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บทคัดยอ
 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่วเิคราะหองคประกอบการทาํงานเปนทมีทีส่งผลตอประสทิธภิาพ
ของทีมงาน ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของบุคลากรโรงพยาบาลจุฬารัตน กลุมตัวอยาง 
ไดแก แพทย พยาบาล และเจาหนาที่ จํานวน 317 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก มาตรวัด
การทํางานเปนทีมที่คณะวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีการทํางานเปนทีม ผานการวิเคราะห
ความเที่ยงแบบความสอดคลองภายในตามสูตรการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวาองคประกอบการทํางานเปนทีมที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
ทีมงานสามารถแบงออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก การสื่อสารแบบเปด ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของเปาหมาย ความไวเนื้อเชื่อใจ การมีมนุษยสัมพันธ การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน และการมี
สวนรวมในการทํางาน ซึ่งทุกองคประกอบสามารถรวมกันอธิบายการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ
ได 79.569%
คําสําคัญ: การทาํงานเปนทมี, การวเิคราะหองคประกอบเชงิสาํรวจ, องคประกอบการทาํงานเปนทมี, 

โรงพยาบาลจุฬารัตน 

ABSTRACT
 The purposes of this research were to analyze factors that influence the team’s 
efficiency using an exploratory factor analysis among the doctors, nurses, and hospital 
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staffs in Chularat Hospital Group. The sample was 317 people who work in the 
hospital including doctors, nurses, and staffs. The research instrument was developed 
by documentary research which bases on the concepts and theories of effective 
teamwork. Cronbach’s alpha internal consistency was used to estimate for reliability 
of the scale. The exploratory factor analysis was examined to determine the number 
of factors. The result indicated that there are six factors influencing team’s efficiency 
which are; open communication, team unity, trust, team relationship, respect, and 
participation. All factors combined can predict variance of team’s efficiency is 79.569 
percent.
Keywords: teamwork, exploratory factor analysis, teamwork, factor of teamwork, 

Chularat Hospital.  

