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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) การติดต่อสื่อสารองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของบริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด 2) วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด และ 3) ภาวะผู้นําที่มีอิทธิพล
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การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และ
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคณู (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาพบว่า
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แต่ด้านมนุษยสัมพันธ์ของภาวะผู้นํา ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ABSTRACT  
 

 The objectives of this study were to study: 1) the organizational 
communication factor affecting team effectiveness of Bangkok Komutsu Sales limited 
company, 2) the organizational culture factor affecting team effectiveness of Bangkok 
Komutsu Sales limited company, and 3) the leadership styles factor affecting team 
effectiveness of Bangkok Komutsu Sales limited company. The tool was the 
questionnaire, which was distributed to collect the data as well as was verified the 
content validity and Cronbach’s reliability test of 0.966 with 30 employees of 
Bangkok Komutsu Sales limited company. The sample of 222 employees of Bangkok 
Komutsu Sales limited company was asked to fill out the questionnaire. The statistics 
used consisted of frequency, percentage, mean and standard deviation. The 
inferential statistics, which was the simple regression analysis and the multiple linear 
regression analysis, was used in this study. It was found that the organizational 
communication factor found affected team effectiveness of Bangkok Komutsu Sales 
limited company, the organizational culture factor found affected team effectiveness 
of Bangkok Komutsu Sales limited company, and the leadership styles factor found 
affected team effectiveness of Bangkok Komutsu Sales limited company, except  
the human relations aspect of the leadership styles factor did not affect team 
effectiveness of Bangkok Komutsu Sales limited company with the statistical 
significance of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

      
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาการวิจัย 
 จากประเด็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กรตามนโยบายและเป้าหมายการทํางาน
ของบริษัทที่มกีารร่วมงานทุนกับต่างประเทศ เช่น ประเทศญี่ปุ่น ก็จะเน้นในเร่ืองของประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีมเป็นหลัก ตลอดทั้งการเรียนรู้วิธีการติดต่อสื่อสารองค์กร เพ่ือให้มีความเข้าใจและ
เป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายขององค์กรในภาพรวม ดังน้ัน การพิจารณาไปสู่การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ประกอบด้วยผู้บริหารและพนักงานองค์กรจึงมีความจําเป็น เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบสําคัญ
ในการขับเคลือ่นประสิทธิผล ซึ่งผู้บริหารและพนักงานองค์กรต้องยอมรับกับนโยบายและเป้าหมาย
ขององค์กรที่มีการกําหนดขึ้นมาใหม่ เพ่ือเป็นแนวทางการทํางานของผู้บริหารและพนักงานองค์กร  
จึงจําเป็นต้องมีการเรียนรู้ถึงความแตกต่างของการทํางานแบบเดิมและแบบใหมท่ี่มีการร่วมทุนกับ
ต่างประเทศ เช่น ประเทศญีปุ่่น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความมุ่งมั่น ความเอาใจใสใ่นงาน การวางแผน 
การกําหนดนโยบาย การกําหนดเป้าหมายขององค์กร เพ่ือเป็นแนวทางการทํางานขององค์กรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน   
 ทั้งน้ี งานวิจัยน้ีจะดําเนินการวิจัยโดยใช้ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จาํกัด เป็นกรณีศึกษา 
และจะดําเนินการสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหารและพนกังานองค์กร ณ สํานักงานใหญ่ ทั้งน้ี บริษทั
บางกอกโคมัตสุเซลส์ เป็นบรษิัทฯ ที่ ดร.ถาวร พรประภา ประธานกิตติมหาศักด์ิ กลุ่มสยามกลการ  
มีความมุ่งมั่นทีจ่ะให้กลุ่มสยามกลการได้มีสว่นร่วมในการพัฒนาประเทศ ทั้งน้ีโดยตระหนักถึง
ความสําคัญของเคร่ืองจักรกลหนักที่ใช้ในการก่อสร้างจึงได้ต้ังแผนกเคร่ืองจักรกลหนัก โดยเป็นผู้แทน
จําหน่ายโคมัตสุจากประเทศญี่ปุ่น แต่ด้วยความต้องการของตลาดที่สูงข้ึน ดังน้ันจากเพียงแผนกเล็ก ๆ 
จึงได้แยกตัวออกมาต้ังบริษัทขึ้นมาเมื่อวันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2499 โดยใช้ช่ือว่า บริษัท สยามวิศวการ 
จํากัด ต่อมาเมื่อวันที่ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2503 ได้เปลี่ยนช่ือมาเป็น บริษัท บางกอกมอเตอร์เวอร์คส์ 
จํากัด โดยบริหารโดยคนไทยไม่ได้มีการร่วมทุนกับทางประเทศญี่ปุ่น จนกระทั่งเร่ิมวันที่ 1 เมษายน 
พ.ศ. 2553 ได้มีการร่วมทุนระหว่างโคมัตสุ ประเทศญี่ปุ่น กับผู้บริหารคนไทย ช่ือ นายประณิธาน   
พรประภา และได้เปลี่ยนช่ือเป็น บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด การบริหารงานโดย อากิฮิโกะ 
นากาซาวา ตําแหน่ง ผู้จัดการใหญ ่นายประณิธาน พรประภา ตําแหน่ง รองผู้จัดการใหญ่ ระบบ 
การทํางานแตกต่างไปอย่างเดิมที่บริหารงานโดยคนไทย แต่การร่วมทุนกับประเทศญีปุ่่นทําให้ม ี
การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหม่ เช่น ผังโครงสร้างขององค์กร อํานาจในการสั่งการ กําหนด
นโยบาย และเป้าหมายขององค์กร เป็นผู้บรหิารจากประเทศญี่ปุ่น และโครงสร้างของการทํางาน  
ก็จะมีผู้บริหารและพนักงานจากประเทศญี่ปุ่นเข้ามาร่วมงานกับผู้บริหารและพนักงานคนไทย แต่ทั้งน้ี 
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การร่วมทุนกับประเทศญี่ปุ่นมีทั้งข้อดีและขอ้เสียที่เกิดจากการทํางานร่วมกัน การปรับตัวของผู้บริหาร 
และพนักงานขององค์กร การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน จึงเป็นประเด็นของการศึกษาในครั้งน้ี 
โดยเน้นผลลัพธ์ในเรื่องประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีมร่วมกันในทัศนคติของผู้ร่วมทีมที่เป็นคนไทย 
เก่ียวกับการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา โดยผู้วิจัยได้มีนําเสนอข้อมูลตาม
รายละเอียดดังน้ี 
 1) ปัญหาด้านการติดต่อสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจในข่าวสาร กลวิธี 
การถ่ายทอดหรือการนําเสนอทัศนคติของผู้ส่งสาร จะใช้แนวทางทฤษฎี/ แนวคิดของ สุพานี  
สฤษฎ์วานิช (2549) และงานวิจัยของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2558) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการติดต่อ 
สื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการทางานเป็นทีมของพนักงาน 
รัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2) ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมทีบุ่คคล
สร้างขึ้นมาภายในบริษัท รูปแบบของผู้บริหารระดับสูงและบรรทัดฐาน ค่านิยม และความเช่ือร่วมกัน
ภายในบริษัทจะรวมกันเข้าเป็นวัฒนธรรมองค์กร จะใช้แนวทางทฤษฎี/ แนวคิดของ สมยศ นาวีการ 
(2538); สมคิด บางโม (2555); สุนทร วงศ์ไสษยวรรณ (2540); เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) และ
งานวิจัยของ จิราภรณ์ ขุนรัง (2559) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ทีม่ีผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตอําเภอพระสมุทรเจดีย์ 
 3) ปัญหาด้านภาวะผู้นํา ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้นําแบบมีพฤติกรมมุ่งงาน ภาวะผู้นําแบบมี
พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือคน และภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม จะใช้แนวทางทฤษฎี/ แนวคิดของ 
Likert (1961) และงานวิจัยของ นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2559) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้นํา
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่มผีลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร   
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรือ่ง การศึกษา การติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา 
ที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จาํกัด โดยกําหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นําที่มีผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของ บริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
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 1.2.1 เพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษทั 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด   
 1.2.3 เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบ 
ปลายปิด (Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลสถานส่วนบุคคล ข้อมูลการติดต่อ 
สื่อสารองค์กร ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมลูภาวะผู้นํา ข้อมูลประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษทั 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็น ผู้บริหารและพนักงานองค์กร ในบริษัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก ณ สาํนักงานใหญ่ของ บริษัท บางกอกโคมัตสุ
เซลส ์จํากัด 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน  527 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 222 คน คน และจะทําการ 
สุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและพนักงานในองค์กร ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างแบบ Convenience Sampling โดยมีการสุม่กลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
   1) วันทิ่ 5 และวันที่ 8 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559     จํานวน 100 คน 
   2) วันที่ 22 และวันที่ 26 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 122 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 
     1) ข้อมูลการติดต่อสื่อสารองค์กร ประกอบด้วย ประเภทของคําสั่ง  
การแจ้งข่าวสาร การให้คําแนะนํา การกําหนดนโยบาย การแสดงความคิดเห็น และการติดต่อสื่อสาร
กับองค์กร 
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     2) ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การให้คําปรึกษาและแนะนํา
แลกเปลี่ยนความรู้ใหม ่ๆ เพ่ือนําไปใช้ในการปฏิบัติงาน การกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ และ
ผลักดันให้องคก์รบรรลุผลสําเร็จ การให้ความร่วมมือและสนับสนุน การมสี่วนร่วมของบุคลากรใน 
การยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้างความสําเร็จให้กับบริษัท ความเข้าใจขอบเขตงาน  
การให้อํานาจ ช่องว่างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ความเข้มงวดการบังคับบัญชา  
การตัดสินใจ การยอมรับความคิดเห็น และการปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ 
     3) ข้อมูลภาวะผู้นํา ประกอบด้วย ด้านลักษณะผู้นําและภาวะผู้นํา   
ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านความสามารถ
ในการสื่อสารและจูงใจ และด้านการจัดการระบบ การบริหารในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลกัษณะ  
ด้านการออกแบบงาน ด้านกระบวนการทํางาน 
 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม คือ 
การติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม         
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
   ตัวแปรอิสระ                                            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา ที่มีผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม บริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
 1.5.1 การติดต่อสื่อสารองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  
 1.5.2 วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด   
 1.5.3 ภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ 
จํากัด 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
1.6 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.6.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสารองค์กร

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองคก์ร 

ตัวแปรด้านภาวะผูน้ํา 
1) ด้านลักษณะผู้นํา 
2) ด้านการพัฒนาองค์กร 
3) ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม 
4) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
5) ด้านความสามารถในการสือ่สารและจูงใจ 
6) ด้านการจัดการระบบ การบริหารใน 
   องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ตัวแปรด้านประสิทธผิล 
การทํางานเป็นทีม 

1) ด้านสภาพแวดล้อม 
2) ด้านองค์ประกอบและ 
   คณุลักษณะ 
3) ด้านการออกแบบงาน 
4) ด้านกระบวนการทํางาน 
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 1.6.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   1.6.2.1 สมมติฐานข้อที1่ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 
   1.6.2.2 สมมติฐานข้อที2่ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 
   1.6.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
  1) การติดต่อสือ่สารองค์กร มอิีทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม 
 2) วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 3) ภาวะผู้นํา มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม  
 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1) ผู้บริหารและพนักงานองค์กรของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด โดยวิธีการ 
แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืน ๆ และจะทําการศึกษา
เฉพาะ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  
 2) งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผูบ้ริหารและพนกังานองค์กร บริษัท  
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 
 3) งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผูบ้ริหารและพนกังานองค์กร จะทําการทดสอบ 
หาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรอิสระ การติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา  
มีอิทธิพลประสิทธิผลการทํางานเป็นตัวแปรตาม  
 
1.7 นิยามคําศัพท์เฉพาะ 
 เพ่ือให้การวิจัยคร้ังนี้มีความเข้าใจถูกต้องตรงกันผู้วิจัยกําหนดนิยามคําศัพท์ที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 
 1.7.1 การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือกระบวนการ
ที่มนุษย์เช่ือมโยงความรู้สึกและความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน ซึ่ง 
การถ่ายทอดเรื่องราวต่าง ๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมลู ความเป็นมา ข้อเท็จจริง  
ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรอื ทางเลือกต่าง ๆ จากผูส้่งสารไปที่ผู้รับสาร โดยวิธีการใดวิธีการหน่ึงใน
สภาพแวดล้อมแบบหน่ึงโดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน (สพุานี  สฤษฎ์วานิช, 2549) 
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 1.7.2 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) คือ ความเช่ือ ความคิด แบบแผน 
การปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรจะยอมรับและ
ปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร (สมคิด  
บางโม, 2555) 
 1.7.3 ภาวะผู้นํา คือ เคร่ืองมือในการบริหารของผู้นํา เป็นสิ่งที่สามารถสร้างและพัฒนาได้ 
โดยการสร้างความศรัทธา สร้างความน่าเช่ือถือในองค์ ในคราวผู้บริหาร โดยบทบาทหน้าที่น้ันต้อง
เป็นผู้นําแต่ในทางกลับกันผูนํ้าอาจจะไม่อยู่ในตําแหน่งผูบ้ริหาร เพราะฉะน้ันผู้บริหารที่จะประสบ
ความสําเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นํา ส่วนผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผู้นําจะพยายามหลักเลี่ยง
การใช้อํานาจที่มีอยู่ แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโน้มน้าวจิตใจให้ผู้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายและสุดความสามารถ (นิรันดร ์ขนัธวิธิ, 2556) 
 1.7.4 การทํางานเป็นทีม (Teamwork) คือ การที่บุคคลต้ังแต่ 2 คน เป็นต้นไปที่มี 
ความหลากหลายสาขากันในหลาย ๆ ด้าน หรือ มีทักษะการทํางานที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่
ค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึ้นมารวมตัวกัน ทํางานหรือกิจกรรมใดกจิกรรมอย่างหน่ึงในองค์กร
เดียวกัน มุ่งเน้นเพ่ือดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการ
ดําเนินไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ (สุพานี  สุฤษฎ์วานิช, 2549) 
 
