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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์คือ เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทการทำงาน กระบวนการ
ทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา 2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษา และ 3) ตรวจสอบอิทธิพลของบทบาทการทำงาน  แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงาน
ที่ส่งผลต่อกระบวนการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา ประชากร คือ นักศึกษาที่กำลังศึกษา ในมหาวิทยาลัยสาม
แห่ง จำนวน 5,832 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามเงื่อนไขการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง และใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิร่วมกับการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 726 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การวิจัยพบว่าระดับประสิทธิภาพใน
การทำงานเป็นทีมมีค่าสูงสุดอยู ่ในระดับมาก และพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ ยังพบว่าอิทธิพล
ทางตรงระหว่างบทบาทการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน บทบาทการทำงานกับกระบวนการทำงาน แรงจูงใจ
ในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน และกระบวนการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม แต่
พบว่าบทบาทในการทำงานไม่มีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม และพบว่ามีอิทธิพล
ทางอ้อมโดยผ่านกระบวนการทำงานหรือแรงจูงใจในการทำงาน  
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were 1) to study levels of opinions regarding work 
roles, processes, motivation, and student teamwork efficiency; 2) to analyze the correlation 
of work roles, processes, motivation, and student teamwork efficiency; and 3) to investigate 
the influence of work roles, work process, and work motivation on student teamwork 
efficiency. The population was 5,832 students. The sample size was according to the 
condition for Structural Equation Modeling and a combination of stratified sampling and 
simple random sampling. The sample consisted of 726 students. A questionnaire was used 
as the instrument for collecting data. The statistics used for data analysis were frequencies, 
percentages, arithmetic means, standard deviations, correlation analysis, confirmatory 
factor analysis, and Structural Equation Modeling. The results of the study showed that the 
level of teamwork efficiency was the highest at the high level. A positive correlation was 
found among work role, work processห , work motivation, and teamwork efficiency. In 
addition, it was found the direct influence between work role and work motivation, work 
role and work processes, work motivation and teamwork efficiency, work processes and 
work efficiency. However, it was found that work role had no direct influence on teamwork 
efficiency, but indirect influences through either work processes or work motivation. This 
article discusses and provides suggestions for future research. 
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บทนำ 
 “ความสามัคค ีน ี ้  เป ็นคุณธรรมสำคัญ
ประการหนึ่ง ซึ่งหมู่ชนอยู่รวมกันจำเป็นต้องมี ต้อง
ถนอมรักษา และต้องนำมาใช้อยู่สม่ำเสมอ ถ้าแต่ละ
ฝ่ายเข้ามาร่วมกันทำงาน ด้วยความตั้งใจดี ด้วย
ความสามัคคี ความรู้ความสามารถ และความคิดที่
สร ้างสรรค์ งานก็สำเร ็จสมบูรณ์ งดงาม ตาม
ปร ะส งค ์ ท ุ ก อ ย ่ า ง ”  (พระ ร าชด ำ ร ั ส ใ น
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๙ ในการ
เสด็จออกมหาสมาคม งานพระราชพิธีเฉลิมพระ
ชนมพรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๓๐) พระราชดำรัสนี้
แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการทำงานร่วมกันที่

หมายถึงการทำงานเป็นทีม หลายๆ หน่วยงาน
ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานเนื่องจากการ
ตระหนักถึงความสำคัญของการทำงานเป็นทีมว่า
เป็นองค์ประกอบที่สำคัญต่อความสำเร็จของธุรกิจ 
(Buelow, McAdams, Adams & Rich, 2010) การ
เรียนรู้และฝึกปฏิบัติให้คนทำงานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจึงควรเริ่มต้นตั้งแต่อยู่ในสถานศึกษา
ทุกระดับ สถาบันการศึกษาหลายแห่งได้พัฒนา
หลักสูตรต่าง ๆ โดยมีจ ุดมุ ่งหมายเพื ่อพัฒนา
ความสามารถของนิสิต/นักศึกษาให้สามารถทำงาน
เป็นทีมและทำงานร่วมกับบุคคลอื่น รวมถึงส่งเสริม
ให้มีการประเมินความสามารถในการทำงานร่วมกัน 
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ในปัจจุบันการมุ่งเน้นการเรียนการสอนและกิจกรรม
เสริมทักษะการทำงานเป็นทีมในสถาบันอุดมศึกษา
มีความสำคัญเพิ ่มขึ ้น โดยสอดแทรกทักษะการ
ทำงานเป็นทีมไว้ในผลลัพธ์การเรียนรู้ด้านที่ 4 คือ 
ท ักษะความสัมพันธ ์ระหว่างบ ุคคลและความ
ร ับผ ิดชอบ เพื ่อให ้อาจารย์ผ ู ้สอนส่งเสร ิมให้
นักศึกษาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื ่นได้อย่าง
สร้างสรรค์ การที่นักศึกษาจะสามารถทำงานร่วมกับ
ผู้อื ่นในรูปแบบของการทำงานเป็นทีมนั้นจะต้อง
เข้าใจบทบาทการทำงาน (Work Role) กระบวนการ
ทำงาน (Work Process) แรงจูงใจในการทำงานเป็น
ทีม (Motivation) และประสิทธิภาพของการทำงาน
เป็นทีม (Efficiency) เพื ่อให้การทำงานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพสูงสุดและงานที ่ได้ร ับมอบหมาย
ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การ
พัฒนาความสามารถและทักษะการทำงานเป็นทีม 
และกระบวนการทำงานร่วมกันของนักศึกษาได้รับ
การสอดแทรกและส่งเสร ิมผ่านกิจกรรมต่างๆ 
ภายในสถาบันการศึกษา  แต่ยังพบว่านักศึกษายัง
ขาดทักษะในการทำงานร่วมกัน เช่น ไม่มีความ
เข้าใจในการทำงานร่วมกัน ตั้งแต่การรับรู้ถึงบทบาท
การทำงานในทีมที ่ไม่เหมาะสม ขาดการทำงาน
ร่วมกันตามกระบวนการหรือขั้นตอนของการทำงาน
เป็นทีม อีกทั้งยังประสบปัญหาการผลักภาระงานให้
นักศึกษาคนอื่นรับภาระงานเพียงคนเดียว และขาด
ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานเป็นทีมส่งผลทำให้
งานท ี ่ ได ้ร ับมอบหมายไม่ประสบความสำเร็จ 
(Benishek & Lazzara, 2019) จากการศ ึ กษา
งานวิจัยในอดีตที่เกี ่ยวข้องกับการทำงานเป็นทีม
และกิจกรรมกลุ่มพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้น
ศึกษาประโยชน์ของการใช้กิจกรรมกลุ่มหรือทีมงาน