บทนํา
 การทํางานเปนทีมมีความสําคัญอยางมากตอการดําเนินงานในปจจุบัน เนื่องจากเปนการ
รวมมือรวมใจประสานความคิดและความสัมพันธระหวางกัน เพื่อชวยกันปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
หรือรวมกันกําหนดเปาหมายใหสําเร็จลุลวงตามที่กําหนด องคการและผูบริหารสวนใหญในปจจุบัน
ตางใหความสําคัญกับการพัฒนาการทํางานในรูปแบบทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางเสริม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหกับองคการ การพัฒนาทีมงานเปนการศึกษาเรื่องพฤติกรรมศาสตร
ที่จําเปนตองเขาใจพฤติกรรมและความแตกตางในปจจัยตาง ๆ ของระดับบุคคลและกลุม แลวหาทาง
สงเสริม พัฒนา และจัดการใหบุคคลหรือสมาชิกของกลุมสามารถปลดปลอยศักยภาพของตนเอง
อยางเต็มขีดความสามารถที่มีอยู (สุนันทา เลาหนันท, 2554) การสรางทีมงานดวยการใหสมาชิก
ทุกคนไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ ของทีมงานเปนอีก
ปจจัยหนึ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาทีมงานได (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2553) สิ่งเหลานี้
จะชวยสงเสริมใหทีมงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมาก และนําพาทีมงาน
ไปสูความสําเร็จตามที่ผูบริหารองคการคาดหวังไดอยางมั่นใจ
 การทํางานของกลุมหรอืทีมจะมปีระสทิธภิาพดีกวาการทาํงานเพยีงลาํพงั เนือ่งจากการตัดสนิใจ
รวมกันของสมาชิกหลายคนมักจะมีประสิทธิภาพมากกวาการตัดสินใจเพียงผูเดียว รวมถึงการรวมกัน
ทํางานและแกปญหาตาง ๆ มักจะไดรับผลลัพธดีกวา จากความสําคัญของการทํางานเปนทีมและ
ผลการวจิยัขางตน ทําใหทราบวาการทํางานเปนทมีมคีวามสาํคญัอยางมากตอการปฏบิตังิานในปจจบุนั 
และเปนสิ่งจําเปนท่ีผูบริหารหรือองคการตองสงเสริมใหพนักงานรวมมือรวมใจกันทํางานเปนทีม
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตอไป จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม
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ที่ดีหรือทีมท่ีมีประสิทธิภาพของนักวิชาการไทยและตางประเทศพบวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตอ
การทํางานประกอบดวย 6 องคประกอบสําคัญ ไดแก ความไวเนื้อเชื่อใจ การสื่อสารแบบเปด 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย  การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การมีมนุษยสัมพันธ 
และการมีสวนรวมในการทํางานเพื่อความเขาใจที่ชัดเจน (สุเมธ แสงนิ่มนวล, 2544; ณัฏฐพันธ 
เขจรนันท และคณะ, 2545; เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546; วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์, 2549; Parker, 
1990) ปจจัยเหลานี้ลวนสงผลตอประสิทธิภาพของทีมงานทั้งสิ้น
 กลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนเปนอีกหนึ่งองคการที่ดําเนินงานภายใตการแขงขันที่ทวีความ
รุนแรง เพื่อตอบสนองและสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการใหไดมากที่สุด ทั้งนี้ เพื่อดําเนินการ
ดังกลาวผูบริหารจึงมีนโยบายใหจัดบริการที่มีคุณภาพสอดคลองกับความตองการและความคาดหวัง
ของผูรับบริการ ดวยการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางคุณภาพการบริการและการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งการดําเนินการดังกลาว
เปนแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีผูบริหารเลือกนํามาปรับใชกับการทํางานของบุคลากรและกลุมงาน
ในองคการ โดยมีความมุงหวังวาการทํางานเปนทีมจะชวยใหบุคลากรเกิดการขับเคล่ือนท่ีสําคัญท่ีสุด
คอืการทาํงานใหมีความสุข ใชวธิีคดิ มุมมอง และกระบวนการทํางานเปนสิง่ชวยสงเสริมใหการทาํงาน
เปนทีมเปนไปไดดวยดี รวมกันสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี รวมมือประสานงานและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางทีมงานและการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น อยางไรก็ตาม
แนวคิดน้ีถูกนํามาใชไดระยะหนึ่งแตยังไมทราบผลที่แนชัดวาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ
โรงพยาบาลประกอบดวยองคประกอบใดบาง หรือมีองคประกอบใดบางที่เปนตัวชี้วัดวาการทํางาน
เปนทีมของโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพ จากความสําคัญและปญหาดังกลาว คณะวิจัยจึงเห็น
ความสาํคญัของการศกึษาองคประกอบการทํางานเปนทีมท่ีมปีระสิทธภิาพของโรงพยาบาลจุฬารัตนวา
ประกอบดวยองคประกอบใดบาง จะชวยใหองคการและผูบริหารทราบวาการดําเนินการสรางทีมงาน
ของโรงพยาบาลสําเร็จลุลวงหรือไม รวมถึงยังสามารถใชประโยชนเปนตัวชี้วัด ตรวจสอบ และพัฒนา
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลตอไป
 

วัตถุประสงคของการวิจัย
 เพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของโรงพยาบาล
จุฬารัตน