1.8 ประโยชนข์องการทาํวิจัย 
 1.8.1 ผลการวิจัยน้ี คาดว่าสามารถนําไปใช้ในกาวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร ติดต่อ
ประสานงานและสร้างความเช่ือมั่นของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด 
 1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปแก้ไขและปรับปรุงกระบวนการบริหารของบริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ในด้านการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา ให้เกิด
ประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีม 
 1.8.3 ผลการวิจัยน้ี คาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม 
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา ให้เกิด 
ประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีม 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา  
ที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด สามารถอธิบายได้
ตามรายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารองค์กร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นํา 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 จากปัญหาการทําตามนโยบายและเป้าหมายการทํางานของบริษัทฯ ที่มกีารเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างขององค์กรร่วมงานกับทีมงานประเทศญี่ปุ่น โดยเน้นประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม  
การเรียนรู้วิธีการติดต่อสื่อสารองค์กรให้มีความเข้าใจและเป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายของ
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร ผูบ้ริหารและพนกังานองค์กรจะต้องยอมรับกับนโยบายและเป้าหมายของ
องค์กรที่ประเทศญี่ปุ่นกําหนดขึ้น เพ่ือเป็นเป้าหมายการทํางานของผู้บริหารและพนักงานองค์กรต้อง
ปฏิบัติตาม ภาวะผู้นําของผู้บริหารเป็นสิ่งที่จะต้องเรียนรู้ถึงความแตกต่างของการทํางานที่แตกต่าง 
ไปจากเดิม ได้แก่ ความมุ่งมัน่ ความเอาใจใส่ในงาน การวางแผน การกําหนดนโยบาย การกําหนด
เป้าหมายขององค์กร เพ่ือช้ีแนวทางการทํางานขององค์กรให้เป็นไปในทศิทางเดียวกันที่เกิดขึ้น สิ่งที่
ผู้บริหารและพนักงานองค์กรต้องเรียนรู้วิธีการทํางานใหม่ ๆ และยอมรับกับความเปลี่ยนแปลง
เก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรม ภาวะผู้นํา ขององค์กร มีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นทีม หรือไม ่ 
 ปัจจุบันการทํางานเป็นทีมกลายเป็นกลยุทธ์ที่มีความสําคญัเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะยุคที่มี
การแข่งขันสูงและต้องการสร้างความแตกต่างที่เหนือกว่าคู่แข่งขันในทกุ ๆ ด้านและการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของสังคม ซึ่งส่งผลต่อการทํางานให้เกิดความซับซ้อนมากขึน้ เป็นเหตุให้องค์กรต้องมี 
การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและพัฒนาระบบการทํางานให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้อย่างชัดเจน คือ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน 
จากแบบคนเดียว (One Man Show) กลายเป็นการทํางานเป็นทีม (Team Work) เพราะองค์กรได้
เล็งเห็นแล้วว่าการทํางานคนเดียวไม่มีการมอบหมายงาน ไม่มีการวางแผนร่วมกัน อาจทําให้ผลงาน 



9 

 

ไม่เกิดการพัฒนาและไม่สามารถก้าวหน้าอย่างที่ควร ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งผลเสียต่อองค์กรมากกว่าผลดี 
 การบริหารงานให้องค์กรเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้นทีมงานควรเห็นถึงความสําคัญ
และให้ความสนใจกับผู้ปฏิบัติงานส่วนต่าง ๆ ภายในองคก์ร การพัฒนาบุคลากรให้มคีณุภาพและมี
จิตสํานึกในการเพ่ิมผลผลิต สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว องค์กรก็จะย่ิงมีความ
ได้เปรียบและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันได้มากย่ิงขึ้น นอกจากน้ัน การทํางานเป็นทีมยังช่วย
เพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร เป็นผลมาจากสมาชิกในทีมมคีวามพึงพอใจในงานและมีความพึงพอใจ
เพ่ือนร่วมงาน ดังน้ันจึงเป็นความคาดหมายขององค์กรที่ต้องการให้พนักงานมีการทํางานร่วมกันเป็น
ทีม และเป็นทมีที่ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรในทิศทางเดียวกัน 
 ประสิทธิผลของการทํางานเป็นทีมจะมีมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย อันเป็น 
การทํางานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรหลายฝ่ายหรือหลายกลุม่ โดยแต่ละฝ่ายหรือแต่ละ
กลุ่มจะมีความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกันออกไป เพ่ือตอบสนองต่องานที่ต้องทําร่วมกัน  
ทุกคนต่างพร้อมให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ต่างยอมรับในความสามารถของกัน มีการเอาใจใส่ 
ซึ่งกันและกัน มองข้ามสิ่งที่เป็นประโยชน์ส่วนตัว ช่วยกันแก้ไขและรับมอืกับวิกฤตการณ์โดยปราศจาก
การตําหนิหรือโทษกันไปมา มีผู้นําที่มีประสทิธิภาพ วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการทํางาน รวมถึงการติดต่อ 
สื่อสารที่ดีภายในองค์กร สุดท้ายคือ ยอมรับผลแห่งความสําเร็จและความล้มเหลวร่วมกัน นอกจากน้ี
การทํางานเป็นทีมก่อให้เกิดความสามัคคี ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสําคัญมาก เพราะความสามัคคีมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการทํางานโดยตรง 