เป็นหลัก นอกจากนั้นการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทการ
ทำงานกับกระบวนการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา
ยังมีจำนวนน้อย พบเพียงการศึกษาในกลุ่มผู้บริหาร
และพนักงานเท่านั้น เช่น Sanyal & Hisam, 2018 
แต่งานวิจ ัยที ่ศ ึกษายังมีช ่องว ่างเกี ่ยวกับการ
เชื่อมโยงระหว่างบทบาทการทำงาน กระบวนการ
ทำงาน แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการทำงาน
เป็นทีม บางงานวิจัย เช่น Tucker & Abbsi, (2016) 
กล ่าวถ ึงผลเช ิงลบจากการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษา  ซึ่งคณะผู ้วิจัยเห็นว่างานวิจัยตัวแปร
เหล่านี้จะเป็นประโยชน์ต่อแนวทางการจัดกิจกรรม
เพื ่อส่งเสริมการทำงานเป็นทีมอย่างเหมาะสม 
เนื่องจากเป็นงานวิจัยที่เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
นักศึกษาที ่สถาบันการศึกษามุ ่งเน้นการพัฒนา
ศักยภาพในการทำงานเป็นทีมโดยตรง จะสามารถ
สะท้อนให้เห็นปัญหาและข้อบกพร่อง และทำให้
ทราบตัวแปรที่มีอิทธิพลและตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา 

การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาที่จุดเริ่มต้นของ
การพัฒนาการทำงานเป็นทีมของบุคคล  ตั้งแต่การ
บ่มเพาะในสถาบันการศึกษา  เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน และ
แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานเป ็ นท ี มของน ิ ส ิ ต /น ั กศ ึ กษา จาก
สถาบันการศึกษา 3 แห่งที่มีลักษณะการดำเนินงาน
ท ี ่ แตกต ่างก ันท ั ้ งในระด ับอาช ี วศ ึกษาและ
ระดับอุดมศึกษา แต่หลักสูตรของการศึกษาทั้งสอง
ระด ับม ุ ่ งเน ้นการพ ัฒนาการทำงานเป ็นทีม
เช่นเดียวกัน สถาบันการศึกษาที่ใช้ในการเก็บขอ้มูล 
คือ 1) วิทยาลัยการอาชีพนวมินทราชินีมุกดาหาร 
อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร 2) คณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
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อำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก และ 3) มหาวิทยาลัย
นานาชาติเอเชีย-แปซิฟิก อำเภอมวกเหล็ก จังหวัด
สระบุรี เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของบทบาทการทำงาน
และกระบวนการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานเป็นทีม ผลการวิจ ัยที ่ได้นำไปใช้ในการ
เสริมสร้างกิจกรรมการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา
โดยผ่านอาจารย์ผู ้สอน และนำไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการกำหนดกลยุทธ์การสอนในผลลัพธ์การ
เรียนรู้ด้านที่ 4 ของแต่ละรายวิชา และมอบหมาย
การทำงานเป็นทีมที ่ตรงกับความต้องการของ
นักศึกษา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นทีม 
ทำให้การทำงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
รวมถึงยังใช้เป็นข้อมูลประกอบการค้นหากิจกรรมที่
เป็นประโยชน์ในการพัฒนานิสิต/นักศึกษาของ
สถาบันการศึกษาให้มีคุณภาพด้านการปฏิบัติงาน
เป็นทีมได ้
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ ื ่อศ ึกษาระดับความคิดเห ็นเก ี ่ยวกับ
บทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจใน
การทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษา 

2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาท
การทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการ
ทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษา 

3. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานที่
ส่งผลต่อประสิทธ ิภาพการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษา 
 
 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ตัวแบบเชิงทฤษฎีของการวิเคราะห์การ

ทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพเป็นแนวคิดที่มีความ
ซับซ้อนในกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีการวิเคราะห์
แบบสหวิทยาการของการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
(Scholl, 2018) ดังนั้น วรรณกรรมด้านประสิทธิภาพ
ของการทำงานเป็นทีมจึงมีการศึกษาในหลากหลาย
บริบท ทั ้งในหน่วยงานธุรกิจ หน่วยงานของรัฐ 
องค ์กรไม ่แสวงหากำไร องค ์กรด ูแลส ุขภาพ 
สถาบันการศึกษา (เช่น Tripathy, 2018; Bravo, 
Catalán & Pina, 2019) การศึกษาในครั ้งนี้ ได้ให้
ความหมายของการทำงานเป ็นท ี มว ่ าเป็ น
ความสามารถของนักศึกษาในการทำงานร่วมกัน
และทำงานร่วมกับผู้อื่นเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมตาม
บริบทของกลุ ่มหรือทีม การเป็นสมาชิกของทีม
จำเป็นต้องเข้าใจบทบาทภายในทีมและกระบวนการ
ทำงานร่วมกับสมาชิกคนอื่น ๆ เพื่อทำงานให้สำเร็จ 
ซึ่งช่วยให้ทีมงานประสบความสำเร็จร่วมกัน ส่วน 
Lower, Newman and Anderson-Butcher 
(2017) พบว่าการทำงานเป็นทีมเป็นทักษะชีวิตที่มี
ความสำค ัญและจำเป็นต ้องได ้ร ับการพ ัฒนา
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มผู้คนวัยหนุ่มสาวที่กำลัง
ศึกษาเพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน เป็น
การส่งเสริมผลลัพธ์ของการพัฒนานักศึกษาด้านการ
ทำงานเป็นทีมในเชิงบวกและนำไปใช้ให้ประสบ
ความสำเร ็จอย่างต ่อเน ื ่องตลอดชีว ิตของการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนานักศึกษาส่วนใหญ่จึงมุ่ง
สนับสนุนการพัฒนาทักษะการทำงานเป็นทีม 
(Cater & Jones, 2014)  

Parker (1990) กล่าวว่า การปฏิบัต ิงาน
ของทีมงานที่มีประสิทธิผลจะเกี่ยวข้องกับบทบาท
และการมอบหมายงานที่ชัดเจน เป็นบทบาทและ
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การมอบหมายงานตามที ่ระบ ุไว ้ ในคำอธ ิบาย
ลักษณะงาน บทบาทการทำงานไม่ได้จำกัดเฉพาะ
หน้าที ่งานเพียงอย่างเดียว Hall (2002) กล่าวว่า
ความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่อการทำงานเป็น
ทีมจะช่วยหลีกเลี่ยงปัญหาด้านบทบาทที่นำไปสู่
ความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) และความ
ไม ่ช ัดเจนของบทบาท (Role Ambiguity) จาก
ก า ร ศ ึ ก ษ า ข อ ง  Salas, Rosen, Burke and 
Goodwin (2009) พบว่าการทำงานเป็นทีมเป็น
องค ์ประกอบท ี ่สำค ัญในการทำงานของกลุ่ม
นักศึกษา และ Hansen (2006) ได้ศึกษาการทำงาน
เป็นทีมของนักศึกษาพบว่าบทบาทการทำงานของ
ทีมงานมีส่วนช่วยในการจัดระเบียบองค์ประกอบ
สำคัญของทีมงานและทำให้ทีมงานเกิดความพึง
พอใจ ถ้าหากทีมงานขาดการมอบหมายบทบาทที่
เหมาะสมจะส่งผลทำให้ไม่มีการไม่ถูกดำเนินการ
หรือดำเนินการไม่เพียงพอและไม่เสร็จสมบูรณ์ 
บรรยากาศของการทำงานเป็นทีมจะเป็นเชิงลบ การ
ทำงานเป็นทีมจำเป็นต้องมีการระบุบทบาทการ
ทำงานอย่างชัดเจนเพื่อให้สมาชิกของทีมงานเกิด
ทัศนคติที่ดีต่อการทำงานเป็นทีม นำไปสู่การรับรู้ถึง
ประสิทธิภาพ และเต็มใจที่จะทำงานเป็นทีม  