วิธีดําเนินการวิจัย
 ประชากรและกลุมตวัอยาง การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิสาํรวจเพือ่ยนืยนัองคความรูทีม่กีอนหนา
กับขอมูลเชิงประจักษ (กลาหาญ ณ นาน และคณะ, 2557) โดยประชากรในการวิจัย ไดแก บุคลากร
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ในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนที่ปฏิบัติงานใน พ.ศ. 2559 ประกอบดวย แพทย พยาบาล และเจาหนาที่ 
รวมทั้งสิ้น 1,527 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยการเทียบตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ
เครจซีแ่ละมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 317 คน แลวสุมกลุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น (stratified random sampling) แจกแบบสอบถามไปยังพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง
ดวยการสุมแบบสะดวก (convenience)
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คณะวิจัยสรางมาตรวัดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพขึ้น
บนพืน้ฐานของทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่กีย่วของ ไดแก พรรณราย ทรัพยะประภา (2548) จุฬาภรณ โสตะ 
และคณะ (2543) สุเมธ แสงนิ่มนวล (2544) ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2545) เนตรพัณณา 
ยาวิราช (2546) วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) วิรัช สงวนวงศวาน (2551) รัตติกรณ จงวิศาล (2550)
Parker (1990) Mcallister (1995) Na-Nan (2016) Na-Nan, Chaiprasit and Pukkeeree (2017) 
โดยมาตรวัดที่ใชในครั้งนี้เปนแบบลิเคิรทสเกล 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับ 1 หมายถึง ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ถึงระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 การหาความตรงเชิงเนื้อหาของมาตรวัด พบวาทุกขอมีคา IOC มากกวา 0.6  มาตรวัดที่ผาน
การตรวจสอบความตรงแลวนํามาตรวจสอบความเที่ยงแบบความสอดคลองภายในของมาตรวัด
โดยการทดลองกับกลุมพนักงานที่มีลักษณะใกลเคียงกับตัวอยาง จํานวน 30 คน และนํามาหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแอลฟาของครอนบาค (Conbrach’s alpha coefficient) ไดเทากับ 0.87 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับอยูระหวาง 0.41 ถึง 0.82
 การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจเพื่อสํารวจจํานวนองคประกอบและ
ตวับงชีใ้นแตละองคประกอบ ดวยการทดสอบคาสหสมัพนัธแตกตางจากศนูยหรอืไม ดวยคา Bartlett’s 
Test of Sphericity และคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
มคีาเขาใกลหนึง่ สกดัองคประกอบดวยการวเิคราะหสวนประกอบมขุสาํคญั (principal components 
analysis) การตดัสนิจาํนวนองคประกอบใชเกณฑคาไอเกนมากกวาหนึง่และรอยละของความแปรปรวน
สะสม 60 ขึ้นไป และหมุนแกนองคประกอบแบบตั้งฉาก (varimax rotation) โดยระดับนัยสําคัญของ
การทดสอบกําหนดไวที่ .05

ผลการวิจัย
 ผลการวิเคราะหการสํารวจองคประกอบการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย
ขอคําถามและการวิเคราะหองคประกอบ ดังนี้
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ตารางที่ 1 ขอคําถามที่ใชในการวิจัย

ขอ คําถาม

Team1 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนคิดชวยเหลือเพื่อนรวมทีมอยูเสมอ

Team2 สมาชิกทีมงานในกลุ มโรงพยาบาลจุฬารัตนมีความเชื่อมั่นผู รวมทีมในการเก็บความลับ
บางอยางจากเพื่อนรวมทีมได

Team3 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนยอมรับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมทีมดวย
ความเต็มใจ

Team4 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนไมจับผิดซึ่งกันและกัน

Team5 เมื่อสมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนรับทราบขาวสารแลว มีความเขาใจความ
ตองการ ความคิดเห็น ความรูสึกนึกคิด และนโยบายของผูนําทีมอยางชัดเจน

Team6 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนซักถามปญหาหรือขอสงสัยการทํางานจากผูนํา
ไดตลอดเวลา

Team7 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนปรึกษาหารือกันดวยเหตุผล

Team8 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน
กันไดทุกเรื่อง

Team9 สมาชกิทมีงานในกลุมโรงพยาบาลจฬุารตันมคีวามเขาใจทศิทางการทาํงานตรงกนัอยางชดัเจน

