของประสิทธิผลของทีมงาน: กรณีศึกษาของพนักงานดับเพลิงขณะปฏิบัติงาน
ในสถานการณ์ฉุกเฉิน” ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารสองทางที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน ถึงแม้ว่าประสิทธิผลของการสื่อสารไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมงาน แต่อย่างไรก็ตามผลการการศึกษาใน
ครั้งนี้ พบว่า ประสิทธิผลของการสื่อสารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
ทีมงาน โดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะสมาชิกในทีมมีการสื ่อสารที ่ด ี สมาชิกแต่ละคนจะสื ่อสารด้วยข้อมูล 
สั้นกระชับได้ใจความ เข้าใจถึงความรู้สึกของสมาชิกในทีม และแสดงปฏิกิริยา
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ป้อนกลับของข้อมูล เพื่อความเข้าใจตรงกันระหว่างสมาชิกในทีม  ซี่งจะดึงดูด
ให้สมาชิกในทีมมีความสนิทสนมกลมเกลียวกันมากยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถแก้ไข
ปัญหาในการท างานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ Barrick et al. 
(1997) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถของสมาชิก บุคลิกภาพ
สู่กระบวนการภายในทีม และประสิทธิผลของทีมงาน” ผลการศึกษา พบว่า 
การสื่อสารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนียวแน่นในทีมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของสิริอร วิชชาวุธ (2553) 
กล่าวว่า สมาชิกทุกคนเข้าใจตรงกัน และยอมรับวิสัยทัศน์ พันธกิจหรือแนวทางที่
จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ เป้าหมายในแต่ละชิ้นงาน ยุทธวิธีของทีมงาน 
รวมถึงล าดับเป้าหมายที่จะท าก่อนหลังเพ่ือเกิดความผูกพัน และมุ่งมั่นจะกระท า
ต่อกันสู่ความส าเร็จของทีม 
 แรงจูงใจภายในงานของทีมไม่มี อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีมงานโดยผ่านความเหนียวแน่นในทีม  ซึ ่ง ไม่เป็น ไปตาม
สมมติฐานที่ 4 และ 7 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ 
คือ คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน 
การท างานมีหน้าที ่ในการรับผิดชอบเกี ่ยวข้องกับงานด้านความปลอดภัยใน
องค์การ ซึ่งเป็นงานที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง และมีความละเอียดอ่อนเป็นอย่าง
มาก หากมีความผิดพลาดในการท างานย่อมส่งผลร้ายแรงต่อพนักงาน หรือสร้าง
ความเสียหายให้แก่องค์การ จนบางครั้งท าให้สมาชิกในทีมบางท่านเกิดความวิตกกังวล
ในการท างานเป็นอย่างมาก จนไม่กล้าที่จะลงมือปฏิบัติงาน รู้สึกไม่สนุกใน 
การท างาน และไม่สามารถท างานร่วมกับคนอ่ืนได้อย่างราบรื่น ส่งผลให้
ความสัมพันธ์ภายในทีมสั่นคลอน จนท าให้การท างานไมป่ระสบความส าเร็จตามที่
ตั้งใจไว้ นอกจากนี้การที่จะท าให้สมาชิกทุกคนในทีมมีแรงกระตุ้นที่จะรังสรรค์งานที่
นอกเหนือจากงานหลักที่ตนได้รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผลนั้น ควรต้องมี 
การกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายในและภายนอกควบคู่กันไป เพ่ือจะท าให้สมาชิกในทีม
มีความตั้งใจในการท างานมากยิ่งขึ้นจนงานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ขัดแย้งกับ
งานวิจัยของ Othman, Abdullah & Ahmad (2009) ได้ศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท างานต่อความฉลาดทางอารมณ์ และประสิทธิผลของ
ทีมงาน” ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อประสิทธิผลของ
ทีมงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของคณะกรรมการ
ความปลอดภัย อาชีวนามัย และสภาพแวดล้อม ในการท างานเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคกลางและภาคตะวันออก” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
ผลการวิจัยในครั้งนี้ได้ค้นพบว่า ทัศนคติต่องาน และความเหนียวแน่นในทีม

มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลทีมงาน นอกจากนี้ยังพบว่า ทัศนคติต่องาน และ
ประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมงานโดย
ผ่านความเหนียวแน่นในทีม ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารในเขตนิคมอุตสาหกรรม ควรให้
ความส าคัญและส่งเสริมปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลให้ประสิทธิผลของทีมงานดีขึ้น 
ดังนี้ 

1. การพัฒนาความเหนียวแน่นในทีม เมื่อสมาชิกในทีมได้มีการรวมตัวกัน
ครั้งแรกหัวหน้าทีมควรอธิบายหน้าที่ ของคณะกรรมการความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม  ในการท างานที่ ถูกระบุ ไว้ ในมาตรฐาน 
การบริหารและการจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม
ในการท างาน พ.ศ.2549 รวมถึงร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เป็น
รูปธรรม มีการก าหนดระยะเวลาชัดเจน และมีความสามารถที่ท างานให้ส าเร็จไป
ได้ด้วยดี เช่น อุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการท างานต้องเป็นศูนย์ภายในระยะเวลา 
1 ปี นอกจากนี ้ควรมีการสร้างชื ่อ สัญลักษณ์ ค าขวัญ และเพลงประจ าทีม 
พร้อมทั้งสมาชิกในทีมแต่ละคนต้องรู้จักปรับตัว และเข้าหาเพ่ือนร่วมทีมด้วย 
ความจริ งใจ  และยอมรับ ความแตกต่ างของสมาชิ กในที ม อีกทั้ งควรมี 
การรับประทานอาหารร่วมกันหลังเลิกงานอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 ครั้ง  

2. การพัฒนาทัศนคติต่องาน โดยหัวหน้าทีมต้องกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับงานด้านความปลอดภัยในโรงงาน ด้วยการให้ทุกคนในทีมมี 
ส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมสัปดาห์ความปลอดภัยตั ้งแต่ขั ้นตอนแรกจนขั้นตอน
สุดท้าย และให้สมาชิกในทีมรับผิดชอบงานที่มีลักษณะที่แปลกใหม่ไปจากเดิม 
เช่น การคิดค้นนวัตกรรมเพ่ือป้องกันอุบัติเหตุในโรงงาน เป็นต้น 

3. การพัฒนาประสิทธิผลของการติดต่อสื่อสาร ก่อนที่จะประชุมสมาชิกใน
ทีมควรเตรียมประเด็นที่จะพูดให้ครบถ้วนสมบูรณ์ รวมถึงขณะที่ประชุม สมาชิกใน
ทีมทุกคนควรพูดด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย น าเสนอความคิดเห็นด้วยข้อมูลที่มีเหตุผล
ทางวิทยาศาสตร์รองรับ ต่อจากนั้นเมื่อปิดการประชุมหัวหน้าทีมจ าเป็นต้องสรุป
ประเด็นทั้ งหมดเพ่ือให้สมาชิกในทีมแต่ละคนเข้าใจตรงกัน นอกจากนี้แล้ว 
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เมื่อสมาชิกภายในทีมไม่ได้ท างานร่วมกัน หากท่านทราบว่าสมาชิกในทีมต้องการ
ก าลังใจในการเผชิญกับปัญหาในชีวิต สมาชิกในทีมควรจะโทรศัพท์สอบถามถึงสิ่งที่
เกิดขึ้น ควรจะตั้งใจรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นนั้น พร้อมทั้งให้ก าลังใจสมาชิกในทีมให้
สามารถฝ่าฟันปัญหาไปได้ด้วยดี และมีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน อันจะ
น ามาซึ่งความรักใคร่สนิทสนมกลมเกลียวกัน 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาเฉพาะ ทีมงานข้ามสายงาน ควรศึกษากับทีมงาน
ประเภทอ่ืนเพ่ิมเติม ได้แก่ ทีมบริหารงานด้วยตัวเอง ทีมงานเสมือนจริง เป็นต้น 
เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประเภททีมงานที่แตกต่างกัน 
 2. ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่เป็นสาเหตุของประสิทธิผลของทีมงานเพ่ิมเติม เพื่อ
อธิบายสาเหตุของประสิทธิผลของทีมงานได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เช่น ความคิด
สร้างสรรค์ของสมาชิกภายในทีม ภาวะผู้น าของทีม และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ เป็นต้น 
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