การทำงานเป็นทีมให้ประสบความสำเร็จ
เกี ่ยวข้องกับกระบวนการทำงานซึ ่งหมายความ
รวมถึงกระบวนการทำงานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 
บุคคลขึ ้นไป บุคคลในทีมมีความพยายามในการ
ทำงานเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ
ต่างๆในการทำงาน ทุกคนในทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงาน
ร่วมกัน มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการ
ติดต่อ สื่อสารและประสานงานที่ดี มีการตัดสินใจ
และดำเนินการต่างๆ ร่วมกัน การนำทรัพยากรที่มี

อยู ่มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพื ่อให้งาน
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Klangwichid, 
2003) การศึกษาเกี่ยวกับกระบวน การทำงานเป็น
ทีมของ Bravo, Lucia-Palacios and Martin (2016) 
พบว่ามีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการรับรู้ของนักศึกษา
เกี ่ยวกับการบรรลุเป้าหมายโดยผ่านกระบวนการ
ระหว่างบุคคลซึ่งถือเป็นกุญแจสำคัญในการอธิบาย
การรับรู้การปรับปรุงทักษะและทัศนคติที่มีต่อการ
ทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ Ekimova and Kokurin 
(2015) ยังพบความสัมพันธ์อย่างแข็งแกร่งระหว่าง
การทำงานเป็นทีมกับผลลัพธ์ของกระบวนการทำงาน 
ซึ่งเป็นการยืนยันแนวคิดของกระบวนการทำงานเป็น
ทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีม 
 ประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีมเป็น
หนึ่งในตัวแปรที่สำคัญ เนื่องจากเป็นตัวแปรที่แสดง
ว ่าท ีมงานที ่ม ีประส ิทธ ิภาพจะนำไปสู ่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของทีม เกิดความคิดสร้างสรรค์ และ
สร้างความยั่งยืนขององค์การ (Bianco & Venezia, 
2019) โดยงานว ิจ ัยในคร ั ้ งน ี ้ ได ้นำทฤษฎีหรือ
แบบจำลองประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีมที่
ได้รับการยอมรับและรู้จัก ซึ่งคิดค้นโดย McGrath 
(1964) ซ ึ ่ งเสนอกรอบแนวค ิดป ัจจ ัยนำเข ้ า -
กระบวนการ-ผลลัพธ์ (Input-process-output) ซึ่ง
ยังคงนำมาใช้เป็นกรอบการศึกษาในปัจจุบัน เช่น 
Wang (2018) ศึกษาประสิทธิภาพของการทำงาน
เป็นทีม ประกอบด้วยปัจจัยนำเข้า (Input) คือ 
ปัจจัยที่นำมาใช้และเป็นการปฏิสัมพันธ์ที่จำกัดของ
สมาชิก เช่น ความสามารถ บุคลิกภาพ โครงสร้าง
หน ้ าท ี ่ งาน อ ิทธ ิพลของผ ู ้ นำจากภายนอก 
รูปลักษณะการออกแบบองค์กร และความซับซ้อน
ของส ิ ่ งแวดล ้อม ส ่วนกระบวนการ (Process) 
อธิบายถึงปัจจัยนำเข้าของทีมที่ถูกแปลงสภาพไปสู่
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ผลลัพธ์ที่ต้องการ และผลลัพธ์ (Outcome) เป็นผล
ที ่ได้รับจากการทำกิจกรรมของทีมงานซึ ่งสร้าง
คุณค่าจากการทำงานร่วมกันของทีมงาน หรือที่
เรียกว่า ประสิทธิภาพ (เช่น คุณภาพ และปริมาณ) 
รวมถึงปฏิกิริยาทางอารมณ์ของสมาชิก (เช่น ความ
พึงพอใจ ความมุ ่งมั ่น ความทุ ่มเท) (Ekimova & 
Kokurin, 2015) ผลลัพธ์ที่สำคัญของประสิทธิภาพ
การทำงานเป็นทีมเกิดจากแรงจูงใจของสมาชิกใน
ทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีหลายๆ 
วรรณกรรมยืนยันว่าแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงาน เช่น การทดสอบทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ในสถาบันการศึกษาของประเทศไต้หวัน 
(Chu & Kuo, 2015) หรือการวิเคราะห์การทำงาน
เป็นทีมในสถาบันอุดมศึกษาของ Bravo, Lucia-
Palacios and Martin (2016) ซึ ่งได้นำทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg, Mausner and Snyderman 
(1959) มาใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
เป็นพฤติกรรมส่วนใหญ่ที่มีและมุ่งไปยังเป้าหมาย
เพื่อสนองความต้องการพื้นฐานทางร่างกาย และ
ปัจจัยบำรุงรักษา เนื ่องจากแรงจูงใจของบุคคล
เกิดขึ้นตลอดเวลา ถ้าบุคคลขาดแรงจูงใจหรือเกิด
แรงจูงใจที่ไม่ตรงกับความต้องการของบุคคล บุคคล
นั้นอาจไม่ชอบการทำงาน นอกจากนี้ ผลการศึกษา
ของ Tabassi, Ramli and Bakar (2012) ยังพบว่า
แรงจูงใจส่งผลเชิงบวกต่อการปรับปรุงการทำงาน
และประสิทธิภาพของงาน แม้ว่าตลอดหลายปีที่
ผ่านมามีการพัฒนากรอบแนวคิดและเป็นจุดเริ่มต้น

ของการทำความเข้าใจเกี ่ยวกับประสิทธิภาพการ
ทำงานเป ็นท ีม โดยเฉพาะบร ิบทของสถาบัน 
การศึกษาเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมของนักศึกษา 
แสดงให้เห็นว่าการทำงานเป็นทีมช่วยส่งเสริมความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคลและทีมงาน และพัฒนา
ทักษะการทำงานร่วมกัน จากผลการศึกษาของ 
Hammar (2014) พบว่าการทำงานเป็นทีมส่งผลให้
นักศึกษาเกิดทัศนคติเชิงบวกในการแบ่งปันแนวคิด 
วิธีการแก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจใหม่ และเกิด
แรงจูงใจในการทำงานมากกว่าการทำงานเพียงลำพัง 
หากนักศึกษาได้รับการฝึกฝนการทำงานเป็นทีมใน
ระยะยาวจะทำให้นักศึกษาพบว่าตนเองรับรู้ถึงจุด
แข็งในการทำงานเป็นทีม สร้างความเข้าใจภายใน
ทีมงาน และเกิดการเปลี ่ยนแปลงภายในตนเอง 
ทำให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อการตัดสินใจ ทักษะ
เหล่านี้จะยังช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นระหว่าง
บุคคลในการทำงานร่วมกันในอนาคต  