Team10 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนด
เปาหมายการทํางาน

Team11 เปาหมายที่กําหนดในการทํางานตอบสนองตอความตองการของกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตน
โดยรวม

Team12 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีความเขาใจอยางแจมชัดในเปาหมายของการ
ทํางาน

Team13 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกตางของเพื่อน
รวมทีมดวยความจริงใจ

Team14 การยอมรับในความเปนตัวของตัวเองของเพื่อนรวมทีม

Team15 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนยอมรับในความรู ความสามารถ จุดดี จุดเดน ของ
เพื่อนรวมทีมดวยความจริงใจ

Team16 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนใหการชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ
ทุกเรื่อง

Team17 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีอารมณแจมใสตอกันอยางสมํ่าเสมอ
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ขอ คําถาม

Team18 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีการประสานความรวมมือรวมใจในการทํางาน
อยูตลอดเวลา

Team19 ผูนําทีมและสมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีความสามัคคีกันเปนอยางดี

Team20 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีสวนรวมในการแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน
ใหสําเร็จ

Team21 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางาน

Team22 สมาชิกทีมงานในกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตนมีสวนรวมในการประเมินตนเองและเพื่อนรวมทีม

 ผลการนําขอมูลจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลเบื้องตนในการ
วิเคราะห KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ดังตารางที่ 2 จะพบวาคา Bartlett’s Test of 
Sphericity เทากบั 6258.265 (p < .001) และคาดชัน ีKaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy (KMO) เทากับ 0.797 และมีระดับนัยสําคัญนอยกวา .001 จึงปฏิเสธ H0 แสดงวาตัวแปร
ตาง ๆ ในแบบสอบถามทั้ง 22 ตัวแปร มีความสัมพันธกันเพียงพอท่ีจะนํามาวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสํารวจ

ตารางที่ 2  ผลการทดสอบ KMO and Bartlett’s Tests

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy  0.797

Bartlett’s test of sphericity Approximate chi-square  6258.265

Df  231

Significance  0.000

 คณะวิจัยตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรแตละตัวโดยใชสถิติ คาความรวมกัน 
(communality) เพื่อใชในการตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสาํรวจ พบวาตวัแปรทีน่าํมาใชในการวเิคราะหองคประกอบการทาํงานเปนทมีทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้
มีคาความรวมกันของตัวแปรอยูระหวาง 0.558 - 0. 729 ทั้งนี้ มีคามากกวา 0.5 ทุกตัว
 คณะวิจัยไดสกัดองคประกอบ (factor extraction) ดวยการวิเคราะหองคประกอบรวม 
(common factor analysis) ดวยเทคนิคยอยวิธีแกนหลัก (principal axis factoring) และหมุนแกน
องคประกอบแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax method) ไดจํานวน
6 องคประกอบ ที่มีคาไอเกน (eigenvalue) มากกวา 1 ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 1 (ตอ)
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 จากตารางที ่3 พบวา คาไอเกน (eigenvalue) ตวัแปรทัง้ 22 ตวัแปร มคีาองคประกอบมากกวา 
1 ขึ้นไป สามารถอธิบายไดวาองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพสามารถแบงได 
6 องคประกอบสําคัญ และอธิบายความแปรปรวนขององคประกอบการสรางทีมงานไดถึง
รอยละ 79.569

ตารางที่ 3 จํานวนองคประกอบ คาไอเกน คารอยละของความแปรปรวน และคารอยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตละองคประกอบของการทํางานเปนทีมหลังการสกัดองคประกอบ

องคประกอบ คาไอเกน คารอยละของความแปรปรวน คารอยละของความแปรปรวนสะสม

1 8.269 37.587 37.587

2 2.925 13.295 50.881

3 2.218 10.080 60.961

4 1.647 7.484 68.445

5 1.319 5.996 74.441

6 1.134 5.154 79.596

ตารางที่ 4 ขอคําถาม นํ้าหนักองคประกอบรวม คานํ้าหนักแตละองคประกอบ และรอยละความ
แปรปรวน