  
2.2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารองค์กร 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือ
กระบวนการที่มนุษย์เช่ือมโยงความรู้สึกและความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกัน 
และกัน ซึ่งการถ่ายทอดเรื่องราวต่าง ๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมา
ข้อเท็จจริง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรือทางเลือกต่าง ๆ จากผู้ส่งสารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใด
วิธีการหน่ึงในสภาพแวดล้อมแบบหน่ึง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน เพ่ือให้เกิด 
การตอบสนองการชักจูง การรับรู้ เปลี่ยนพฤติกรรม เปลี่ยนทัศนคติ หรือเกิดความเข้าใจตามที่ 
พึงประสงค์ เพ่ือให้ผู้พูดได้แสดงความรู้สึกและอารมณ์ นําไปสู่การผ่อนคลายความกดดัน ความเครียด  
ได้ระบายนึกคิด ความรู้สึก ได้แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ออกมา ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล และการสื่อสารขององค์กร ซึง่การสื่อสารขององค์กรมีการแลกเปลี่ยนความรู้และ
ข้อมูลข่าวสารในหมู่สมาชิกขององค์กร เพ่ือให้บรรลุประสทิธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร โดยที่
การสื่อสารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุม่ และระดับองค์กร โดย 
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การสื่อสารจะเป็นเสมือนตัวกลาง โดยอาจจะสื่อสารผ่านทางข้อมูลสัญลักษณ์ ข่าวสาร และ
เคร่ืองหมายต่าง ๆ กลับมายังผู้ส่งสารแทน เพ่ือให้เกิดการเช่ือมโยงการบริหารด้านต่าง ๆ ประสบ
ความสําเร็จมากย่ิงข้ึน 
 องค์ประกอบที่สําคัญของการติดต่อสื่อสาร 
 1) ผู้ส่ง (Source หรือ Sender) คือ การสื่อสารจะเริ่มจากผู้ส่งที่จะต้องมี มีความคิด 
บางสิ่งบางอย่างหรือข้อมูลที่จะเสนอหรือสื่อให้กับอีกฝ่ายหนึ่งให้รับทราบ 
 2) ข่าวสาร (Message) คือ สิง่ที่ต้องการส่งไปยังผู้รับสาร โดยผู้ส่งต้องแปลงสิ่งที่ต้องการ 
ส่งให้อยู่ในรูปแบบที่อีกฝ่ายจะเข้าใจได้โดยทั่วไป ซึ่งจะเรียกว่าการใส่รหัส (Encoding) ซึ่งเป็นการนํา
ความคิดเรียบเรียงออกมาเป็นเน้ือหา (Content) และอารมณ์ (Emotion)  
 3) การใส่รหสั (Encoding) คือ วิธีการที่จะแปลงความคิดให้เป็นสื่อที่ฝ่ายหน่ึงเข้าใจ เช่น 
จากความคิดก็จะแปลงมาเป็นภาษาพูด เขียน หรือ ภาษาสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
 4) การสื่อสารช่องทางในการติดต่อสื่อสาร (Chanel) คือ เป็นตัวกลางในการสื่อสาร 
ในตัวกลางสามารถเลือกช่องทางการที่จะสื่อสารได้หลายวิธี เช่น การส่งบันทึกข้อความ ใช้การพูด
แบบเผชิญหน้า ส่งจดหมาย การโทรศัพท์ ส่ง E–mail รายงาน ติดประกาศท่ัวไป และเสียงตามสาย 
เป็นต้น 
 5) การถอดรหัส (Decoding) คือ ผู้รับได้ทําความเข้าใจและตีความแปลความในข้อมูล
ข่าวสารที่ได้รับจากผู้ส่ง 
 6) ผู้รับ (Receiver) คือ กลุ่มคนหรือบุคคล ที่เป็นเป้าหมายที่ผู้ส่งต้องการส่งข้อมูล 
 7) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ ผู้รับแสดงให้ผูส้่งให้เห็นว่าการติดต่อสื่อสารน้ีประสบ
ผลสําเร็จหรือไม่ โดยการส่งผา่นข้อมูลย้อนกลับไปให้ผูส้่งถ้าเกิดเหตุการณ์ เช่น ปราศจากการส่งข้อมูล
ย้อนกลับถือว่าเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวน่ันเอง ซึ่งผู้ส่งอาจไม่ทราบว่าผู้รับได้รับข่าวสารน่ันหรือไม่ 
และหรือมีความเข้าใจในข้อมลูข่าวสารท่ีให้ไปแต่เพียงใด ส่วนการส่งข้อมูลย้อนกลับน้ันมีผลทําให ้
การติดต่อกันน้ันมีชีวิตชีวามีความสนุกสนานมากข้ึน ย่ิงทําให้การสื่อสารต่อเน่ืองไปได้ด้วยดี โดยทั่วไป
แล้วผู้รับมักไมค่่อยได้ส่งข้อมูลย้อนกลับเพราะเกรงว่าเมื่อส่งไปแล้วอาจมีผลลบมาสู่ตนเองได้ หรือใน
บางกรณีอาจพบได้ว่าด้วยสถานะตําแหน่งของตัวเองที่แตกต่างกันมากน้ันทําให้ผู้รับไมก่ล้าส่งข้อมูล
ย้อนกลับไปให้หรืออาจจะเป็นเพราะที่ผู้ส่งมองว่าผู้รับ ไม่มีความรู้ความสามารถ ไม่เก่งเพียงพอ  
ไม่เข้าใจข่าวสารที่ส่งมา หรือบางกรณียังพบได้ว่าผู้รับอ่านท่าทีของผู้ส่ง ได้ขาดความสนใจใน 
การสื่อสารโดยที่ไม่ได้แสดงความสนใจอย่างเพียงพอ ลึกซึ้ง ผู้รับจึงไม่กระตือรือร้นที่จะส่งข้อมูล
ย้อนกลับไปให้ 
 8) การติดต่อสือ่สารขององค์กร โดยทั่วไปองค์กรอาจมีการติดต่อสื่อสารเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการติดต่อสื่อสารภายนอกองค์กร 
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   8.1) การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร อาจพิจารณาได้จากทิศทางของการติดต่อ 
สื่อสารภายในองค์กร ดังน้ี 
     8.1.1) การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 
เป็นการสื่อสารผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการบอกเป้าหมาย  
การมอบหมายงาน การสั่งงาน การให้ข้อมลูย้อนกลับในการทํางาน (Performance Feedback) 
วัตถุประสงค์ต่าง ๆ รวมท้ังการประชุม (Meeting) ถือเป็นวาระโอกาสของหัวหน้าสามารถสื่อสารกับ
ลูกน้องให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อกันได้ โดยปัจจุบันการติดต่อจากบนลงล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มาก คือ 
การจัดทําวารสารภายใน การประชุมงาน และการเปิดเผยข้อมูลที่เรียกว่า Open Book 
Management 
     8.1.2) การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward communication) เป็น
การสื่อสารจากพนักงานไปยังผู้บริหาร เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานต่างๆ การขอคําแนะนํา โดย
ใช้การสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้ีมักเป็นข้อความส้ัน ๆ และไมค่่อยเกิดขึ้น เพราะพนักงานไม่กล้าที่จะ
ติดต่อกับผู้บังคับบัญชา เพรากลัวในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงกว่า และเกรงกลัวผู้บริหารประเมินว่าตนไม่มี 
ความสามารถเพียงพอ ไม่เก่งทางด้านนี้ หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบมาแทน หรือถา้สื่อให้กับ
ผู้บริหารก็อาจสื่อแต่ข้อมูลที่เป็นเร่ืองดีเพ่ือเอาใจเราเรียกภาวการณ์แบบน้ีว่า Mum effect 
     8.1.3) การติดต่อสื่อสารในแนวนอน (Lateral หรือ Horizontal 
Communication) เป็นการสื่อสารในคนในระดับเดียวกันหรือกลุ่มงานเดียวกัน จึงเป็นกันเอง 
รวดเร็วและเป็นมิตร เช่น ฝ่ายการตลาดติดต่อกับฝ่ายเทคนิคเร่ืองข้อมูลผลิตภัณฑ์ ซึ่งจะช่วยใน 
การประสานงานให้ดีขึ้น ช่วยสร้างพันธมิตร (Coalitions) และลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน ทําให้
แผนกต่าง ๆ ทีก่่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรได้ เพราะได้มีโอกาสรับรู้ข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน
ทําให้เห็นช่องทางโอกาสต่าง ๆ ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ขึ้นมา 
     8.1.4) การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) คือ 
การสื่อสารข้ามแผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝ่ายให้คําแนะนําปรึกษา 
(Staff) กับฝ่ายปฏิบัติการ (Line) 
   8.2) การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอกมีลักษณะดังน้ี 
   การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอก โดยทั่วไปองค์กรต่าง ๆ มีการติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรภายนอกหรือหน่วยงานต่าง ๆ อาทิ ซัพพลายเออร์ ลูกค้า หรือกบัสาธารณชน โดยทั่วไป โดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือกระจายข่าวสารหรือรับข่าวสารข้อมูลจากบุคลากรหรือหน่วยงานภายนอก อีกทั้ง
ยังช่วยในเรื่องของการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้เหมาะสมอีกด้วย 
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   องค์กรกับหน่วยงานภายนอกสามารถติดต่อกันได้ในหลายลักษณะ เช่น 
   Press Release คือ การที่องค์กรฝากข่าวหรือแจกข่าวให้กับหน่วยงานต่าง ๆ หรือ 
สื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกับองค์กร 
   Press Conference คือ เป็นลักษณะของการเช่ือเชิญผู้สื่อข่าวมาฟังการแถลงข่าว
และแจ้งข่าวสารเพ่ือช่วยในการประชาสัมพันธ์ 
   Public Relation คือ เป็นการประชาสัมพันธ์องค์กรผ่านสื่อต่าง ๆ 
   Toll Free คือ เป็นการกําหนดเบอร์โทรศัพท์ที่เป็นโทรสายตรงเข้ามาสู่องค์กร โดย
ไม่ต้องจ่ายค่าโทร หรือส่ง Internet 
   Opinion Survey คือ การใช้แบบสอบถามต่าง ๆ เพ่ือถามความคิดเห็นของ
บุคคลภายนอกองค์กร อาทิ ภาพลักษณ์ ตราสินค้า คุณภาพสินค้า ฯลฯ ขององค์กร 
   Advertising คือ การใช้โฆษณาเป็นสื่อกลางข่าวสารข้อมูลขององค์กรที่ต้องการ
นําไปสู่กลุ่มลูกค้าเป้าหมาย โดยเลือกใช้สื่อโฆษณาต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 กระบวนการสื่อสารในองค์กร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่าง
บุคคลหรือกลุม่บุคคลในระดับต่าง ๆ และทีม่ีความสามารถหรือความถนัดตามสายงานท่ีต่างกันใน
หลายพ้ืนที่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีการปรับรูปแบบองค์กรใหม่หรือเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการปรับ
รูปแบบองค์กรแล้วดําเนินการตามรูปแบบองค์กรใหม่ หรือเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการปรับรูปแบบ
องค์กรแล้วดําเนินการตามรูปแบบองค์กรใหม่น้ัน ๆ และเพ่ือการประสานงานกิจกรรมประจําวัน 
ต่าง ๆ ในองคก์ร (Frank & Brownell, 1989) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลที่ทาํหน้าที่เป็นผู้สง่สาร
และผู้รับสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิด ข้อมลูที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์กร (ยุพาพร ทองอินทร,์ 
2555) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง กิจกรรมที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติอยู่เสมอไม่ว่า
จะต้องตําแหน่งใดในองค์กรทั้งในแง่ส่วนตัว บุคคลต่าง ๆ กต้็องมีการสื่อสารกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูล
การทํางาน หรือเพ่ือการประสานงานและความเข้าใจต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และในแง่องค์กร  
การสื่อสารจะช่วยสร้างและจรรโลงวัฒนธรรมขององค์กรให้ยาวสืบต่อไป และสร้างองค์กรให้ก้าวไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย (เวณิกา ชัยย้ิม, 2558) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง เป็นการถ่ายทอดหรือ แลกเปลี่ยนข้อมูล
ข้าวสารต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรภายใต้รูปแบบและวิธีการสื่อสารต่าง ๆ เพ่ือสร้าง 
การรับรู้และความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (กัลยพัชร 
ชาคร, 2557) 
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 จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการสื่อสารในองค์กร หมายถึง 
กระบวนการสื่อสารระหว่างบุคคลในระดับต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 Robbins (1990 อ้างใน จิราภรณ์ ขุนรัง, 2559) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สามาชิกยึดร่วมกัน และเป็นสิ่งซึ่ง
แยกแยะองค์กรหน่ึงออกจากองค์กรอ่ืน ๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะที่สําคญั
ที่เป็นค่านิยมขององค์กร โดยมีคุณลักษณะสาํคัญของวัฒนธรรมองค์กร 10 ประการ ดังน้ี 
 1) การริเริม่ส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพและความเป็นอิสระของ 
แต่ละบุคคล 
 2) ความอดทนต่อความเสี่ยง ได้แก่ ระดับที่พนักงานถูกกระตุ้นให้ก้าวร้าวเปลี่ยนแปลงและ
แสวงหาความเสี่ยง 
 3) การกําหนดทิศทาง ได้แก่ ระดับที่องค์กรมีการกําหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
 4) การประสานกันหรือการร่วมมือกัน ได้แก่ ระดับที่หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได้รับ 
การกระตุ้นให้เกิดซึ่งพฤติกรรมร่วมมือกัน 
 5) การสนับสนุนทางการจัดการ ได้แก่ ระดับที่ผู้จัดการได้จัดเตรียมหรือให้การติดต่อสื่อสาร
ที่ชัดเจน ให้การสนับสนุนและความช่วยเหลือแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
 6) การควบคุม ได้แก่ จํานวนกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุม บังคับบัญชาโดยตรง 
ที่นํามาใช้ในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 
 7) เอกลักษณ์ ได้แก่ ระดับของสมาชิกที่สรา้งเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรในฐานะส่วนรวม
มากกว่าในส่วนของกลุ่มการทํางานเฉพาะ หรือการทํางานตามความชํานาญด้านวิชาชีพ 
 8) ระบบการให้รางวัล ได้แก่ ระดับการกําหนดให้รางวับ เช่น การข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน 
การเลื่อนตําแหน่ง ฯลฯ โดยอาศัยเกณฑ์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 9) ความอดทนต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ระดับที่พนักงานได้รับแรงกระตุ้นจากลักษณะที่
ปรากฏความขัดแย้ง และโดนวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง 
 10) แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร ได้แก่ ระดับการติดต่อสื่อสารในองค์กรที่ถูกจํากัดโดย
ระดับของคําสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ 
 Hofstede, Deal & Kennedy (1991 อ้างใน จิราภรณ์ ขนุรัง, 2559) ได้กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยม แม้ว่าองค์กรไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นสิ่งที่ควรรับรู ้
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ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมทีป่ฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็น 
สิ่งที่ทําให้ทราบว่า ผู้ร่วมงานควรจะทําตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 
 สมยศ นาวีการ (2538) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม และ
พฤติกรรมที่บุคคลสร้างขึ้นมาภายในบริษัท รูปแบบของผูบ้ริหารระดับสูงและบรรทัดฐาน ค่านิยม 
และความเช่ือร่วมกันภายในบริษัทจะรวมกันเข้าเป็นวัฒนธรรมองค์กร คาํพูดอย่างเดียวของผู้บริหาร
ไม่สามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ 
 สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด แบบ
แผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญข่ององค์กรจะยอมรับ
และปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นเร่ืองของความเช่ือ ค่านิยม และแนวทาง
ปฏิบัติที่สมาชิกในองค์กรได้พร้อมใจกันต้ังข้ึนมาและยึดถอืเป็นหลักปฏิบัติรับรู้และเขา้ใจตรงกัน ซึ่งจะ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และทําให้องค์กรมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ ซึ่ง
วัฒนธรรมองค์กรใดก็คือบุคลกิภาพขององค์กรน้ัน 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) คือ วัฒนธรรมบริษัท (Corporate Culture) 
หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร หรือหมายถึงโครงรา่งเก่ียวกับความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive 
Framework) ซึ่งจะมีลักษณะ 
 1) บ่งช้ีถึงกลุ่มของค่านิยม (Set of Values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์กรน้ัน ยึดถือร่วมกัน 
ค่านิยมเหล่าน้ีเป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือตัดสินว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและสามารถยอมรับได้ 
พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดี และไม่อาจยอมรับได้ 
 2) ค่านิยมขององค์กรส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจาก 
ข้อสมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จงึเป็นเรื่องยากถ้าจะให้ฝ่าย
บริษัทเองกําหนดข้อสมมติเหล่าน้ี เพราะเป็นเร่ืองของความเช่ือและค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงาน
ด้วยเหตุน้ี วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ ควรสะท้อนถึงค่านิยมและ 
ความเช่ือของพนักงานร่วมกัน 
 3) อีกลกัษณะหน่ึงที่ทุกนิยามค่านิยมมีเหมอืนกัน คือ การใช้สัญลักษณ์เป็นสื่อบ่งบอก
ความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมขององค์กรน้ัน บริษัทและองค์กรส่วนใหญ่จะพยายามสร้าง
ตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยม หรือวัฒนธรรมองค์กรของตนนอกจากสัญลักษณแ์ล้ว คําขวัญหรือ 
Slogan ก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่สะท้อนค่านิยมหรือความเช่ือซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร  
 Sergiovanni (1988 อ้างใน จิราภรณ์ ขุนรงั, 2559) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรว่า  
ในทุก ๆ องค์กรย่อมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได้ ซึ่งกําหนดขึ้นโดยมีหลักเกณฑ์ของ 
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การอยู่ร่วมกันจนกลายเป็นบรรทัดฐานที่บ่งช้ีว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ และยอมรับได้ สิ่งใด
เป็นสิ่งที่พึงประสงค์ และบรรทัดฐานของการแสดงออกซึ่งค่านิยม ความเชื่อ ในกลุ่มของผู้ร่วมงาน 
 Alverson (1990 อ้างใน จิราภรณ์ ขุนรัง, 2559) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร
ไว้ว่า มีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 
 1) เป็นพฤติกรรมทีสังเกตเหน็ได้อย่างสมํ่าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่นการใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลในองค์กรยอมรับ 
 2) มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึง่ยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางใน 
การปฏิบัติงานร่วมกันว่าสิ่งใดจะต้องทํามากน้อยเพียงใดในการปฏิบัติงาน 
 3) ค่านิยมที่มลีักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญท่ี่บุคคลในองค์กร
ยอมรับให้การสนับสนุนและคาดหวังในการฏิบัติงานร่วมกัน 
 4) มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเก่ียวกับการปฏิบัติและ 
การให้บริการ 
 5) มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและเป็นแบบอย่างใน 
การปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม 
 6) มีบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรกําหนดขึ้น
จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลภายในองค์กรและภายนอกองค์กรด้วย 
 สุนทร วงศ์ไสษยวรรณ (2540) ได้กล่าวสรุปถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ดังนี้ 
 1) เป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม ทีส่มาชิกส่วนใหญข่ององค์กรยอมรับ และเห็นพ้อง
ต้องกัน ทําให้สามารถคาดคะเนพฤติกรรมของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์กรเดียวกันได้ 
 2) เป็นประสบการณ์ร่วมกันของกลุ่มคนหน่ึงที่ทํางานร่วมกันมานานพอสมควร น่ันคือ 
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบัติต่าง ๆ จะต้องอาศัยเวลาในการสัง่สม ทดสอบ 
และพิสูจน์ จนสามารถยอมรับร่วมกันว่าสามารถช่วยแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของ
องค์กรได้ 
 3) เป็นสิ่งทีส่มาชิกขององค์กรเรียนรู้ผ่านการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยกระบวนการ 
ที่เรียกกว่า การขัดเกลาทางสังคม (Organization Socialization) 
 4) เป็นสิ่งทีฝ่ังอยู่ในส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยู่ในสามัญสํานึกของสมาชิกองค์กร 
โดยปกติสมาชิกขององค์กรจะคิดและกระทาํไปโดยอัตโนมัติ 
 5) เป็นสิ่งทีส่ื่อสารผ่านทางสญัลักษณ ์ได้แก่ ภาษา พิธีการ เร่ืองเล่า เพลาประจําองค์กร 
เพราะเน้ือหาส่วนใหญ่ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นนามธรรม 
 6) เป็นสิ่งที่ไมห่ยุดนิ่ง สามารถปรับตัว เปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือตาม
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะวัฒนธรรมองค์กรจะต้องสอดคล้องกับการแก้ไขปัญหาและ 
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สนองความต้องการขององค์กร 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสําคัญมากเพราะองค์กร
ที่ประสบความสําเร็จต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่สัง่สมกันมา 
เป็นระยะเวลายาวนานหลายยุคหลายสมัย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรสามารถทําได้โดย 
 1) ผู้บริหารใหค้วามสําคัญและต้ังใจในการปฏิบัติงาน มีมาตรวัดความสําเร็จที่เป็นรูปธรรม
อย่างชัดเจน มีการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานน้ันได้มาตรฐาน
ตามท่ีองค์กรต้องการ 
 2) ผู้นําเป็นผู้สร้างค่านิยมและความเช่ือให้สมาชิกในองค์กรมีการยอมรับนับถือร่วมกัน 
 3) ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีและเป็นผู้สอน มีการแนะนําสิ่งที่ดีให้แก่พนักงาน ทั้งใจรูปแบบท่ีเป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการ ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ควรยึดถือปฏิบัติ เป็นผู้สอนให้พนักงานปฏิบัติงานได้
อย่างคุณภาพ จึงทําให้พนักงานมีทัศนคติทีดี่ต่อองค์กร 
 4) การสรรหา คัดเลือก การสง่เสริมและการเลิกจ้างพนักงานมีความเป็นธรรมและมี
หลักเกณฑ์ที่เช่ือถือได้ ซึ่งพนักงานในองค์กรเกิดการยอมรับ 
 องค์ประกอบเหล่าน้ี เป็นการส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ส่งผลให้พนักงานเกิดการ
ยอมรับ ซึ่งเร่ิมจากผู้บริหารท่ีมีบทบาทในการเป็นผู้นําในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรข้ึนมา เพ่ือให้
พนักงานทุกคนเกิดความเข้าใจ ยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์น้ัน 
 ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2548) ได้ให้ความหมายขององค์กรไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบ
ของทุกอย่างในองค์กรที่ก่อให้เกิดน้ันมีความสําคัญต่อการทํางานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างของ
องค์กร วิสัยทศัน์ และกลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรน้ันเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้อง
ไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือนําไป 
ใช้ทํางานในหน่วยงาน เป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเช่ือ และการแลกเปลี่ยนทีม่อิีทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัวและเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน 
และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการ อิทธิพลของคุณค่าคุณลักษณะ
ส่วนตัวของผู้ก่อต้ังองค์กร เป็นต้น วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 4 ประเภทหลัก ๆ คือ 
วัฒนธรรมที่มุ่งความสามารถ วัฒนธรรมที่มุ่งการร่วมมือ วัฒนธรรมที่มุ่งการพัฒนา และวัฒนธรรม 
ที่มุ่งการควบคุมผู้บริหารสามารถสร้างองค์กรข้ึนมาได้ แต่นักบริหารมีความจําเป็นต้องสร้างความรู้สึก
ผูกพันอยากทํางาน ตามกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ และทาํงานด้วยพฤติกรรมซึ่ง
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ควบคู่ไปกับกลยุทธ์การดาเนินธุรกิจ 
 นิยามของวัฒนธรรมองค์กรจะเห็นได้ว่ามีขอบเขตที่กว้างและมีลักษณะคล้าย ๆ ภูเขา
นํ้าแข็ง (Iceberg) คือ มีส่วนที่อยู่ข้างบนน้าส่วนหน่ึงและอยู่ใต้น้าอีกส่วนหน่ึง จึงอาจแบ่งวัฒนธรรม
ออกได้เป็น 2 ส่วน คือ 
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1) ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรประดิษฐ์ขึ้นมาหรือสร้างขึ้นมา 
2) ส่วนที่อยู่ลกึลงไป จะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู้ และเข้าใจร่วมกัน 

เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคก์ร 
 มิติที่ 1 แบ่งเป็น 
 1) วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) คือ วัฒนธรรมหลักของคนในองค์กรโดยรวม  
ซึ่งมองเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์กรน้ัน โดยวัฒนธรรมประเภทนี้เป็นของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้  
และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจรว่มกัน 

2) วัฒนธรรมย่อย (Subculture) คือ วัฒนธรรมของแผนกงานหรือกลุ่มงาน หรือพ้ืนที่งาน 
ซึ่งในองค์กรหนึ่ง ๆ ที่มีหลายแผนกงาน หรือหลายกลุ่มงาน จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบ 
 มิติที่ 2 แบ่งเป็น 
 1) วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีนํ้าหนักมาก คนเห็นพ้อง
ต้องกัน และยอมรับมากจึงทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมผีลต่อการควบคุม
พฤติกรรมได้เป็นอย่างดี และทําให้สมาชิกขององค์กร มีความจงรักภักดี มีแรงยึดเหน่ียวกันสูงและ
ผูกพันต่อองค์กรมาก 
 2) วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) คือ วัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกันมาก 
เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไมค่อ่ยมีน้าหนักต่อสมาชิกเท่าไหร่นัก ซึ่งจะปรากฏในองค์กรที่เพ่ิงก่อต้ังหรือ
องค์กรที่มีอายุไม่ยาวนานนัก 
 ประเภทของวัฒนธรรม 
 1) วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น
ภายในองค์กร โดยจะมีค่านิยมสําคัญในเร่ือง ปฏิบัติการคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ การทํา
ตามประเพณี เน้นการมีส่วนรว่ม การเน้นความเป็นทีม ไม่พยายามสร้างความแตกแยก การเห็นพ้อง
กัน อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพ่ีน้อง ยุติธรรมเท่าเทียมกัน  
การเน้นความเป็นธรรม 
 2) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมี
เสถียรภาพความม่ันคง และมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นสําคัญโดยมีค่านิยมสําคัญในเรื่อง ความเป็น
ทางการ การประหยัด มุ่งประสิทธิภาพในการทํางาน และความเป็นระเบียบแบบแผน ใช้ข้อมูลตัวเลข
ต่าง ๆ การใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่าง ๆ ทําตามกฎระเบียบ 
คําสั่ง การเช่ือฟัง และคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 

3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนอง และเน้นความยืดหยุ่นสูงต่อ
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สภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมสําคญัในเร่ือง ส่งเสริมการใช้จินตนาการ การสร้างสรรค์ ส่งเสริม
ให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองทํา ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรท่ีนอกกรอบ
การให้อิสระ ให้ทําได้ ให้คิด ให้มีความเป็นประกอบการอยู่ในตัว โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ 