งานวิจัยในครั้งนี้จึงนำแนวคิดบทบาทการ
ทำงานของ Parker (1990) และ Hansen (2006) 
แนวคิดกระบวนการทำงานของ Marsicano, da 
Silva, Seaman and Adaid-Castro (2020) ทฤษฎี 
2 ป ัจจ ัยตามแนวค ิดแรงจ ูงใจของ Herzberg, 
Mausner and Snyderman (1959) และ Tabassi, 
Ramli and Bakar ( 2012 )  ร วมท ั ้ ง แนวคิ ด
ประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีมของ McGrath 
(1964) และ Ekimova and Kokurin (2015) มา
กำหนดกรอบแนวคิดและตั้งสมมติฐานดังนี ้

สมมต ิฐานท ี ่  1 บทบาทการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการทำงานในการทำงาน
เป็นทีมของนักศึกษา 

สมมต ิฐานท ี ่  2 บทบาทการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการทำงานเป็นทีม 

และมีอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่านกระบวนการทำงาน
ของนักศึกษา 

สมมต ิฐานท ี ่  3 บทบาทการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
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ทีม และมีอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่านแรงจูงใจในการ
ทำงานของนักศึกษา 

สมมติฐานที ่  4 กระบวนการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการทำงานเป็นทีม
ของนักศึกษา 

สมมติฐานที ่ 5 กระบวนการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
ทีม และมีอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่านแรงจูงใจในการ
ทำงานของนักศึกษา 

สมมติฐานที่ 6 แรงจูงใจในการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
ทีมของนักศึกษา 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม การวิจัยครั้งนี้
ได้สรุปกรอบแนวคิดของการวิจัยดังปรากฏในรูปที่ 
1 ซ ึ ่งได ้แสดงอ ิทธ ิพลระหว่างต ัวแปรที ่ ใช ้ ใน
การศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท ี ่ ใช ้ ในการว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ เป็น
นักศึกษาที ่กำลังศ ึกษาในสถาบันการศึกษาที่
แตกต่าง 3 แห่ง คือ (1) วิทยาลัยการอาชีพนวมินท
ราชินีมุกดาหาร อำเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร 
จ ำ น ว น  2,116 ค น  (Nawamintharachini 
Mukdahan Industrial and Community, 2020)  

 
 
 
 
 

 
(2) คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม อำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จำนวน 
2,795 คน (Pibulsongkram Rajabhat University, 
2020) และ (3) มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-
แ ป ซ ิ ฟ ิ ก  จ ำ น ว น  921 ค น  ( Asia-Pacific 
International University, 2020) ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ทั้งหมด 5,832 คน เหตุผลที่เลือก
ศึกษาทั้ง 3 แห่งเนื่องจากทั้ง 3 แห่งเป็นตัวแทนของ
นักศึกษาในระบบการศึกษาที ่แตกต่างกัน คือ 
วิทยาลัยการอาชีพนวมินทราชินีมุกดาหารเป็น
สถาบันการศึกษาที่เปิดสอนระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
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(ปวส.) ส่วนมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามเป็น
สถาบันการศึกษาในกำกับของรัฐที่เปิดสอนระดับ
ปริญญาตรี ปร ิญญาโท และปริญญาเอก และ
มหาว ิทยาล ัยนานาชาต ิ เอเช ีย -แปซ ิฟ ิกเป็น
สถาบันการศึกษาเอกชนที่เปิดสอนระดับปริญญาตรี
และปร ิญญาโท ท ั ้ งสถาบ ันการศ ึกษาระดับ
อาชีวศึกษาและอุดมศึกษามุ่งเน้นความสำคัญของ
การทำงานเป็นทีมไว้ในผลลัพธ์การเรียนรู ้ของ
นักศึกษา ดังนั้นสถาบันการศึกษาทั้ง 3 แห่ง ซึ่งได้
ม ุ ่งเน ้นการจัดกิจกรรมการทำงานเป็นทีมโดย
สอดแทรกผ่านกิจกรรมต่างๆทั้งกิจกรรมในหลักสูตร
และเสริมหลักสูตรจึงเป็นตัวแทนสำหรับการศึกษา
ในครั้งนี้ได ้ 
 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเป็นตัวแทนของ
ประชากรทั้งหมด 5,832 คน การเก็บรวบรวมข้อมูล
เพื่อให้ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามเงื่อนไขของการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Analysis) ค ื อ  20 เ ท ่ า ต ่ อ  1 ข ้ อ ค ำ ถ า ม 
(Schumacker & Lomax, 2015) คำถามที่ใช้ในการ
วิจัยทั้งหมด 25 ข้อ ดังนั้นจำนวนกลุ่มตัวอย่างของ
การวิจัยครั้งนีไ้ดเ้ท่ากับ 25 x 20 = 500 คน จากนั้น
จึงใช้การสุ่มตัวอย่างแบบผสม คือ การสุ่มตัวอย่าง
แบบชั ้นภูมิโดยแบ่งตามประเภทของชั ้นปีและ
หลักสูตรร่วมกับการสุ ่มตัวอย่างอย่างง่าย เก็บ
รวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
ของข้อมูล ปรากฏว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน
ทั้งหมด 726 คน  
 
เครื่องมือในการวิจัย 
 เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ในการว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้  คือ 
แบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 
เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ

ข้อคำถามเป็นแบบเลือกตอบ มีคำถามทั้งหมด 4 ข้อ 
ค ือ สถาบ ันการศ ึกษา เพศ อาย ุ  และคณะที่
นักศึกษากำลังศึกษา ส่วนที่ 2 เป็นความคิดเห็นของ
นักศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 บทบาท
การทำงานเป็นทีม พัฒนาและปรับปรุงจากแนวคิด
ของ McGrath (1964) และ Dulebohn and Hoch 
(2017) จำนวน 10 ข้อ ตอนที่ 2 กระบวนการทำงาน 
พัฒนาและปรับปรุงจากการศึกษาของ Marsicano, 
da Silva, Seaman and Adaid-Castro (2020) 
จำนวน 5 ข้อ และ ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการทำงาน 
พัฒนาและปรับปรุงข้อคำถามจากงานวิจัยของ 
Herzberg and Snyderman (1959) และ Tabassi, 
Ramli and Bakar (2012) จำนวน 5 ข้อ และส่วนที่ 
3 เป็นความคิดเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีม 5 ข ้อ พัฒนาและปรับปรุงจาก
งานวิจัยของ McGrath (1964)  และ Ekimova and 
Kokurin (2015)  