ขอคําถาม องคประกอบรวม
นํ้าหนักองคประกอบ (รอยละความแปรปรวน)

I
(37.587)

II
(13.295)

III
(10.080)

IV
(7.484)

V
(5.996)

VI
(5.154)

team1 .802 .020 .048 .854 -.053 .136 .223

team2 .834 .070 .149 .887 -.014 .033 .135

team3 .833 .382 .188 .801 .005 .065 .077

team4 .871 .326 .160 .857 .068 .020 .003

team5 .791 .836 .215 .138 .054 .055 .142

team6 .810 .805 .315 .113 -.007 .118 .188

team7 .808 .769 .213 .366 .071 .164 .070

team8 .868 .887 .164 .156 -.023 .126 .115

team9 .769 .344 .742 .095 -.032 .150 .260

team10 .835 .197 .851 .161 .035 .113 .177
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Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

 การพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบวาตัวแปรใดควรจะอยูในองคประกอบใด คณะวิจัย
เลือกใชเกณฑการพิจารณานํ้าหนักองคประกอบของแตละตัวแปรควรมีคานํ้าหนักมากกวา 0.60 
แลวจงึพจิารณาวาตวัแปรใดมคีานํา้หนกัแตละองคประกอบสงูสดุและเกนิคาทีก่าํหนดไว จงึจะพจิารณา
เปนตัวแปรขององคประกอบนั้น ผลการวิเคราะหจากตัวแปรทั้งสิ้น 22 ตัวแปรการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ พบวาสามารถแบงองคประกอบออกเปน 6 องคประกอบ
 จากตารางที่ 4 พบวาองคประกอบหลังหมุนแกนสามารถสกัดออกไดเปน 6 องคประกอบ 
โดยแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังนี้
 องคประกอบที่ 1 ไดแก ตัวแปรขอท่ี team5  - team8 รวม 4 ตัวแปร มีคาน้ําหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0.769-0.887 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การสื่อสารแบบเปด”  
 องคประกอบที่ 2 ไดแก ตัวแปรขอที่ team9  - team12 รวม 4 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0.742-0.851 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
เปาหมาย”  

ขอคําถาม องคประกอบรวม
นํ้าหนักองคประกอบ (รอยละความแปรปรวน)

I
(37.587)

II
(13.295)

III
(10.080)

IV
(7.484)

V
(5.996)

VI
(5.154)

team11 .913 .286 .849 .174 -.028 .205 .192

team12 .769 .172 .754 .170 .005 .338 .163

team13 .701 .198 .395 .109 -.023 .692 .122

team14 .806 .144 .104 .039 -.146 .852 .161

team15 .884 .090 .244 .108 -.042 .862 .245

team16 .651 -.002 -.030 .035 .775 .118 -.185

team17 .629 -.057 .100 -.076 .775 -.051 -.077

team18 .558 .156 -.103 .051 .618 -.304 .214

team19 .972 .028 -.015 .010 .980 -.094 -.030

team20 .881 .117 .211 .183 -.090 .184 .864

team21 .600 .303 .317 .107 .022 .170 .605

team22 .927 .142 .242 .168 -.127 .213 .871

ตารางที่ 4 (ตอ)
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 องคประกอบที่ 3 ไดแก ตัวแปรขอท่ี team1  - team4 รวม 4 ตัวแปร มีคาน้ําหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0.801-0.887 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “ความไวเนื้อเชื่อใจ”  
 องคประกอบที่ 4 ไดแก ตัวแปรขอที่ team16 - team19 รวม 4 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0.618-0.980 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การมีมนุษยสัมพันธ”  
 องคประกอบที่ 5 ไดแก ตัวแปรขอที่ team13 - team15 รวม 3 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0. 692-0.862 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน”  
 องคประกอบที่ 6 ไดแก ตัวแปรขอที่ team20 - team22 รวม 4 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบอยูระหวาง 0.605-0.871 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การมีสวนรวมในการทํางาน”