4) วัฒนธรรมที่เน้นความสําเร็จ (Achievement Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง
หรือเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการตอบรับ หรือยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External 
Stakeholders) องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความสําเร็จ โดยจะมีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจน
ในเรื่องยอดขาย การตอบสนองความต้องการลูกค้า ส่วนครองตลาด กําไร และอื่น ๆ เป็นต้น 
  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้ํา 
 ภาวะผู้นํา (Leadership) หรอืความเป็นผู้นํานั้นแตกต่างจากคําว่า ผู้นํา ซึ่งกล่าวได้ว่า 
ภาวะผู้นํา มักจะมีอยู่ในผู้นําเสมอ แต่ไมใ่ช่ผู้นําทุกคนที่จะมีภาวะผู้นําที่เป็นเช่นน้ันเพราะภาวะผู้นํา
เป็นความสามารถของการนําความคิดให้กับผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร โดยที่ผู้ตามมี
ความเช่ือมั่น ศรัทธา พร้อมที่จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ผู้นําที่ได้มาจากตําแหน่งและหน้าที่เพียง
อย่างเดียวก็อาจจะขาดภาวะผู้นําได้จะเห็นได้ว่าในบางองค์กร หรือบางหน่วยงานที่มีผู้นําที่ขาดภาวะ
ผู้นําก็จะส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานชองบุคลากร ทําใหก้ารปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังน้ัน ภาวะผู้นําจึงเป็นสิ่งสําคัญย่ิงสําหรับความสําเร็จของผู้นํา 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง เคร่ืองมือในการบริหารของผู้นํา เป็นสิ่งที่สามารถและพัฒนาได้โดย 
การสร้างความศรัทธา สร้างความน่าเช่ือถือในองค์กร ในคราวผู้บริหารโดยบทบาทหน้าที่น้ันต้อง 
เป็นผู้นําแต่ในทางกลับก้ันผูนํ้าอาจจะไม่อยู่ในตําแหน่งผูบ้ริหาร เพราะฉะน้ันผู้บริหารที่จะประสบ
ความสําเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นํา ส่วนผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผู้นําจะบริหารงานโดย
อาศัยอํานาจตามขอบเขตหน้าที่ที่ระบุตามกฎหมาย ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นําจะพยายามหลีกเลี่ยงการใช้
อํานาจที่มีอยู่ แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโน้นน้าวจิตใจให้ผูบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
และสุดความสามารถ (นิรันดร์ ขันธวิธิ, 2556) 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง เป็นกระบวนการและวิธีการที่ผู้นําใช้อิทธิพลที่ตนมีในการโน้นน้าวหรือ
ชักจูงใจผู้ตามจากความเช่ือมั่นและศรทัธาในตัวผู้นํา เพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2559) 
 Likert (1961) กล่าวว่า การศึกษาภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาถึงความแตกต่าง
ของพฤติกรรมระหว่างผู้นําที่ประสบความสําเร็จกับผู้นําที่ไม่ประสบความสําเร็จ หน่ึงในการศึกษา
เก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมที่จะกล่าวถึง คือ การศึกษาภาวะผู้นําที่สถาบันวิจัยสังคม 
มหาวิทยาลัยมชิิแกน (University of Michigan Studies) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งเน้น 
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หาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นํากับกระบวนการกลุ่มและผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม  
โดยใช้เคร่ืองมือประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเก่ียวกับภาวะผู้นํา การติดต่อสื่อสาร การต้ังเป้าหมาย 
แรงจูงใจ การตัดสินใจ การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลการควบคุมคณุภาพและสมรรถนะของ
เป้าหมาย ซึ่งผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผูนํ้าที่มีประสิทธิภาพ และผู้นําที่ไม่มี
ประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพน้อย 
 การเปรียบเทียบระหว่างผู้นําที่มีประสิทธิภาพกับไม่มีประสทิธิภาพน้ันมีผลจากการศึกษา 
วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นําของสถานบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Muchigan 
Studies) ทําให้สามารถแยกพฤติกรรมของผู้นําออกเป็น 3 แบบ ดังน้ี 
 1) พฤติกรรมมุง่งาน (Task–Oriented Behavior) ผู้นําที่สามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจะมีแนวทางในการทํางานโดยมีความแตกต่างจากผู้ใต้บังคับบัญชา ที่จะต้องใช้เวลา 
และความพยายามในปฏิบัติงานอย่างมาก แต่ผู้นําจะมุ่งความสําคัญไปทีภ่าระหน้าที่ของผู้นํา ซึ่งได้แก่ 
การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ช่วยประสานงานกิจกรรมต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และคอย
ให้ความช่วยเหลือในรูปแบบต่าง ๆ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน ต้ังแต่การจัดหาวัสดุอุปกรณ์
และเครื่องมือต่าง ๆ รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางาน ย่ิงกว่าน้ันผู้นําที่มีประสิทธิภาพมักจะแนะนําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้ังเป้าหมายของงานที่ท้าทายและสามารถเป็นไปได้ 
 2) พฤติกรรมมุง่ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship–Oriented Behavior) ผู้นําที่มี
ประสิทธิภาพจะเป็นผู้นที่แสดงออกถึงความเป็นมิตร ค่อยหว่งใยและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา รับฟัง
และเข้าใจปัญหา รวมถึงพร้อมให้ความช่วยเหลือ นอกจากน้ันแล้วยังคอยสนับสนุน ผลักดัน ส่งเสริม
ให้ผู้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานหรือการนิเทศงานจะทํา
โดยคอยดูแลอยู่ห่าง ๆ ทั้งยังเปิดโอกาสให้ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระไม่เข้าไปควบคุมเข้มงวด แต่คอยไถ่
ถามเมื่อมีปัญหา ซึ่งผู้นําจะตั้งเป้าหมายและคอยให้คําแนะนํา 
 3) ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) จะเป็นผู้นําทีม่ักเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ขัน้ตอน ไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนการตัดสินใจ 
พิจารณาหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งผู้นําจะใช้วิธีการนิเทศหรือติดตามงานเป็นกลุ่มแทนทีจ่ะเป็นการ
นิเทศเด่ียว เน่ืองจากการนิเทศกลุ่มจะทําใหก้ารแสดงความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปได้อย่าง
ราบรื่นและเป็นกันเอง อันเป็นการเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมือ เพ่ิมความเป็นส่วนหน่ึงของงาน 
และเป็นการลดความขัดแย้ง ซึ่งผู้นําจะเป็นผู้สนับสนุนใหม้ีการร่วมอภิปราย เป็นผู้อภิปรายผล 
กําหนดขอบเขตและทิศทางในการปฏิบัติงาน แม้จะใช้การนิเทศงานเป็นกลุ่ม ผลจากการศึกษาการใช้
กลุ่มในการนิเทศงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบว่า ได้ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจและใช้
ความพยายามในการทํางานมากขึ้น 
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 ภาวะผู้นํา คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกาํกับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกันโดย 
มีการใช้อิทธิพลเพ่ิมที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการทํางานปกติที่ใช้กับงานประจําองค์การ (Katz & 
Kahn, 1978) อีกทั้งภาวะผู้นํายังทําให้เกิดการจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อ่ืนมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝัง
เป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออานวยให้สามารถปฏิบัติได้สําเร็จ (Richards & Engle, 
1986) นอกจากน้ี ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย เพ่ือให้เกิดการรวมพลังความพยายาม
และความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามน้ันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Jacobs & Jaques, 1990)
สอดคล้องกับสิ่งที่ (Bass, 1985) ได้สรุปรวบรวมความหมายของภาวะผู้นําตามที่มีให้ไว้และได้จําแนก
ความหมายของภาวะผู้นําออกเป็น 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นําที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม  
2) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ 3) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นการกระทํา
หรือพฤติกรรม  4) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย  5) ภาวะผู้นําในฐานะ
เป็นผลที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ 6) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท 7) ภาวะ
ผู้นําในฐานะทีมุ่่งด้านโครงสร้าง 8) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม 9) ภาวะ
ผู้นําในฐานะเป็นการใช้อิทธิพล 10) ภาวะผู้นําในฐานะทีเ่ป็นรูปแบบของการจูงใจ 11) ภาวะผู้นําใน
ฐานะความสัมพันธ์ของอํานาจ และ 12) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ  
กล่าวโดยสรุปภาวะผู้นํานั้นเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีกําหนด รวมท้ังการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ดังน้ัน ภาวะ
ผู้นําจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุม่บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนด จากคํานิยามท่ี
กล่าวมาน้ียังมีความแตกต่างกันในประเด็นต่าง ๆ เช่น ใครเป็นผู้ใช้อิทธิพล วัตถุประสงค์ของการใช้
อิทธิพล คือ อะไร ลักษณะ วิธีการใช้อิทธิพลเป็นอย่างไร และผลลัพธ์ของการใช้อิทธิพลคืออะไร  
เป็นต้น ไม่มีคํานิยามใดผิดหรอืถูกเพียงนิยามเดียว แต่ขึ้นอยู่กับการเลือกค่านิยามน้ันไปใช้อธิบายเพ่ือ
สร้างความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้นําในแต่ละกรณี ซึ่งจะสังเกตได้ว่าภาวะผู้นําเป็นกระบวนการ ไม่ใช่
ตัวบุคคล 
 กระบวนการภาวะผู้นํา (The Leadership Process) 
 ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อน
และมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา มีองค์ประกอบ 4 ประการ ที่เก่ียวข้องในกระบวนการภาวะผู้นํา ได้แก่ 
ผู้นํา ผู้ตาม บริบทสถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น องค์ประกอบเหล่าน้ีต่างมีความสัมพันธ์ เก่ียวข้อง
กันและส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 ความมีประสทิธิภาพของภาวะผูน้ํา  (Leadership Effectiveness) 
 ในการประเมินความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้นํานั้น ได้มีผู้ให้ความหมายและหลักเกณฑ์ 
ที่ใช้ในการประเมินความมีประสิทธิผลของภาวะผู้นําที่แตกต่างกันไปตามค่านิยามของคาว่า “ภาวะ
ผู้นํา” อย่างไรก็ตาม ภายใต้การเปลี่ยนแปลงบริบทอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบันมีองค์ประกอบสําคัญ 
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3 ประการที่ใช้เป็นเกณฑ์ ได้แก่ ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย การมีกระบวนการดําเนินการ
ภายในองค์การที่ราบรื่น และการสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่นพร้อมต่อการปรับตัวให้สอดคล้องต่อ
การเปลี่ยนแปลงภายนอกได้ดี (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 แนวคิดอ่ืน ๆ เก่ียวกับภาวะผู้นาํ 
 ในเรื่องของแนวคิดที่เก่ียวกับภาวะผู้นํา ยังมีแนวคิดอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจ เช่น ภาวะผู้นําตนเอง 
แนวคิดภาวะผู้นําตนเองมีพ้ืนฐานอ้างอิงมาจากแนวคิด “ตนเป็นผู้นําตนเอง” (Manz, 1986) การนํา
ตนเองของบุคคลประกอบด้วย การเริ่มต้นด้วยตนเอง การกําหนดทิศทางและการจูงใจด้วยตนเอง 
การให้รางวัลผลความสําเร็จสว่นตน และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความล้มเหลว จาก
แนวคิดดังกล่าว Manz & Sims (1991) ได้เสนอบทบาทผู้นําในศตวรรษที่ 21 ภายใต้แนวคิด 
ที่เรียกว่า “ภาวะผู้นําช้ันยอด” โดยให้นิยามของผู้นําแบบดังกล่าวว่า “ผู้นําสุดยอด คือ ผูนํ้าคนอ่ืน
เพ่ือให้เขาสามารถนําตนเอง” ทั้งน้ียังมีแนวคิดที่เป็นมโนทศัน์เก่ียวกับภาวะผู้นําที่ควรแก่การสนใจ
เพ่ิมเติมจากที่กล่าวมาแล้ว ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบทีมงาน ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้นําเชิง
สัญลักษณ์ เป็นต้น 
 วิวัฒนาการของภาวะผูน้ํา (The Evolution of Leadership) 
 เร่ิมจากยุคที่ 1 ภาวะผู้นําแบบผู้ย่ิงใหญ ่โดยมีต้นกําเนิดมาจากทฤษฎีผูนํ้า โดยคุณลักษณะ 
สิ่งที่เกิดขึ้น ได้แก่ หลักการบริหาร และองค์การก่อนเริ่มเป็นราชการ หลังจากน้ันเข้าสู่ยุคที ่2 ยุค 
การบริหารงานเชิงเหตุผล โดยมีทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีผู้นาตามสถานการณ์ และสิ่งที่เกิดขึน้ 
คือ สายงานแบบแนวต้ัง และความเป็นราชการ ต่อมาเข้าสู่ยุคที่ 3 ภาวะผู้นาแบบทีมงานที่เน้น 
การมอบอํานาจ การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ โดยเน้นด้านคุณภาพ และสิ่งที่เกิดขึ้นคือ 
องค์การแบบแนวนอน ทีมงานแบบไขว้สลับภาระหน้าที่และการลดขนาดองค์การ จนกระทั่งปัจจุบัน
เข้าสู่ยุคที ่4 ภาวะผู้นําแบบอํานวยความสะดวก มีวิสัยทัศน์ร่วม การร่วมของคน การมสีัมพันธภาพ 
โดยไม่สกัดก้ันความสามารถของคน และมสีิ่งที่เกิดขึ้นคือ องค์การแห่งการเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลง
และการปรับตัวอย่างต่อเน่ือง โดยองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันเป็นการสร้างองค์การตามแนวคิดใหม่
ของโลกปัจจุบัน 
 การแบ่งระดับของผูน้ํา (Classifying Leaders) 
 มีผู้เสนอวิธีการในการจัดลําดับหรือแบ่งระดับของผู้นําไว้มากมายหลายวิธี แต่ที่นิยม
โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 2 วิธีด้วยกัน (Mosley, Pietri & Megginson, 1996) ได้แก่ 
 1) ตามวิธีที่ผู้นําใช้หรือแสดงออกโดยทั่วไปแล้วสามารถแบ่งออกได้ 3 ประเภท ได้แก่ ผู้นํา
แบบเผด็จการคือ ผู้นําที่ตัดสนิเรื่องต่าง ๆ ทั้งหมดเองเพียงผู้เดียว ผู้นําแบบประชาธิปไตยคือ ผู้นําที ่
ให้ความเอาใจใส่กับความรู้สกึของผู้ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้เขาเหล่าน้ันได้มีสว่นร่วมใน 
การตัดสินใจ และผู้นําแบบตามสบายคือผู้นําที่ไม่เข้มงวดและปล่อยให้ลูกน้องทาตามท่ีเขาต้องการ 
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 2) ตามการมุ่งเน้นต่อการทํางานให้สําเร็จลุลว่ง เป็นการแบ่งโดยใช้ทัศนคติของผู้นําที่มีต่อ
การทํางานให้ลุล่วง สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผู้นําที่มุ่งเน้นงานคือผู้นําที่มุ่งเน้นไปใน 
การทํางานให้สําเร็จลุล่วง มุ่งเน้นที่การวางแผน และกระบวนการทํางาน พยายามที่จะควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด และผูนํ้าที่มุ่งเน้นคนคือ ผู้นําที่คํานึงถึงสวัสดิการ และความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีมไว้ว่า เป็นการที่บุคคล
ต้ังแต่ 2 คนเป็นต้นไปที่มีความหลากหลายสาขากันในหลาย ๆ ด้าน หรือมีทักษะการทํางานที่ไม่
เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่ค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึน้มารวมตัวกันทํางานเป็นกิจกรรมใด 
กิจกรรมอย่างหน่ึงในนองค์กรเดียวกัน มุ่งเน้นเพ่ือดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม 
ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการดําเนินไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ โดยมีจุดมุ่งหมาย และวัตถปุระสงค์ที่ 
ต้ังไว้ร่วมกัน ช่วยเหลือสนับสนุน มีการประสานงานอย่างดี และใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกันอย่าง
เต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาองค์กรและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เพ่ือนําสู่เป้าหมายสุงสุดของทีมได้ โดย
สมาชิกทุกคนในทีมต่าง ๆ ใช้ความสามารถประสบการณ์และทักษะ เพ่ือช่วยกันทํางาน มีความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายที่ต้ังไว้ และรับมือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 กลุ่มของคนทีม่ีคุณลักษณะดังต่อไปน้ี 
 1) สมาชิกมีการผูกพันต่อภารกิจและเป้าหมายขององค์กร มีจิตวิญญาณเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกัน (Team Spirit) 
 2) มีการใช้ทรพัยากรต่าง ๆ และเกิดการเช่ือมโยงภายในองค์กรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 3) สมาชิกมีความรับผิดชอบร่วมกันต่อผลงานที่เกิดขึ้น (Mutual Accountability)  
 4) สมาชิกเน้นความเป็นทีม มีการไว้วางใจกันร่วมกันทํางานกัน มีวัฒนธรรมเป็นร่วมมอืกัน 
(Collaborate) 
 5) สมาชิกมีการนําทีมในลกัษณะร่วมกัน (Team Leader) หรือมีส่วนในการเป็นผู้นํากลุ่ม 
(ในแต่ละส่วนของงานของตน) สมาชิกเกิดแรงจูงใจในและมีความพึงพอใจในการทํางานสูงข้ึน 
 6) ดังน้ันทีมงานที่ดีจะต้องบรรลุผลมากกว่าวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้เพ่ือให้เกิดผลงานร่วมเป็น
หน่ึงเดียว (Collective Performance) 
 ประเภทของทีมงาน โดยทั่วไปอาจแบ่งประเภทของทีมงานออกได้ดังน้ี 
 1) ทีมงานเพ่ือการแก้ไขปัญหา (Problem–Solving Team) คือ ทมีงานที่ต้ังขึ้นเพ่ือนํา 
ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ หรือมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่าง ๆ ในการทาํงาน 
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 2) ทีมงานบริหารตนเอง (Self–managed Teams) คือ ทมีงานที่ได้รับอํานาจ 
(Empowerment) ซึ่งมีความเป็นอิสระ (Autonomous) ในการเลือกสมาชิกเพ่ือมาดําเนินกิจกรรม
ต่าง ๆ ของงานได้ 
 3) ทีมข้ามสายงาน (Cross–Functional Teams) คือ ทีมงานที่เป็นคนในระดับเดียวกัน 
แต่มาจากหลายหน่วยงานหรือสายงาน 
   3.1) แลกเปลี่ยน และ/ หรือรวบรวมข้อมูล 
   3.2) สร้างหรือนําแนวคิดใหม ่ๆ มาแก้ไขปัญหา 
   3.3) ประสานในงาน/ กิจกรรมที่ซับซ้อน 
 โดยทั่วไปทีมงานแบบน้ีจะเน้นที่มีประสิทธิผล ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ต้องการ  
ต้องใช้การความเร็วในการดําเนินงาน ปรับตัวให้เหมาะสม และมุ่งตอบสนองต่อความต้องการเป็น
หลักสําคญั 
 4) ทีมงานเสมอืนจริง (Virtual Teams) ทีมงานที่ใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เพ่ือช่วยในการเช่ือมโยงสมาชิกต่าง ๆ ของกลุ่มที่อยู่ห่างไกล มาเข้าไว้ด้วยกัน โดยจะใช้ระบบ 
Network ต่าง ๆ อาท ิVideo Conference หรือ E–mail ทีมงานแบบน้ีจะแตกต่างไปจาก 3 แบบ
แรกที่เป็น Face–to Face Team คือ 
   4.1) ไม่ได้สัมผสักับการติดต่อสื่อสารอย่างเต็มที เพราะขาดการรับรู้ในการสื่อสาร 
ที่ไม่ใช้ภาษาพูด (Nonverbal Communication) 
   4.2) การจํากัดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมท่ีจะมีต่อกัน เน่ืองจากสมาชิกอยู่ไกลกัน ทําให้
ทีมและสมาชิกมีความพอใจในการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มตํ่าลง 
   4.3) ถึงกระน้ันสมาชิกยังคงสามารถทํางานร่วมกันได้แมจ้ะอยู่ห่างไกลกัน  
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสทิธิผล จะประกอบด้วย 
 1) การคัดเลือก (Selection) จะเป็นจุดเริ่มต้นที่สําคัญโดยเริ่มจากการคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสม มีบุคลิกภาพมีความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติต่าง ๆ ที่เหมาะสมท่ีในการทํางานเป็น
ทีมน้ัน อีกทั้งมทีักษะที่ต้องการของงานหรือกิจกรรมนั้น ๆ 
 2) การฝึกอบรม (Training) หลังจากคัดเลือกแล้ว การจัดการฝึกอบรมน้ัน เพ่ือให้เกิด
แนวคิดของการทํางานเป็นทีม และพัฒนาทักษะของการทํางานร่วมกัน 
 3) การให้รางวัล (Reward) รางวัลต้องออกแบบมาเพ่ือให้เกิดความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
มิใช่ทําใหม้ีการแข่งขันภายในทีมกันเอง อาทิ 
   3.1) ค่าตอบแทน ควรเน้นการให้ รางวัลเป็นกลุ่ม (Group Reward) 
   3.2) รูปแบบของการยกย่องชมเชยต่าง ๆ ควรเน้นกิจกรรมของทีม เป็นต้น ซึ่ง
กิจกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีควรช่วยหรือส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในการทํางานเป็นทีม 
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 4) ผู้นํา (Leader) ผู้นําต้องมีทักษะความเป็นผู้นํา เข้าใจความสําคัญของทีมงาน เข้าใจ
แนวคิด และมคีวามสามารถในการสร้างทีมงาน ส่งเสริมสร้างขวัญกําลังใจ และจูงใจทีมงานได้ 
 แนวคิดพืน้ฐานเพื่อการสร้างทีมงาน (Team Building) ได้แก่ 
 1) การนิยามบทบาท (Role Definition) คือ ทําความเข้าใจ การทบทาวน ตรวจสอบ
บทบาท ให้เข้ากับความคาดหวังของสมาชิก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
 2) เน้นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interpersonal Process) คือ การสื่อสารหรือ
การพูดคุยกัน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้แล้วนําไปสู่การแก้ไขความไม่เข้าใจกนั เพ่ือสร้างความเข้าใจกัน 
ไว้วางใจกัน จริงใจกัน เปิดเผย และความหวังดีต่อกัน 
 3) การกําหนดเป้า (Goal Setting) คือ ทีมงานจะต้องร่วมกันกําหนดเป้าหมาย เพ่ือจะได้มี
ทิศทางการทํางาน และเข้าใจตรงกัน ตลอดจนกระทั่งยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน 
 4) การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) คือ ทีมงานจะต้องช่วยกันคิด วิเคราะห์ทางเลือก
ต่างๆ ช่วยกันเสาะ แสวงหาทางเลือก เหมาะสมกับลักษณะการทํางานของทีม และเข้ากับภารกิจหรือ
เป้าหมายของทีมหรืองานน้ัน ๆ 
 5) ดําเนินกิจกรรมเพ่ือการสร้างทีมงาน (Team Building Activities) ซึ่งกิจกรรมใน 
การสร้างทีมงานที่นิยมใช้มาก คือ 
   5.1) จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติ (Workshop) เพ่ือความเข้าใจ ให้ความรู้ ฝึกการทํางาน
เป็นกลุ่ม และเห็นประโยชน์ของการทํางานเป็นกลุ่ม 
   5.2) จัดกิจกรรม Walk Rally เพ่ือให้สมาชิกได้รับการฝึกทํางานเป็นกลุ่ม ช่วยกัน
แก้ไขปัญหา และทํางาน โดยเรียนรู้จากเกมและกิจกรรมท่ีออกแบบมาเพ่ือความสนุกสนาน และให้
แนวคิดต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความคิดและการเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานเป็นทีม การเรียนรู้ 
และเข้ากันสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
   5.3) ใช้การสนทนา (Dialogue) โดยทีมงานอาจใช้การพูดคุยสนทนากัน เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจแลกเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม และยอมรับในความคิดของคนอ่ืน ๆ 
 ความหมายการทํางานเป็นทีม 
 การทํางานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันทาํงานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิก
ทุกคนน้ันจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะทําอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผน 
การทํางานร่วมกัน โดยการทํางานเป็นทีมมีความสําคัญในทุกองค์กร การทํางานเป็นทีมเป็นสิ่งจําเป็น
สําหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเป็นทีมมีบทบาทสําคัญ 
ที่จะนําไปสู่ความสําเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี (พัณศา  
คดีพิศาล, 2553)    
 



25 

 