แบบสอบถามชุดนี ้ผ ่านการอนุมัต ิโดย
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์
ตามมติท ี ่ประช ุม RRDC 2020-90 หลังจากนั้น
ทดสอบความเที่ยงของเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 
ท่าน เพื ่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหาของข้อ
คำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ค่า IOC ระหว่าง .67 
ถึง 1.00 ดังที่ Rovinelli and Hambleton (1977) 
กล่าวว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ของค่า IOC ควรเท่ากับ
หรือมากกว่า 0.5 หลังจากนั ้นได้นำข้อคำถามไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่างจริงจำนวน 40 ชุด ได้ทดสอบค่าความ
เชื ่อมั ่น (Reliability) โดยใช้ค่า Cronbach Alpha 
Coefficient ของบทบาทการทำงาน กระบวนการ
ทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิภาพ
การทำงานเป็นทีม เท่ากับ .88 .90 .89 และ .90 
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ตามลำดับ และได้นำแบบสอบถามซึ่งเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากสถาบัน การศึกษาทั้ง 3 แห่ง เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยัง
สถาบัน 2 แห่ง ขออนุญาตและขออนุเคราะห์จัดเก็บ
ข้อมูลจากนักศึกษา หลังจากเก็บข้อมูลแล้วผู้วิจัยได้
ทดสอบค่าความเชื่อมั่นอีกครั้งโดยใช้ค่า Cronbach 
Alpha Coefficient คำนวณค่าความเชื ่อมั ่นของ
บทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจใน
การทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมมี
ค่าเท่ากับ .82 .80 .79 และ .79 ตามลำดับ และค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากับ .93 ซึ่ง 
Cho and Kim (2015) กล่าวว่าหากค่า Cronbach 
Alpha Coefficient ม ีค ่ามากกว ่า .70 แสดงว่า
แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเพียงพอและนำไป
วิเคราะห์ข้อมูลได ้
 

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ 

(Survey Research) และใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้อธิบายข้อมูล
ทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสองถาม ได้แก่ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร ้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส ่ วนเบ ี ่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรโดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Analysis) และใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดย
ใช้เกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของ

ตัวแปรด้วยค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (2/df) ค่า p-
value ค ่ า  Goodness of Fit Index (GFI) ค่ า 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) ค่า Root 
Mean Square Residual (RMR) และค ่ า  Root 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
(Choi & Seltzer, 2010) และการวิเคราะห์อิทธิพล
ระหว่างตัวแปรด้วยตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง 
( Structural equation modeling: SEM) เ พื่ อ
ทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัย
กับข้อมูลเชิงประจักษ์  และทดสอบสมมติฐาน
อิทธิพลของตัวแปรที ่ศ ึกษา เกณฑ์มาตรฐานที่

นำมาใช้ประกอบด้วยค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (2/df) 
ค่า p-value ค่า Comparative Fit Index (CFI) ค่า 
Incremental Fit Index (IFI) ค่า Normal Fit Index 
(NFI) ค ่า Relative Fit Index (RFI) และค ่า Root 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
(Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006; 
Kline, 2016)  
 

ผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ ่มตัวอย่างในการศึกษาครั ้งนี ้มาจาก
วิทยาลัยอาชีพนวมินทราราชินีมุกดาหารมากที่สุด

จำนวน 294 คนคิดเป็นร้อยละ 40.5 ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน 494 คนคิดเป็นร้อยละ 
68.0 มีอายุอยู ่ระหว่าง 18 ปีถึง 21 ปีมากที ่สุด
จำนวน 505 คนคิดเป็นร้อยละ 69.6 และกำลัง
ศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีจำนวน 433 คนคิดเป็น
ร้อยละ 59.6  

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจ
ในการทำงานและประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 

ผลการว ิ เคราะห์ ระด ับความค ิดเห็น
เกี ่ยวกับบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงานและประสิทธิภาพการทำงาน
เป็นทีมพบว่าระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.23) รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจในการทำงาน

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.22) กระบวนการทำงานอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.18) และบทบาทการทำงานมี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุดอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17) ข้อมูล
แสดงในตารางที่ 1 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
ตารางที ่ 1 แสดงการวิเคราะห์ค ่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ(Correlation Analysis) ของแต่ละ
ตัวแปร พบว่าประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมมี
ความส ัมพ ันธ ์ เช ิงบวกก ับบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงาน (r = 
.65, r = .70, r = .69) ส ่วนบทบาทการทำงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับกระบวนการทำงาน และ
แรงจ ู งใจในการทำงาน (r = .70, r = .67) และ
กระบวนการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
แรงจูงใจในการทำงาน (r = .67) นอกจากนี้ยังพบว่า
ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถ ิต ิ  ณ ระดับ 0.01 จากการพิจารณาค่า
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างตัวแปรพบว่าค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสูงสุดเท่ากับ 
.70 และต่ำส ุดเท่ากับ .65 และค่าส ัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรไม่มากกว่า 0.80 
แสดงว่าแต่ละตัวแปรไม่เกิดปัญหาการมีสหสัมพันธ์
กันเองระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) (Hair et 
al. 2006) สามารถนำข้อมูลไปวิเคราะห์ได้ 

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของทุกตัวแปร  

ตัวแปร Mean (x̅) S.D. Efficiency Role Process Motivation 

Efficiency 4.23 .52 1.00    
Role 4.17 .44 .65*** 1.00   
Process 4.18 .54 .70*** .70*** 1.00  
Motivation 4.22 .52 .69*** .67*** .67*** 1.00 

*** p  .01 
 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ของตัวบ่งชี้องค์ประกอบตัวแปรแฝงในโมเดลการ
วัดมีความสอดคล้องระหว่างข้อมูลเชิงทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ของตัวแปรทั้ง 4 คือ บทบาทการ
ทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม โดยมี

รายละเอียดดังนี้ บทบาทการทำงาน มีค่า 2 

เท่ากับ 21.75 ค่า df เท่ากับ 21 ค่า 2/df เท่ากับ 

1.04 ค่า p-value เท่ากับ .41 ค่า GFI เท่ากับ .99 
ค่า AGFI เท่ากับ .98 ค่า RMR เท่ากับ .01 และค่า 

RMSEA เท่ากับ .01 กระบวนการทำงาน มีค่า 2 

เท่ากับ 3.41 ค่า df เท่ากับ 1 ค่า 2/df เท่ากับ 
3.41 ค่า p-value เท่ากับ .07 ค่า GFI เท่ากับ 1.00 
ค่า AGFI เท่ากับ .97 ค่า RMR เท่ากับ .01 แรงจูงใจ