อภิปรายผล
 องคประกอบของการทาํงานเปนทีมท่ีมปีระสิทธภิาพ ประกอบดวย 6 องคประกอบ เรียงลําดับ
ตามคาความแปรปรวนที่คนพบ ดังนี้
 กระบวนการจัดการความรู ไดแก การส่ือสารแบบเปด ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
เปาหมาย ความไวเนื้อเชื่อใจ การมีมนุษยสัมพันธ การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และการมีสวนรวม
ในการทํางาน ซึ่งทุกองคประกอบสามารถรวมกันอธิบายการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพได
รอยละ 79.569 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรกลุมโรงพยาบาลจุฬารัตน สามารถ
อภิปรายผลตามลําดับองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ไดดังนี้
 องคประกอบดานการสือ่สารแบบเปด เปนองคประกอบแรกทีส่ามารถอธบิายความแปรปรวน
ของตัวชี้วัดรวมกันไดมากที่สุด ทั้งนี้จะพบวา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ จําเปนตองอาศัย
รูปแบบการติดตอสื่อสารของสมาชิกในทีมที่มีลักษณะของการสื่อสารแบบเปด ผลการวิจัยดังกลาว
สอดคลองกับแนวคิดของ วิรัช สงวนวงศวาน (2551) ท่ีวา การสรางการส่ือสารแบบเปด ชวยให
สมาชิกทุกคนในทีมงานเขาใจเรื่องราวตาง ๆ ของทีมตรงกัน และทําใหทุกคนเกิดความไววางใจและ
รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด
 องคประกอบดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย เปนองคประกอบลําดับที่ 2 
ของผลวจิยั ทัง้นีจ้ะพบวา การทาํงานเปนทมีทีม่ปีระสิทธภิาพนัน้ สมาชกิทกุคนควรมเีปาหมายตรงกนั
หรือเปนหนึ่งเดียวกัน สอดคลองกับแนวคิดของ วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ที่วา การใหสมาชิก
ทกุคนมสีวนรวมในการกาํหนดเปาหมายของทมีงาน จะชวยใหสมาชกิเกดิความผกูพนัในเปาหมายของ
ทมีงาน และเปาหมายของสมาชกิแตละคนจะกลายเปนเปาหมายทีเ่หมอืนกนัหรอืมเีปาหมายเดยีวกนั 
 องคประกอบดานความไวเนื้อเช่ือใจ เปนองคประกอบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพลําดับ
ที่ 3 ผลวิจัยชี้ใหเห็นวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจําเปนตองสรางหรือสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไวใจหรือ
มีความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถ และ/หรือความแตกตางในเรื่องตาง ๆ ของสมาชิกแตละคน 
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เพือ่ใหทกุคนไววางใจหรอืเกดิความไวเนือ้เชือ่ใจสมาชกิแตละคน สอดคลองกบัแนวคดิของ พรรณราย 
ทรัพยะประภา (2540) ที่วา ผูนําทีมหรือผูบริหารจําเปนตองทําใหสมาชิกในทีมงานเกิดความไววางใจ
และยอมรบัในความแตกตางของบคุคล หากทาํไดจะชวยใหสมาชกิทกุคนมคีวามมุงมัน่ทีจ่ะปฏบิติังาน
ดวยความเต็มอกเต็มใจ และมุงสงมอบผลงานที่ทีมงานกําหนดไว
 องคประกอบดานการมมีนษุยสมัพนัธ เปนองคประกอบของทมีงานทีม่ปีระสิทธภิาพลําดับที ่4 
ผลวจิยัชีใ้หเห็นวา ทีมงานท่ีมปีระสทิธภิาพนัน้ สมาชกิทกุคนจาํเปนตองมมีนษุยสมัพนัธระหวางสมาชกิ
คนอื่น ๆ  รวมกัน สอดคลองกับแนวคิดของ รัตติกรณ จงวิศาล (2550) ที่วา การมีมนุษยสัมพันธในการ
ทาํงานเปนทีมเปนท้ังศาสตรและศลิปในการประยกุตความรูความสามารถตาง ๆ  ของบคุคลทีเ่กีย่วของ