 คุณลักษณะของการทํางานเป็นทีม 
 สําหรับลักษณะของการทํางานเป็นทีม จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการทํางาน 
เป็นทีม สามารถสรุปเป็นรายละเอียดได้ ดังนี้ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 1) มีเป้าหมายร่วมของกลุ่ม 
 2) แต่ละคนมคีวามเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ี 
 3) ต้องมีความสัมพันธ์กับงานและทีม 
 4) ต้องมีความยืดหยุ่นในการทํางาน 
 5) พฤติกรรมการทํางาน ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6) สมาชิกแต่ละคนต้องรู้จักกัน 
 7) ต้องทําความเข้าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 8) เปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วนร่วม 
 9) จัดให้มีการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 10) มีการสื่อสารและสัมพันธ์ภาพที่ดีในกลุ่ม 
 11) ควรปรับตนให้เป็นคนที่มปีฏิกิริยาตอบโต้ 
 12) การขจัดข้อขัดแย้งภายในกลุ่ม 
 13) ใช้วิธีประสานประโยชน์ในเรื่องความรู้ 
 14)) การตัดสินใจ 
 15) ภาวะการเป็นผู้นํา 
 16) ต้องเป็นหัวหน้าทีมที่เป็นผู้ฟังที่ดี 
 17) ปรับทัศนคติต่อสมาชิกใหม่ 
 18) สมาชิกมีการยอมรับนับถือกัน 
 19) หัวหน้าทีมควรเป็นแบบอย่างที่ดี 
 20) มีระบบการให้คุณและการให้โทษ 
 หลักการทํางานเป็นทีม 
 โดยแนวความคิด ท่านและเพ่ือนร่วมทีมย่อมต้องการเป็นทีมที่ประสบความสําเร็จใน 
การทํางานโดยมีท่านเป็นผู้นําทีม มีขั้นตอนหลายขั้นตอนที่ท่านควรนํามาใช้เพ่ือให้บรรลุกระบวนการ  
อันได้แก่ 1) สร้างทีมย่อย ๆ ขึ้นมา เห็นได้ชัดว่าท่านสามารถช่วยได้ในการกระตุ้นให้ทีมท่ีประสบ
ความสําเร็จสามารถพัฒนาสมาชิกอันมีจํากัดได้เมื่อต้องการ บางทีก็สัก 5 คน ซึ่งอาจเป็นตัวเลขที่ดี
ที่สุด สําหรับสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไป ท่านจําเป็นต้องคิดถึงบุคคลซึ่งประกอบกันเข้าเป็นทีม คงไม่
เหมาะสมนักทีจ่ะให้มีพนักงานสองคนซึ่งเป็นนักคิดเข้าร่วมทีมจะทําให้เกิดกรณีพิพาทข้ึนภายในทีม
เพราะการริเร่ิมและทศันะที่ไม่สอดคล้องกัน ฉันใดกฉ็ันน้ันเราไม่ควรมีนักปฏิบัติการมากนัก เพราะ 
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แต่ละคนจะทํางานไปคนละทางสองทาง ดังน้ันจึงควรนาเอาอัตราส่วนผสมท่ีเหมาะสมเข้ามาใช้ใน 
การสร้างทีมให้มีนักคิด นักจัดองค์กร นักปฏิบัติการ และอื่น ๆ ซึ่งจะสนับสนุนซึ่งกันและกันและ
ตรวจสอบกันเองเป็นไปตามความเหมาะสม 2) เห็นชอบในเป้าหมาย ให้แน่ใจว่าสมาชิกทุกคนรู้ว่า 
งานของตนคืออะไร มาตรฐานและเป้าหมายคืออะไร และจะก้าวไปในทิศทางใด บุคลากรแต่ละ
หน่วยงานจะต้องพยายามรวมกลุ่มเข้าด้วยกันเพ่ือทํางานในหน้าที่อย่างดีที่สุดและให้อยู่ในทีมเดียวกนั
สิ่งเหล่าน้ีจะกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนจัดรูปงานของตนเข้ากับงานของคนอ่ืน ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
รวมอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา ต้องให้สมาชิกทุกคนเห็นด้วยกับสิ่งที่ตนกระทําอยู่ว่ากําลังทํา
อะไร ทําเมื่อใด ทําอย่างไร เพราะจะช่วยให้เกิดการประสานงานและทาํงานด้วยกันอย่างสามัคคี 
กลมเกลียว 3) รู้จักสมาชิกเป็นรายตัว เป็นที่กระจ่างชัดว่าท่านจะต้องรู้จักสมาชิกแต่ละคนในทีม 
เป็นอย่างดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือที่จะสามารถระบุได้ว่าสมาชิกแต่ละคนมีลักษณะสําคัญและ
องค์ประกอบอย่างใด ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของแต่ละคน ท่านจะต้องติดต่อกับแต่ละคนใน
ลักษณะทีแ่ตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น นักปฏิบัติการจะต้องถูกกระตุ้นให้ทํางานช้าลง รอคอย คิด 
และรับฟังคนอ่ืนก่อนที่จะทํางานต่อ ในบางคร้ังท่านจะต้องเข้าไปไกล่เกลี่ยสมาชิกของท่าน เช่น 
ระหว่างนักปฏิบัติการกับนักตรวจสอบ ให้ทั้งสองฝ่ายนั่งลงเจรจากัน รับฟังความคิดเห็นของแต่ละฝา่ย
และยอมรับทศันะของอีกฝ่ายหน่ึงบ้าง และ  4) รักษาไว้ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดี การติดต่อสื่อสาร
ระหว่างท่านและทีมงานและระหว่างทีมด้วยกันเองมีความสําคัญในการพัฒนาเพ่ือนํา ไปสู่การเป็นทีม
ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน การติดต่อสื่อสารสองทางอย่างต่อเน่ืองและผลที่ได้รับกลับมา
จะช่วยหยุดการซุบซิบนินทาลดความสับสน ระงับปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและฟ้ืนฟูสัมพันธภาพ
โดยรวม นับเป็นความจําเป็นที่ทุกคนในองคก์รจะต้องพูดจากับคนอ่ืน ๆ ทั้งในการประชุมปกติที่เป็น
ทางการและอย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือก้าวไปข้างหน้า ยอมรับคําแนะนาต่าง ๆ รับฟังและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างกันแบบสอบถามต่อไปนี้จะช่วยให้ท่านตัดสินใจได้ว่าท่านและทีมงานมีการติดต่อ 
สื่อสารกันดีพอหรือไม่อย่างใดที่จะต้องปรับปรุงบ้าง (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 ปัญหาและอุปสรรคในการทํางานเปน็ทีม 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2551) กล่าวถึง อุปสรรคในการทํางานเป็นทีม ดังน้ี 
 1) การพูดจาและตกลงกันไม่ชัดเจน ต้ังแต่เริ่มต้นถึงเป้าหมายและบทบาทของทีม รวมท้ัง
บทบาทของแต่ละคน 
 2) มีการปกปิดความผิดพลาดที่เกิดจากการทํางาน และหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับปัญหา  
ทําให้ขาดโอกาสที่จะวิเคราะห์ความผิดพลาดที่ผ่านมา และใช้ประโยชน์จากความผิดพลาดนั้นสําหรับ
การขจัดปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในครั้งต่อ ๆ ไป 
 3) มีการแข่งขนั ชิงดีกันระหว่างสมาชิก เมื่อมีการขัดแย้งกันในเร่ืองของความคิดเห็นเกิดขึ้น
ก็มิได้มีการหารือกันในทางทีส่ร้างสรรค์ หรือผดุงประสิทธิภาพของทีม 
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 4) ไม่ได้มีการประชุมหารือเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผกูพันกับ มติของ 
ที่ประชุมอย่างแท้จริง ทําให้สมาชิกเกิดความรู้สึกฝืนใจที่ต้องสวมบทบาท หรือปฏิบัติตนตามที่ตกลง
กันไว้ 
 5) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องไม่ได้เป็นไปในทางที่สนับสนุนกันและกัน ต่างคน 
ต่างก็มีปัญหาในการทํางาน ซึ่งวิธีการการปรึกษาหารือกันก็มักจะสวนทางกัน 
 6) ขาดการวางแนวทาง และหาจังหวะที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอันที่จะส่งเสริม
ความก้าวหน้าของสมาชิก 
 7) ขาดความสัมพันธ์อันดีกับทีมอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืน ทําให้ทีมน้ันไม่ได้รบั ความเช่ือถือ 
ยกย่อง หัวหน้าทีมเองก็ไม่ได้เป็นลูกทีมที่ดีของทีมในระดับเหนือข้ึนไป 
 8) ขาดการประเมินผลการทางานของทีม ซึ่งควรจะทาเป็นระยะ ๆ อย่างสมํ่าเสมอ ทําให้
ขาดการทบทวนเป้าหมาย และวิธีการ ซึ่งอาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องกับสถานะของ
องค์การน้ัน ๆ 
 พัณศา คดีพิศาล (2553) ได้กล่าวถึงอุปสรรค 9 ประการของทีมงาน คือ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคลิก ดังน้ี 
 ความแตกต่างระหว่างบุคคลอาจจะเป็นปัญหาที่สําคัญต่อการประสานงานและการทํางาน
ร่วมกันได้ เพราะเราแต่ละคนอาจจะมีอคติต่อบุคคลอ่ืน ซึ่งมีคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพที่แตกต่าง
หรือทําให้เราไม่ชอบใจ ทําให้เราไม่อยากติดต่อสื่อสารหรือทํางานด้วย 
 1) การมีส่วนรว่มในงานอย่างไม่เท่าเทียม จะมีความสําคัญต่อการอยู่ร่วมกันและ 
ความสามัคคีของทีม ผู้บริหารก็ต้องยอมรับว่าไม่มีความเสมอภาคอย่างแท้จริงในสังคม ดังน้ันถึง
สมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมทํางานไม่เท่ากันหรือมีความสามารถไม่เท่ากัน แต่เขาก็ควรจะแสดง
ความต้ังใจและเต็มใจในการเป็นสมาชิก ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของ
หัวหน้าทีมที่จะต้องกําหนด และจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
 2) การขาดความรู้สึกมีส่วนรว่ม ทีมในองค์การต่าง ๆ อาจจะไม่ได้เกิดขึ้นจากสมาชิกที่
ทํางานร่วมกันนานพอที่จะรู้จักกัน และมีความเคารพซึ่งกันและกันมากนัก โดยสมาชิกส่วนใหญจ่ะ 
มีความจําเป็นที่จะต้องทํางานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหาร ทําให้สมาชิกขาด 
ความผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม จงึไม่ทุ่มเทและมุ่งมั่นในการทาํงานให้กับทีมอย่างเต็มที่ 
 3) ความล้มเหลวในการประเมิน เพ่ือความก้าวหน้าและความสําเร็จของทีม ผู้ประเมิน
จะต้องมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบรายละเอียด และได้รับข้อมูลจากการทํางานเพ่ือ
กําหนดปัญหาและแนวทางแก้ไขในอนาคต ซึ่งจะอาศัยความสามารถในการต้ังคําถามให้ตรงประเด็น 
และค้นหาข้อมลูได้อย่างเจาะลึก โดยเฉพาะกับหัวหน้าทีม 
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 4) อํานาจของผู้นํา อาจจะเกิดขึ้นจากการยอมรับของสมาชิก หรือการแต่งต้ังอย่างเป็น
ทางการ ผู้นําจะใช้อํานาจของตนในการผลักดันทีมงานให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ โดยเขา
จะต้องรู้จังหวะในการใช้พระเดชพระคุณให้เหมาะสม มิเช่นน้ันจะสร้างปัญหาการไม่ยอมรับ และขาด
ความเช่ือถือในตัวผู้นํา 
 5) การขาดแคลนทางเลือก ทีมงานที่มีสมาชิกน้อยเกินไป หรือทีมงานทีม่ีเอกภาพสูง อาจจะ
มีข้อมูลทีใ่ช้ประกอบการตัดสินใจจากัด ดังน้ัน เมื่อสมาชิกในทีมต่างรู้สึกพอใจกับแผนงานท่ีมีอยู่ และ
ต้องการดําเนินงานให้เสร็จตามแผนโดยเร็ว ทําให้ไมส่นใจข้อมูลอ่ืน ๆ และมองข้ามทางเลือกที่เป็นไป
ได้อ่ืน ๆ ทําใหก้ารปฏิบัติงานอาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง หรือไม่ได้รับผลตอบแทนทีสู่งที่สุด 
6. การปิดบัง ทีมงานมักประสบความล้มเหลว หากสมาชิกไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและ 
ความคิดเห็นระหว่างกันอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา โดยสมาชิกจะเก็บงําข้อมูลสําคัญ และไม่ยอม
เปิดเผยรายละเอียดเต็มที่แก่ทีมงาน ทําใหก้ลุ่มตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลเพียงบางส่วนเท่าน้ัน ซึ่ง 
การปิดบังข้อมูลของสมาชิกมกัจะมาจากสาเหตุสําคัญ 3 ประการ ประกอบด้วย  
 ประการที่ 1 เกรงว่าจะเป็นการทําร้ายความรู้สึกของผู้อ่ืน หรือเกรงว่าจะเกิดความขัดแย้ง
ระหว่างกันในอนาคต  
 ประการที่ 2 เกิดความรู้สึกทีว่่าหากเงียบไว้จะปลอดภัย หรือพูดไปสองไพเบ้ีย น่ิงเสียตาลึง
ทอง ทําให้สมาชิกไม่กล้าเปิดเผยข้อมูลและแสดงความคิดเห็น เพราะเกรงว่าจะเป็นที่สนใจจากบุคคล
อ่ืนและอาจสร้างศัตรูโดยไม่จําเป็น  
 ประการที่ 3 สมาชิกไม่มีความรู้สึกร่วมและไม่สนใจในทีม จึงไม่ใส่ใจที่จะติดตามและแสดง
ความคิดเห็น โดยเขาจะปฏิบัติงานตามที่ตนได้รับมอบหมาย แต่ไม่สนใจหรือใส่ใจที่จะให้ความร่วมมือ
กับกลุ่ม 
 7) ขาดการวินิจฉัยทีมงาน ในทางปฏิบัติทีมงานส่วนใหญต่่างมุ่งปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ของตน โดยละเลยการวิเคราะห์และตรวจสอบตนเอง ทําให้ปัญหาต่าง ๆ ค่อย ๆ ก่อตัวและขยายตัว
ลุกลามขึ้นอย่างช้า ๆ เมื่อทีมงานเร่ิมรู้ตัวว่ามีปัญหาก็อาจจะสายเกินไป  
 8) ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่างนอกจากการเปิดโอกาสให้สมาชิกมีสว่นร่วมใน 
การตัดสินใจแล้ว การสื่อสารภายในทีมและกับสิ่งแวดล้อมจะมีความสําคญัต่อความสําเร็จและ 
ความล้มเหลวของทีม ดังน้ัน ทีมงานควรประกาศผลการตัดสินใจให้ผู้เก่ียวข้องทั้งหมดได้รับทราบ 
และทําความเข้าใจ ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าปัจจัยต่าง ๆ ที่สร้างความล้มเหลวให้กับทีมงานมักจะเกิดขึ้นจาก
ปัญหาภายในทีมและเป็นปัจจัยที่สามารถควบคุมได้เป็นส่วนใหญ ่ดังน้ันทั้งผู้บริหารและสมาชิกในทีม
จึงต้องหมั่นติดตามตรวจสอบและแก้ไขอุปสรรคต่าง ๆ ต้ังแต่เร่ิมต้น โดยมีระบบเตือนภัยขั้นต้น อย่า
ปล่อยให้เร่ืองเล็กน้อยลุกลามจนกลายเป็นปัญหาที่ซับซ้อนและยากแก่การแก้ไข 
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2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การติดต่อสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อ 
การทํางานเป็นทีม: กรณีศึกษาพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อการทางานเป็นทีมของพนักงาน 
รัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยน้ี คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร
กับเพ่ือน ด้านการได้รับสวัสด์ิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร และด้านมีความสามารถใน 
การปฏิบัติงานให้สาเร็จได้ ที่มีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้า
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จันทิรา มังกรศักด์ิสิทธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นต่อการสื่อสารในองค์กร: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช โดยศึกษาจากพนักงานฝ่ายสนับสนุนบรกิาร ฝ่ายบริการทาง
การแพทย์ และฝ่ายพยาบาล ที่ปฎิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลนนทเวช จํานวน 289 คน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวชมีทิศทาง 
การสื่อสารจากบนลงล่างมากที่สุด รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบแนวราบ รองลงมาเป็นการสื่อสาร
แบบข้ามสายงานการสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้อยที่สุด และพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพของ
ข่าวสารของการสื่อสารภายในโรงพยาบาลนนทเวชมีคุณภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อใช้สถิติ t–test 
ทดสอบค่าเฉลีย่ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช ไม่พบ
ความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง และเมื่อใช้สถติิ F–test ทดสอบค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
พนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช พบความแตกต่างของตัวแปรด้าน 
อายุงาน และฝา่ยงานที่สังกัดโดยภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ .05 แต่ไม่พบความแตกต่างของตัวแปร
ด้านอายุและระดับ 
 กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธ์ิ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลใน 
การทํางาน ซึ่งศึกษาในปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจ 
ในการทํางาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจาก 
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน พบว่า ลักษณะส่วน
บุคคลทีแ่ตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม
กรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
ในองค์กรในด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนและด้านการสื่อสารแบบ
แนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการจูงใจในการทางาน ในด้านปัจจัยจูงใจ
และด้านปัจจัยค้าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 เบญจพร ยิฐธรรม (2553) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
และการสนับสนุนทางสังคมในองค์การกับขวัญกาลังใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัด
กระทรวงอุตสาหกรรม โดยศึกษาจากข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จํานวน 359 คน พบว่า
ข้าราชการท่ีรายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบ ย่ิงมาก 
ย่ิงมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานมากตามไปด้วย โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกน้ีทั้งในกลุ่มรวมและ
ในองค์ประกอบย่อยทุกด้าน และข้าราชการท่ีรายงานว่าพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบใน
ปริมาณมาก มีขวัญกําลังใจมากกว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบใน
ปริมาณน้อยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จิราภรณ์ ขุนรงั (2559) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอําเภอพระสมุทรเจดีย์  
ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ผลงานวิจัยน้ีคือ วิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และความแตกต่างค่าเอฟ พบว่า ข้อมูล
ลักษณะประชากรศาสตร์ในด้าน อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ที่ได้รับต่อเดือน 
ส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้าม
ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศและระดับปฏิบัติการ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนไม่แตกต่างกัน การใช้สถิติถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้าน
ลักษณะงานในด้านความก้าวหน้าในการทํางานและความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในงาน ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในทางตรงกันข้าม ด้านความสําคัญของ
ลักษณะงานไม่มีผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน และสถิติถดถอยอย่างง่าย 
พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
 สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ได้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศ
ไทย ผลงานวิจัยน้ีคือ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ต้ังไว้ กล่าวคือ รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูง 
จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผลที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางและรัฐวิสาหกิจ 
ที่มีประสิทธิผลปานกลางจะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผล
ตํ่า โดยรัฐวิสาหกิจที่มีประสทิธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลบางประการมากกว่า
รัฐวิสาหกิจทีม่ปีระสิทธิผลปานกลาง แต่มีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลทุกประการมากกว่า
รัฐวิสาหกิจทีม่ปีระสิทธิผลตํ่า 
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 พิเชฐ ทรวงโพธ์ิ, วันทนีย์ ภูมิภัทราคม และธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร (2553) ได้ศึกษางานวิจัย
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรม
ทรัพยากรนํ้าบาดาล ได้มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยฉบับน้ี เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร
ของกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล แรงจูงใจในการทํางาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
กับแรงจูงใจในการทํางาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจ 
ในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล ผลของงานวิจัยน้ีคือ ได้พบว่าสมมติฐานของ 
การวิจัย มีความสอดคล้องและเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ได้กําหนดข้อที่ 1 คือ เร่ืองปัจจัย
ส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล และข้อที ่
2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรกรมทรัพยากร 
นํ้าบาดาล 
 นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2559) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง ปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม: กรณีศึกษาของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้มีวัตถุประสงค์
ในการศึกษา ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ที่มีผลต่อประสิทธิผลการทางานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยน้ีคือผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุ 25–31  
มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์การทางาน 4–6 ปี ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ภาวะผู้นํา มีผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ณัฏฐกุล หนูจกัร (2548) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นํา บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้าง
พลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์
และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นํา
บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างเป็น
หัวหน้าหอผู้ป่วยที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยกลุ่มการพยาบาล จํานวน 274 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน สถิติ  
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ได้แก่ สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและสถิติถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยั
พบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอยู่ในระดับดี และมีแนวโน้มย่ังยืน 
ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับสูง โดยหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการใช้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูง และหัวหน้าหอผู้ป่วย
ได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้นําบรรยากาศองค์กร การได้รับ 
การเสริมสร้างพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ
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องค์กร และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนสามารถร่วมกันอธิบายการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยได้ร้อยละ 40.9 ผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะคือ หัวหน้าหอผู้ป่วยควรได้รับ 
การสนับสนุนการศึกษา การอบรม ฝึกทักษะ การบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล การศึกษาวิจัย
เพ่ือพัฒนาคุณภาพบริการ และการพัฒนาภาวะผู้นําอย่างต่อเน่ือง ผู้บริหารทางการพยาบาลควรมี 
การสร้างสรรค์บรรยากาศการทํางาน จัดโครงสร้างการบริหารงานและมาตรฐานการบริการให ้
เอ้ืออํานวยต่อการทํางาน จัดสรรบุคลากรและทรัพยากรท่ีจําเป็นสาหรับหอผู้ป่วย รวมท้ังมี 
การประเมินผลการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอย่างต่อเน่ือง 
 ฐิติมา จํานงค์เลิศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิง 
กลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
ที่มีประสบการณ์ทางานต้ังแต่ 1 ปีขึ้นไป ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 360 คน ซึ่งได้
จากการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage Sampling) เคร่ืองมือการวิจัย 
ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ และ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงโดย
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .97, .96 และ .87   
ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยสรุปดังน้ี 1) ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ภาวะผู้นํา
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และบรรยากาศองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ย = 3.74, 3.95 และ 3.92 ตามลําดับ)   
2) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์หัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ 
หอผู้ป่วย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .517) 3. บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ 
ในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .779) 
 พรพรรณ อนุมาศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
บรรยากาศองค์การกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 
ห้าองค์ประกอบ บรรยากาศองค์การกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศกึษาตัวแปรที่ร่วมกันพยากรณ์ความสําเร็จในวิชาชีพ 
การพยาบาลของพยาบาลประจําการ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จํานวน 380 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือในการวิจัย 
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ประกอบด้วย แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บรรยากาศองค์การ และความสําเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาล ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงโดยทดสอบ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .66, .89 และ .90  
ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของ เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณทีละข้ันตอน ผลการวิจัยสรุปดังน้ี  
1)  พยาบาลประจาการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรู้ความสาเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 
ในระดับปานกลาง (x = 3.44) บรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง (x = 3.62) และบุคลกิภาพ 
ห้าองค์ประกอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.66–3.66 โดยบุคลิกภาพประนีประนอม มีคา่เฉลี่ยสูงสุด  
(x = 3.66) 2) บุคลิกภาพหว่ันไหวทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางลบในระดับตํ่ากับความสําเร็จ 
ในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพเปิดเผยชอบแสดงออก  
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพเปิดกว้างต่อประสบการณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่ามากกับ 
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพ ประนีประนอม  
และบุคลิกภาพมีสติรู้ผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่ากับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) บรรยากาศ องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับ 
ความสําเร็จในวชิาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ตัวแปรที่สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลคือ บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพเปิดเผยชอบ
แสดงออก บุคลิกภาพมีสติรู้ผดิชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์  
ได้ร้อยละ 46.2 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 พิชญาภา อินทรนัฎ (2550) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้นํา ลักษณะทางจติของผู้ร่วมงาน  
และบรรยากาศองคก์รที่มีผลต่อความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝ่ายการตลาดธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัย 
ด้านลักษณะทางจิต ด้านพฤติกรรมผู้นํา 4 แบบ และด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อพฤติกรรม 
ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพของกลุ่ม 2) ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางจิต 
และด้านพฤติกรรมผู้นําทีม่ีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และ 3) ศึกษา
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อมและสังคมและด้านพฤติกรรมผู้นําที่มีต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นพนักงานฝ่ายการตลาดของ
ธนาคารกรุงเทพ จากัด (มหาชน) เขตนครหลวง จํานวน 500 คน เป็นหญิง 250 คน ชาย 250 คน 
ลักษณะทางจติ พฤติกรรมผูนํ้า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบและ
ประสิทธิผลของกลุ่ม โดยอิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติมากทีสุ่ดคือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ รองลงมาคือบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และพฤติกรรมผู้นํา (ตามลําดับ) โมเดลเชิงเหตุผลของกลุ่ม 
เพศชายมีความกลมกลืน แต่กลุ่มเพศหญิงไม่กลมกลืนในกลุ่มเพศชาย พบว่า อิทธิพลรวมของตัวแปร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุม่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองค์กร รองลงมาคือ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามลําดับ แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระสองตัวแปร
พร้อมกันคือ บรรยากาศองค์กรกับภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสําเร็จ เมือ่พิจารณาตาม
ตัวแปรอิสระสองตัวในกลุ่มสงูและกลุ่มตํ่าพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรตํ่า และได้รับ
ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสาํเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้ 
บังคับบัญชาสูงกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรสูงและได้รับภาวะผู้นาแบบมีส่วนร่วมสูง 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 มนันยา โชติวรรณ (2559) การศึกษา ลักษณะภาวะผู้นา และบรรยากาศในการทางานของ
ผู้นํา ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย เพ่ือ
ศึกษาลักษณะภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา และเพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้นําและบรรยากาศ 
ในการทํางานของผู้นํามีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหาและ 
ความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของ ทาโร่ ยามาเน่ กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย จํานวน 30 คน  
ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.912 โดยแจกกับพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติ
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน และสถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการวิจัย 
พบว่า 1) ความสัมพันธ์ของลกัษณะภาวะผู้นําและบรรยากาศการทํางานพบว่า ลักษณะภาวะผู้นํา 
ในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการทํางาน โดยอิทธิพลภาวะผู้นําด้านลักษณะผู้นํา  
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพ 
ภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น
ความสําคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลใน 
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 2) ลักษณะภาวะผู้นําและบรรยากาศ 
การทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตยพบว่า
ลักษณะผู้นําด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 พัณศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการทางานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท 
เวิลด์พลาส จํากัด และบริษัทในเครือ พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมใน 
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ภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ การกําหนดบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะผู้นํา  
อยู่ในระดับมาก ส่วนการติดต่อสื่อสาร และการประชุมปรึกษาหารือ อยู่ในระดับปานกลาง พนักงาน 
ที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเหน็ต่อประสิทธิภาพการทางานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และตําแหน่งงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 พนักงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม ได้แก่ ด้านภาวะผู้นํา ควรมีการช้ีแนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศในการทํางาน  
ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็วและทันเหตุการณ์และการสื่อสารจาก
หัวหน้างานไปยังผู้ปฏิบัติต้องมีความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได้ ด้านการกําหนดบทบาทหน้าที่ 
ควรกําหนดให้ชัดเจน มีการอธิบายข้ันตอนการทํางานและขอบเขตหน้าที่ให้ทราบอย่างทั่วถึง  
ด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบในการตัดสินใจ 
และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ด้านการประชุมปรึกษาหารือ ควรเพ่ิมโอกาสให้พนักงานเข้าร่วม
ประชุม และควรมีการนาข้อสรุปจากการประชุมปรึกษาหารือมาแก้ไขปัญหา 
 มนัสนันท ์สุริยะนาการณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของบุคลากร 
กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม จากผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับพฤติกรรมการทํางาน 
เป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่  
ด้านพฤติกรรมมุ่งธํารงรักษา ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน และด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง อยู่ในระดับมาก    
2) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวง
วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรทีม่ีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางานต่างกัน มีพฤติกรรม 
การทํางานเป็นทีม ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่สังกัด
หน่วยงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม 
กระทรวงวัฒนธรรม ที่สําคญัมีดังน้ี ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน ควรกําหนดความรับผิดชอบในทางปฏิบัติ 
ควรกําหนดให้ชัดเจน โดยแจ้งผู้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการและทั่วถึง เมื่อต้องการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
ระหว่างกัน และควรกระจายความรับผิดชอบให้ตรงความสามารถและเท่าเทียมกัน ด้านพฤติกรรม 
มุ่งธํารงรักษา ควรจัดกิจกรรมมนุษย์สมัพันธ์เพ่ือส่งเสริมการทํางานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ  
ด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง ควรมีการประชุมร่วมกันเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งและยอมรับความคิดเห็น
ของคนอ่ืน ร่วมรับผิดชอบงานเมื่อที่ประชุมมีมติแล้วต้องปฏิบัติตาม 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นําที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลกาทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย สถานภาพส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลการติดต่อสื่อสารองค์กร ขอ้มูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลภาวะผู้นํา 
ข้อมูลประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลสถานภาพสว่นบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลขององค์กร ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และระดับรายได้ต่อเดือน โดยมีระดับการวัด ดังน้ี 
     1) เพศ             ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     2) อายุ            ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
     3) สถานภาพ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     4) ระดับการศกึษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
     5) อายุงาน      ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
     6) ระดับรายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
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   3.1.1.2 ข้อมูลระดับการติดต่อสื่อสารขององค์กร 
   ข้อมูลระดับการติดต่อสื่อสารขององค์กร ประกอบด้วย ประเภทของคําสั่ง การแจ้ง
ข่าวสาร การให้คําแนะนํา การกําหนดนโยบาย การแสดงความคิดเห็น และการติดต่อสื่อสารกับ
องค์กร โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
     1) ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 5 
     2) ระดับความคิดเห็นมาก         มีค่าคะแนนเป็น 4 
     3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
                              4) ระดับความคิดเห็นน้อย           มีค่าคะแนนเป็น 2 
                               5) ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ    มีค่าคะแนนเป็น 1 
   สําหรับการวัดระดับข้อมูลการติดต่อสื่อสารขององค์กร มีระดับการวัดดังน้ี 
                            ค่าเฉลี่ย                          ความหมาย 
                4.21–5.00                        มากที่สุด 
                              3.41–4.20                        มาก 
                              2.61–3.40                        ปานกลาง 
                             1.81–2.60                        น้อย 
                               1.00–1.80                       น้อยที่สุด                                                        