ในการทำงาน มีค่า 2 เท่ากับ .003 ค่า df เท่ากับ 

1 ค่า 2/df เท่ากับ .003 ค่า p-value เท่ากับ .95 
ค่า GFI เท ่าก ับ 1.00 ค่า AGFI เท ่าก ับ 1.00 ค่า 
RMR เท่ากับ .00 และค่า RMSEA เท่ากับ .00 และ
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ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม ม ีค ่า 2 

เท่ากับ .46 ค่า df เท่ากับ 1 ค่า 2/df เท่ากับ .46 
ค่า p-value เท่ากับ .50 ค่า GFI เท่ากับ 1.00 ค่า 
AGFI เท่ากับ 1.00 ค่า RMR เท่ากับ .00 และค่า 
RMSEA เท่ากับ .00 และทุกตัวแปรสังเกตของตัว
แปรแฝงทุกตัวแปรมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p  .01) ดังนั้นตัวแปรสังเกต
ได้ที่นำมาใช้วัดตัวแปรแฝงสำหรับการวิจัยในครั้งนี้
มีความสอดคล้องตามเงื ่อนไขของการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน นอกจากนี้ยังพบว่าทุกตัว
แปรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถ ิ ต ิ  ณ ระด ั บ 0.01 จากการพ ิ จารณาค่ า
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างตัวแปรพบว่าค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสูงสุดเท่ากับ 
.70 และต่ำส ุดเท่ากับ .65 และค่าส ัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรไม่มากกว่า 0.80 
แสดงว่าแต่ละตัวแปรไม่เกิดปัญหาการมีสหสัมพันธ์
กันเองระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) (Hair et 
al. 2006) สามารถนำข้อมูลไปใช้วิเคราะห์ได้ 

 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ของตัวบ่งชี้องค์ประกอบตัวแปรแฝงในโมเดลการวัด
มีความสอดคล้องระหว่างข้อมูลเชิงทฤษฎีกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ของตัวแปรทั ้ง 4 คือ บทบาทการ
ทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม โดยมี

รายละเอียดดังนี้ บทบาทการทำงาน มีค่า 2 

เท่ากับ 21.75 ค่า df เท่ากับ 21 ค่า 2/df เท่ากับ 
1.04 ค่า p-value เท่ากับ .41 ค่า GFI เท่ากับ .99 

ค่า AGFI เท่ากับ .98 ค่า RMR เท่ากับ .01 และค่า 

RMSEA เท่ากับ .01 กระบวนการทำงาน มีค่า 2 

เท่ากับ 3.41 ค่า df เท่ากับ 1 ค่า 2/df เท่ากับ 
3.41 ค่า p-value เท่ากับ .07 ค่า GFI เท่ากับ 1.00 
ค่า AGFI เท่ากับ .97 ค่า RMR เท่ากับ .01 แรงจูงใจ

ในการทำงาน มีค่า 2 เท่ากับ .003 ค่า df เท่ากับ 

1 ค่า 2/df เท่ากับ .003 ค่า p-value เท่ากับ .95 
ค่า GFI เท ่าก ับ 1.00 ค่า AGFI เท ่าก ับ 1.00 ค่า 
RMR เท่ากับ .00 และค่า RMSEA เท่ากับ .00 และ

ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม ม ีค ่า 2 

เท่ากับ .46 ค่า df เท่ากับ 1 ค่า 2/df เท่ากับ .46 
ค่า p-value เท่ากับ .50 ค่า GFI เท่ากับ 1.00 ค่า 
AGFI เท่ากับ 1.00 ค่า RMR เท่ากับ .00 และค่า 
RMSEA เท่ากับ .00 และทุกตัวแปรสังเกตของตัว
แปรแฝงทุกตัวแปรมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p  .01) ดังนั้นตัวแปรสังเกต
ได้ที่นำมาใช้วัดตัวแปรแฝงสำหรับการวิจัยในครั้งนี้
มีความสอดคล้องตามเงื ่อนไขของการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling)  

รูปที ่ 2 แสดงกรอบแนวคิดการวิจ ัยที่
สอดคล้องตามโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ผลการทดสอบความกลมกลืนสอดคล้อง

ของโมเดลในภาพรวมพบว่า ค่า 2 เท่ากับ 177.90 

ค่า df เท่ากับ 201 ค่า 2/df เท่ากับ .89 ค่า p-
value เท่ากับ .88 แสดงว่าไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า IFI เท่ากับ 1.00 
ค่า NFI เท่ากับ .97 ค่า RFI เท่ากับ .96 และค่า 
RMSEA เท่ากับ .00 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ 1 
บทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับกระบวนการ
ทำงาน พบว่า บทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางตรง
กับกระบวนการทำงาน ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.01 (p  0.01) และมีค ่าส ัมประสิทธิ ์ เส ้นทาง
เท ่าก ับ .88 หมายความว่า ถ ้าน ักศ ึกษาทราบ
บทบาทการทำงานมากขึ ้นจะทำให้กระบวนการ
ทำงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นสรุปได้
ว ่ าบทบาทการทำงานม ีอ ิทธ ิพลทางตรงกับ
กระบวนการทำงาน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 และ
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 บทบาทการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการทำงาน พบว่า
บทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจใน
การทำงานเป็นทีม ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 

(p  0.01) แสดงให้เห็นว่าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
เท่ากับ .55 (TE = .83, DE = .55, IE = .28) และยัง
แสดงให้เห็นอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านกระบวนการ
ทำงานไปย ั งแรงจ ู งใจในการทำงานเป ็นทีม 
หมายความว่าถ้านักศึกษาทราบบทบาทการทำงาน