กับพฤติกรรมมนุษยในองคกร หากสมาชิกมีทักษะดานมนุษยสัมพันธที่ดี จะชวยสรางบรรยากาศของ
ความรวมมือตาง ๆ ระหวางกัน ตลอดจนสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมาย 
ทั้งดานคุณภาพและปริมาณที่ทีมงานหรือองคการกําหนดขึ้น
 องคประกอบดานการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เปนองคประกอบของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพลําดับที่ 5 ซึ่งชี้ใหเห็นวาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมจําเปนตอง
มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน กลาวคือสมาชิกทุกคนในทีมจําเปนตองยอมรับในความแตกตาง
ของเพื่อนสมาชิก ผลวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของ วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ที่วา ภายใตการ
รวมกลุมกันทํางานของบุคคลหรือทีมงาน ส่ิงสําคัญและจําเปนอีกประการหนึ่งคือความเชื่อมั่นและ
การยอมรบัในความแตกตางของสมาชกิแตละคน เพราะจะทาํใหทกุคนเกดิการยอมรับและปฏบิติังาน
ตามภาระหนาที่หรือขอบเขตของตนเองโดยไมเขาไปยุงเกี่ยวกับบุคคลอื่น 
 องคประกอบดานการมีสวนรวมในการทํางาน เปนองคประกอบทายสุด ท้ังนี้ผลวิจัย
ชี้ใหเห็นวา การมีสวนรวมของสมาชิกในขั้นตอนการทํางานตาง ๆ เชน การแสดงความเห็นหรือการ
มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย แผนงาน วัตถุประสงค แนวทางการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมหรือเพื่อนสมาชิก ลวนเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิก
มสีวนรวมในการทาํงานของทมีงานดวยความเตม็ใจและตองการมสีวนรวมในความสาํเรจ็หรอืเปาหมาย
ของทีมงาน สอดคลองกับแนวคิดของ จุฬาภรณ โสตะ และคณะ (2543) ที่วา การสนับสนุนใหสมาชิก
ในทมีงานมสีวนรวมในขัน้ตอนการทาํงานของทีมงานเปนส่ิงท่ีควรดําเนนิการอยางยิง่ เพราะจะเปนการ
เสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะ
 สามารถนํามาตรวัดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไปใชวัดการทํางานเปนทีมของสมาชิก
ในองคการได โดยมาตรวัดการทํางานเปนทีมสามารถแบงเปน 6 มิติสําคัญ ดังนั้นองคการ ผูบริหาร 
และนักจัดการทรัพยากรมนุษย สามารถนําไปวัดประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม และนําผลที่ไดมา
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พิจารณาปรับปรุงและพัฒนาใหพนักงานสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนัน้ นกัวชิาการและนกัวจิยัทีส่นใจมาตรวดัการทาํงานเปนทมี สามารถนาํมาตรวดัทีค่ณะวจัิย
พัฒนาขึ้นไปประยุกตใชเพื่อตอยอดในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของทีมงานใหเกิดองคความรู
และขยายองคความรูของสังคมไทยตอไป
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
 1.  นาํมาตรวดัไปทดสอบกบักลุมตวัอยางอืน่ เพือ่ใหเกดิความหลากหลายในบรบิทและลกัษณะ
ของงานที่ทีมรับผิดชอบ
 2.  นาํปจจยัการทาํงานเปนทมีทีป่ระกอบดวยมาตรวดัท่ีผานการทดสอบท้ังในฐานะตัวแปรตน
และตัวแปรตามไปทดสอบกับตัวปจจัยอื่น ๆ 
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