3.1.1.3 ข้อมูลระดับวัฒนธรรมองค์กร 
   ข้อมูลระดับข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การให้คําปรึกษาและ 
แนะนําแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือนําไปใช้ในการปฏิบัติงาน การกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ 
และผลกัดันใหอ้งค์กรบรรลุผลสําเร็จ การให้ความร่วมมือและสนับสนุน การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้างความสําเร็จให้กับบริษัท ความเข้าใจขอบเขตงาน 
การให้อํานาจ ช่องว่องความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ความเข้มงวดการบังคับบัญชา  
การตัดสินใจ การยอมรับความคิดเห็น และการปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ โดยมีระดับการวัด
ดังน้ี  
     1) ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 5 
         2) ระดับความคิดเห็นมาก           มีค่าคะแนนเป็น 4 
         3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
                              4) ระดับความคิดเห็นน้อย         มีค่าคะแนนเป็น 2 
                               5) ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
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   สําหรับการวัดระดับข้อมูลการติดต่อสื่อสารขององค์กร มีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย                         ความหมาย 
                    4.21–5.00                       มากที่สุด 
                              3.41–4.20                       มาก 
                              2.61–3.40                       ปานกลาง 
                               1.81–2.60                       น้อย 
                              1.00–1.80                       น้อยที่สุด 
   3.1.1.4 ข้อมูลระดับภาวะผูน้ํา 
   ข้อมูลระดับภาวะผู้นํา ประกอบด้วย ด้านลักษณะผู้นําและภาวะผู้นํา  
ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านความสามารถ
ในการสื่อสารและจูงใจ และด้านการจัดการระบบ การบริหารในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
ระดับการวัดดังน้ี 
     1) ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 5 
          2) ระดับความคิดเห็นมาก           มีค่าคะแนนเป็น 4 
         3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
                              4) ระดับความคิดเห็นน้อย          มีค่าคะแนนเป็น 2 
                              5) ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 1 
   สําหรับการวัดระดับข้อมูลการติดต่อสื่อสารขององค์กร มีระดับการวัดดังน้ี 
                             ค่าเฉลี่ย                          ความหมาย 
                    4.21–5.00                        มากที่สุด 
                               3.41–4.20                       มาก 
                               2.61–3.40                       ปานกลาง 
                               1.81–2.60                        น้อย 
                               1.00–1.80                       น้อยที่สุด 
   3.1.1.5 ข้อมูลระดับประสทิธิผลการทํางานเป็นทีม 
                   ข้อมูลระดับประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อม  
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านการออกแบบงาน ด้านกระบวนการทํางาน โดยมีระดับการวัด
ดังน้ี 
                        1) ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 5 
                   2) ระดับความคิดเห็นมา           มีค่าคะแนนเป็น 4 
                    3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
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                          4) ระดับความคิดเห็นน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
                            5) ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ    มีค่าคะแนนเป็น 1 
   สําหรับการวัดระดับข้อมูลการติดต่อสื่อสารขององค์กร มีระดับการวัดดังน้ี 
                           ค่าเฉลี่ย                          ความหมาย       
     4.21–5.00                        มากที่สุด 
                              3.41–4.20                        มาก 
                             2.61–3.40                        ปานกลาง 
                             1.81–2.60                        น้อย 
                               1.00–1.80                        น้อยที่สุด         
 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม 
(Questionnaire)  
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ 
ต่องานวิจัย 
   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด จํานวน 30 คน   
เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .966 แบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 31 ของเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 
                      