มากขึ้นก็จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานเพิ่มขึ้น 
และถ้านักศึกษาทราบถึงบทบาทการทำงานร่วมกับ
ทราบถึงกระบวนการทำงานจะทำให้เกิดแรงจูงใจใน
การทำงานเป็นทีมมากขึ้น สรุปได้ว่าบทบาทการ
ทำงานม ีอ ิทธ ิพลท ั ้ งทางตรงและทางอ ้อมต่อ
แรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
ที ่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่ 3 บทบาทการ
ทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพการทำงาน
เป็นทีม พบว่าบทบาทการทำงานไม่ม ีอ ิทธิพล
ทางตรงกับประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -.04 (TE = .81; DE = -
.04; IE = .86) หมายความว ่าถ ้าน ักศ ึกษาร ับรู้
รายละเอียดของบทบาทการทำงานมากขึ้นจะทำให้
แรงจูงใจในการทำงานลดลง สรุปได้ว่าบทบาทการ
ทำงานไม่มีอิทธิพลทางตรงหรือมีอิทธิพลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม แต่ในทาง
กลับกันพบว่าบทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางอ้อม
ผ่านแรงจูงใจในการทำงานและกระบวนการทำงาน
จึงจะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม
เพิ ่มขึ ้น ซึ ่งหมายความว่าถ้านักศึกษารับทราบ
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บทบาทการทำงานเพียงอย่างเดียวจะไม่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม แต่นักศึกษา
จะต้องทราบกระบวนการทำงานหรือได้รับแรงจูงใจ
ในการทำงานด้วยจึงจะทำให้การทำงานเป็นทีมเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 
ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานที ่ 4 กระบวนการ
ทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการทำงาน 
พบว่ากระบวนการทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับ
แรงจูงใจในการทำงาน ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.05 (p  0.05) โดยมีค ่าส ัมประสิทธ ิ ์ เส ้นทาง
เท ่าก ับ .32 หมายความว่าน ักศ ึกษาที ่ร ับร ู ้ถึง
กระบวนการทำงานเป็นทีมจะเกิดแรงจูงใจในการ
ทำงานมากขึ ้น สรุปได้ว่ากระบวนการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 4 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 บทบาทการ
ทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจในการทำงาน 
พบว่าบทบาทการทำงานมีอ ิทธิพลทางตรงกับ
แรงจูงใจในการทำงาน และจากการวิเคราะห์พบ
อิทธิพลทางอ้อมของบทบาทการทำงานที ่ม ีต่อ
แรงจูงใจในการทำงานโดยส่งผ่านกระบวนการ
ทำงานเป็นทีม ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 (p 

 0.01) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .55 
(TE = .70; DE = .55; IE = .15) หมายความว่า ถ้า
นักศึกษาทราบบทบาทการทำงานจะทำให้เกิด
แรงจูงใจในการทำงานเพิ่มขึ้น แต่ในขณะเดียวกันถ้า
น ักศ ึกษาทราบบทบาทการทำงานและร ับรู้
กระบวนการทำงานจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทำงานเป็นทีมมากขึ ้น สรุปได้ว่าบทบาทในการ
ทำงานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อแรงจูงใจใน
การทำงานเป็นทีม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 
และผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6 แรงจูงใจในการ
ทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีม พบว่าแรงจูงใจในการทำงานมี
อิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการทำงาน ณ 

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 (p  0.01) แสดงให้
เห็นถึงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .44 แสดงว่า
ถ้านักศึกษามีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นจะทำให้
ประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน สรุป
ได้ว่าแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงกับ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 6 โดยสรุปแล้วผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จากการวิจัยในครั้งนี้ปรากฏในตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 ผลลัพธ์ของโมเดลสมการโครงสร้าง 
สมมติฐาน Causal Path Path Coefficient ผลลัพธ์ 
H1 Role→Process DE = .88*** ยอมรับ 

H2 Role→Process→Motivation DE = .55*** 
IE = .28*** 

ยอมรับ 

H3 Role→Motivation→Efficiency DE = -.04 
IE = .86*** 

ปฏิเสธ 

H4 Process→Motivation DE = .32** ยอมรับ 
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H5 Process→Motivation → Efficiency DE = .56*** 
IE = .14*** 

ยอมรับ 

H6 Motivation→Efficiency DE = .44*** ยอมรับ 

** p  .05 

*** p  .01 
 

อภิปรายผล 
ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อหนึ่ง 

พบว่าบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจในการทำงานและประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางถึง

มาก (x̅ อยู่ระหว่าง 4.17 – 4.23)สอดคล้องกับผล
การศึกษา Gombolay, Gutierrez, Clarke, Sturla 
and Shah (2015) พบว่าประสิทธิภาพในการทำงาน
เป็นทีมมีความสำคัญในระดับมากและส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการทำงาน ส่วนวัตถุประสงค์ข้อ
สอง พบว ่าท ุกต ัวแปรท ั ้ งบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงานและ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นมีความสัมพันธ์เชิง
บวกอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง (r อยู่ระหว่าง .65 - 
.70) ซ ึ ่งสอดคล้องกบงานว ิจ ัยของ Hoegl and 
Parboteeah (2006) ที่พบว่าประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป ็นท ีมม ีความส ัมพ ันธ ์ เช ิ งบวกกับ
กระบวนการทำงานเป็นทีม ซึ ่งแสดงให้เห็นว่า
ประสิทธิภาพในการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khan, Breitenecker 
and Schwarz (2014) พบว่าประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีมของผู้ประกอบการมีความสำคัญมาก
ที่สุดที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทำงานเป็นทีม 
และความเชื่อมั่นในความรู้สึกด้านความเชื่อในการ
ควบคุม (Locus of control) อีกทั ้งสอดคล้องกับ
แนวค ิดของ Bouwmans, Runhaar, Wesselink 

and Mulder (2019) ที่พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน
เป็นทีมก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อคุณภาพการ
ปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใน
องค ์การ และแรงจ ูงใจในการทำงานเป ็นทีม
ก ่อให ้เก ิดการม ุ ่ งเน ้นการทำงานเป ็นท ีมและ
ประสิทธิผลของทีมงานนำมาซึ่งความมุ่งมั่นของทีม
และการมีส่วนร่วมของทีมงาน และผลการศึกษา
ของ De Jong and Den Hartog (2007) ยังพบว่า
การลดแรงจูงใจในการทำงานจะส่งผลทำให้การ
ประสานงานลดน้อยลง และแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่
สนับสนุนให้เกิดผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Carpini, Parker and Griffin (2017)  พบว่ า
บทบาทการทำงานเป็นทีมจะต้องมีความชัดเจน 
ประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีมเกิดจากการ
ปรับตัวของสมาชิกในทีมงาน ซึ่งในปัจจุบันบริบท
การทำงานอยู ่ภายใต้สถานการณ์ที ่ไม ่แน่นอน 
ทีมงานจะต้องพึ่งพาการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
ทีมงาน ดังนั ้นสมาชิกต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง มี
ข้อกำหนดเพื่อปรับตัวให้เข้ากับสภาพการทำงานที่
เปลี่ยนแปลงไป และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Jo 
(2011) พบว่าบทบาทการทำงานเป็นทีมมีความ
แตกต่างกันขึ ้นอยู ่กับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกในทีมงาน นอกจากนี้การศึกษาครั ้งนี ้ยัง
พบว่าความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบทบาทการ
ทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
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และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Luciano, Bartels, D’Innocenzo 
Maynard and Mathieu (2018) พบว่าตัวแปรที่
ศึกษามีค่าสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม ดังนั ้นจาก
งานวิจัยในครั้งนี้ค้นพบว่าการทำงานเป็นทีมของ
นักศึกษามีความสัมพันธ์กับบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม แสดงให้เห็นว่า
ทั้งบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน แรงจูงใจ
ในการทำงานและประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคัญที่
ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมให้บรรลุความสำเร็จและ
ทำให้การดำเนินงานของทีมงานมีประสิทธิภาพ ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อสาม พบว่า
กรอบแนวคิดการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ (2=177.90, df = 201, 2/df =.89, 
p-value = .88, CFI = 1.00, IFI = 1.00, NFI = .97, 
RFI = .96 และ RMSEA = .00) และผลการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่าบทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางบวกทั้ง
กับกระบวนการทำงาน (DE = .88) และแรงจูงใจ 
(DE = .55) และข้อค้นพบยังบ่งชี ้ว่ากระบวนการ
ทำงานมีอ ิทธ ิพลทางบวกทั ้งต ่อแรงจ ูงใจและ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม (DE = 32, DE = 
56) และแรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงานเป็นทีม (DE = 44) และพบอิทธิพล
ทางอ้อมของบทบาทการทำงานที่มีต่อแรงจูงใจใน
การทำงานโดยส่งผ่านกระบวนการทำงาน (DE = 
.55, IE = .28) และพบว่ากระบวนการทำงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมโดยส่งผ่าน
แรงจูงใจในการทำงาน (DE = .56, IE = .14) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Von Treuer (2013) และ 
Luciano, Bartels, D’Innocenzo Maynard and 

Mathieu (2018) พบว่าบทบาทการทำงานเป็นทีมมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อกระบวนการทำงานของทีม และ
พบว่าความแตกต่างของสมาชิกในทีมแต่ละคนและ
ลักษณะของทีมจะมีอิทธิพลทั ้งต่อบทบาทการ
ทำงานและกระบวนการทำงานเป็นทีม การทำงานที่
มีประสิทธิภาพทั้งด้านบทบาทการทำงานและด้าน
กระบวนการทำงานจะต้องอาศัยความร่วมมือและ
การสื ่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงาน นอกจากนี้
พบว่าบทบาทการทำงานไม่ม ีอ ิทธิพลและเป็น
อิทธิพลเชิงลบ (DE = -.04) ต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tucker 
and Abbasi (2016) ซึ ่งพบว่าการเรียนรู้บาทการ
ทำงานเป็นทีมที่ไม่ชัดเจนและคลุมเครือจะส่งผล
ด้านลบต่อความสำเร็จของทีมงาน ส่ งผลทำให้
ท ีมงานต้องใช ้ต ้นทุนและเวลามากขึ ้นในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ สอดคล้องกับ
งานว ิจ ัยของ Ekimova and Kokurin (2015) ซึ่ ง
พบว ่ าการมอบหมายบทบาทท ี ่ ไม่ ช ัดเจนใน
สถาบันการศึกษาจะก่อให้เกิดทัศนคติเชิงลบต่อการ
ทำงานเป็นทีมของนักศึกษา ดังนั ้นบทบาทการ
ทำงานเป ็นท ีมควรได ้ร ับการมอบหมายอย ่าง
ระมัดระวังและชัดเจนเพื่อให้สมาชิกในทีมงานเข้าใจ
กระบวนการทำงาน เก ิดแรงจ ูงใจและนำไปสู่
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม 
ข้อเสนอแนะและงานวิจัยในอนาคต 

การศึกษาในครั้งนี้มุ ่งเน้นการศึกษากลุ่ม
นักศึกษาจากหลากหลายสถาบันเพื่อศึกษาความ
เข้าใจและการรับรู ้เก ี ่ยวกับบทบาทการทำงาน 
กระบวนการทำงาน และแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม การศึกษาพบว่า
บทบาทการทำงานมีอิทธิพลทางตรงและส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทำงานเป็นทีม และบทบาทการ
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ทำงานมีอิทธิพลทางตรงและส่งผลต่อกระบวนการ
ทำงานเช่นเดียวกัน และกระบวนการทำงานมี
อ ิทธ ิพลทางตรงก ับแรงจ ู งใจในการทำงาน  
นอกจากนี้ยังพบว่ากระบวนการทำงานมีอิทธิพล
ทางตรงและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
ทีม และแรงจูงใจในการทำงานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางตรงและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานเป็น
ทีม แต่ในทางตรงข้ามกลับพบว่าบทบาทการทำงาน
ไม่มีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการทำงาน
เป็นทีม ดังนั้นสถาบันการศึกษาที่มีการวัดผลลัพธ์
การเรียนร ู ้ตามกรอบมาตรฐานค ุณว ุฒ ิระดั บ 
อุดมศึกษาแห่งชาติ หมวดที่ 4 การพัฒนาผลการ
เรียนรู้ของนักศึกษาตามผลลัพธ์การเรียนรู้ด้านที่ 4 
คือ ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความ
รับผิดชอบสามารถนำผลศึกษาของงานวิจัยนี้เป็นใช้
เป็นประโยชน์เพื ่อการพัฒนาทักษะการทำงาน
ร่วมกันและการทำงานเป็นทีมเพื่อใช้ประกอบการ
วางแผนจ ัดก ิจกรรมสำหร ับรายวิ ชาผ ่านการ
มอบหมายงานให้นักศึกษาทำงานร่วมกันหรือทำงาน
เป็นทีม และใช้เป็นแนวทางแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในการให้
ความรู้แก่นักศึกษาในด้านบทบาทการทำงานเป็นทีม
ที่ตนเองรับผิดชอบ นอกจากนี้อาจารย์ต้องอธิบาย

กระบวนการทำงาน ให้นักศึกษาเข้าใจอย่างชัดเจน 
รวมทั้งระบุแรงจูงใจหรือประโยชน์ที ่นักศึกษาจะ
ได้รับจากการทำงานซึ่งจะทำให้การทำงานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ในผลลัพธ์การเรียนรู ้
 งานวิจัยในอนาคต สำหรับผู้ที่สนใจอาจนำ
ตัวแปรที ่ศ ึกษาในงานวิจ ัยนี ้ไปศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่างอื ่น เนื ่องจากงานวิจัยนี ้ศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างเพียง 3 สถาบันการศึกษาเท่านั้น ดังนั้นควร
เก็บข้อมูลจากสถาบันการศึกษาอื่นหรือการเก็บ
ข้อมูลในวงกว้างอย่างครอบคลุมเพื ่อนำมาใช้
วิเคราะห์ข้อมูลให้ถูกต้องและน่าเชื ่อถือมากขึ้น 
นอกจากนี้ ควรศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ
การทำงานเป็นทีมจะทำให้ผู ้ตอบแบบสอบถาม
เข ้าใจบทบาทการทำงาน กระบวนการทำงาน 
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมได้
ตรงประเด็นมากขึ้น หรือควรศึกษาตัวแปรเหล่านี้
โดยเก็บข้อมูลจากทั้งผู ้นำและผู ้ตามที ่ทำงานใน
หน่วยงานที่มีการทำงานเป็นทีมจะทำให้ผลการวิจัย
น่าเชื่อถือมากขึ้น รวมถึงผู้ที่สนใจอาจนำตัวแปรอื่น
ที่ไม่ได้กล่าวถึงในงานวิจัยนี้มาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อให้
งานวิจัยมีความหลากหลายมากขึ้น 
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