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นผู้บริหารและพนักงานในองค์กร บริษัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก ณ สาํนักงานใหญ่และศูนย์สาขาของบริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 527 คน (ข้อมลูจากฝ่ายบุคคล เก่ียวกับการบันทึก
การทํางานของพนักงาน) ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ 
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 222 คน และจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและพนักงาน 
ในองค์กร ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบ (Convenience Sampling)   
โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 1) วันทิ ่5 และวันที่ 8 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 100 คน 
            2) วันที่ 22 และวันที่ 26 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559      จํานวน 122 คน 
      
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากผู้บริหารและพนกังานในองค์กรที่จะทําการเก็บ
ข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นผู้บริหารและพนักงานในองค์กรที่ไม่ติดภารกิจใด ๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้บริหารและพนักงานในองค์กร มีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการ
ของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับผู้บริหารและพนักงานในองค์กร โดยมีระยะเวลาใน
การทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
         
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา ที่มีผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม บริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
 3.4.1 การติดต่อสื่อสารองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด 
 3.4.2 วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บรษิัท บางกอกโคมัตสุ
เซลส ์จํากัด 
 3.4.3 ภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส ์
จํากัด 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา  
ที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด จํานวน 222 ราย  
มีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
       4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05              

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 143 คน 64.4 
หญิง  79  คน 35.6 
รวม 222 คน 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจํานวน 143 คน โดย
คิดเป็นร้อยละ 64.4 เพศหญงิ มีจํานวน 79 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 35.6 
 
 4.1.2 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 

 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของอายุ 
 

อายุ (ปี) จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 25 ปี   34 คน 15.3 
25–35 ปี 118 คน 53.2 
36–45 ปี  64 คน 28.8 
มากกว่า 45 ปีขึ้นไป    6 คน 2.7 
รวม 222 คน 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ข้อมลูด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25–35 ปี มากทีสุ่ด 
จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาได้แก่ อายุ 36–45 จํานวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.8 และอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ มากกว่า 
45 ปีขึ้นไป จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 
  
 4.1.3 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ ปรากฏผลดังตารางที่ 
4.3 
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ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 
โสด   90  คน 40.5 
สมรส 130  คน 58.5 
แยกกันอยู่/ หย่าร้าง    2   คน 0.90 
รวม 222 คน 100 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ข้อมลูด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่มีสถานภาพ
สมรสมากที่สุด จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 รองลงมาได้แก่ โสด จํานวน 90 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 40.5 และสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90  

 
 4.1.4 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 87 คน 39.2 
ปริญญาตร ี 130 คน 58.6 
สูงกว่าปริญญาตรี     5 คน 2.2 
รวม 222 คน 100 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ข้อมลูระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่อยู่ใน
ระดับปริญญาตรี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 58.6 รองลงมาได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน  
87 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 และสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
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 4.1.5 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละของอายุงาน 

 
อายุงาน (ปี) จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่า 1 ปี 79 คน 35.6 
1–3 ปี 38 คน 17.1 
4–5 ปี 10 คน 4.5 
มากกว่า 5 ปีขึน้ไป 95 คน 42.8 
รวม 222 คน 100 
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน มากกว่า 5 ปีขึ้นไป จํานวน 
95 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาได้แก่ ตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6  และ
อายุงาน 1–3 ปี จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 อายุงานที่มีจํานวนคนน้อยที่สุด 4–5 ปี จํานวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
 
 4.1.6 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของระดับรายได้ต่อเดือน 
 

ระดับรายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 15,000 บาท  43 คน 19.4 
15,000–35,000 บาท 125 คน 56.3 
35,001–40,000 บาท 6 คน 2.7 
50,000 บาทข้ึนไป 48 คน 21.6 
รวม 222 คน 100 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ต่อเดือน 15,000–
35,000 บาท จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมาได้แก่ ต้ังแต่ 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 และต่ํากว่า 15,000 บาท จํานวน 43 คน คดิเป็นร้อยละ 19.4 ระดับ
รายได้ต่อเดือนจํานวนคนน้อยที่สุด 35,001–40,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 

 
 4.1.7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการติดต่อสื่อสารองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา ที่มผีลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุ
เซลส ์จํากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับ การติดต่อสื่อสารองค์กร  
  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา ที่มผีลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท  
  บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด 

 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การติดต่อสื่อสาร
องค์กร 

4.11 0.47 มาก 

วัฒนธรรมองค์กร 4.00 0.45 มาก 
ภาวะผู้นํา 3.97 0.52 มาก 
ประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีม 

3.90 0.48 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 

 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น 
การติดต่อสื่อสารองค์กร มีระดับความคิดเห็นมากมีความสาํคัญลําดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา และประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มคี่าเฉลีย่เท่ากับ 4.00  
3.97 และ 3.90 ตามลําดับ 
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 4.1.8 ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น การติดต่อสื่อสาร
องค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น การติดต่อสื่อสาร 
  องค์กร 
 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านเป็นผู้ออกคําสั่ง
ในการทํางานของ
หน่วยงานอยู่เสมอ 

45 
(20.3) 

90 
(40.5) 

85 
(38.3) 

2 
(0.90) 

 3.80 0.77 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านแจ้งข่าวสารที่
จําเป็นในหน่วยงาน
และการปฏิบัติงาน
ให้ทราบอยู่เสมอ 

68 
(30.6) 

109 
(49.1) 

45 
(20.3) 

  4.10 0.71 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านสามารถแจ้ง
ข่าวสารที่ถูกต้อง
และรวดเร็วทันต่อ
การปฏิบัติงาน 

72 
(32.4) 

122 
(55) 

27 
(12.2) 

1 
(0.5) 

 4.19 0.66 มาก 

ผู้บังคับบัญชา 
ของท่านคอยให้
คําแนะนําปรึกษา 
แก่ท่านในเรื่องของ
งานอยู่เสมอ 

68 
(30.6) 

125 
(56.3) 

28 
(12.6) 

1 
(0.5) 

 4.17 0.65 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น การติดต่อ 
    สื่อสารองค์กร 
 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

ท่านมีโอกาสใน 
การแสดงความ
คิดเห็นตัดสินใจและ
ร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาได้ 

51 
(23) 

135 
(60.8) 

35 
(15.8) 

1 
(0.5) 

 4.06 0.61 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านเป็นผู้กําหนด
นโยบายและ
แผนงานต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน 

64 
(28.8) 

137 
(61.7) 

21 
(9.5) 

  4.19 0.59 มาก 

ท่านสามารถ 
เข้าพบผู้บังคับบัญชา
ได้ 

84 
(37.8) 

112 
(50.5) 

26 
(11.7) 

  4.26 0.66 มาก
ที่สุด 

ผลรวมการติดต่อ 
สื่อสารองค์กร 

     4.11 0.47 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น  
การติดต่อสื่อสารองค์กร ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีระดับ
ความสําคัญลําดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 รองลงมามี 2 ด้านที่เท่ากันคือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน
แจ้งข่าวสารที่จําเป็นในหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ทราบอยู่เสมอ และผู้บังคับบัญชาของท่านเป็น
ผู้กําหนดนโยบายและแผนงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.19  



49 
 

 

ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้คําแนะนําปรึกษาแก่ท่านในเร่ืองของงานอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ผูบั้งคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นในหน่วยงานและ 
การปฏิบัติงานให้ทราบอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านมีโอกาสใน 
การแสดงความคิดเห็นตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาได้ มีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้คําสั่งในการทํางานของหน่วยงานอยู่เสมอ มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และผลรวมการติดต่อสื่อสารองค์กร มีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ตามลําดับ 
  
 4.1.9 ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองค์กร 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 

 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองค์กร 

 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

ท่านมีความต้ังใจ 
ที่จะทํางานที่บริษัท
แห่งน้ีตลอดไป 
จนอายุเกษียณ 

24 
(10.8) 

57 
(25.7) 

131 
(59) 

2 
(0.9) 

8 
(3.6)

3.39 0.83 มาก 

ผู้บังคับบัญชา 
ของท่านได้มีการให้
คําปรึกษาและ
แนะนําแลกเปลี่ยน
ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือ
นําไปใช้ใน 
การปฏิบัติงาน 

62 
(27.9) 

128 
(57.7) 

32 
(14.4) 

  4.14 0.64 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น วัฒนธรรม 
    องค์กร 

 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านเป็นตัวกระตุ้น
ให้เกิดการปฏิบัติ
หน้าที่และผลกัดันให้
องค์กรบรรลุผล
สําเร็จ 

77 
(34.7) 

114 
(51.4) 

30 
(13.5) 

1 
(0.5) 

 4.20 0.68 มาก 

ผู้บังคับบัญชา 
ของท่านได้แสดง
ความร่วมมือ
สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิด 
การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรใน 
การยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้าง
ความสําเร็จใหก้ับ
บริษัท 

62 
(27.9) 

111 
(50) 

49 
(22.1) 

  4.06 0.71 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น วัฒนธรรม 
    องค์กร 

 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านสร้าง
ความสําเร็จของงาน
ทั้งส่วนตัวและ
ส่วนรวมบนพ้ืนฐาน
ของหลักจริยธรรม
และคุณธรรม 

67 
(30.2) 

123 
(55.4) 

31 
(14.0) 

1 
(0.5) 

 4.15 0.66 มาก 

ในการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กรด้าน 
ต่าง ๆ ด้านใดก็ตาม 
ท่านให้ความร่วมมือ
ในการกําหนด
แผนงานเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้น 

52 
(23.4) 

136 
(61.3) 

34 
(15.3) 

  4.08 0.62 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น วัฒนธรรม 
    องค์กร 

 

ระดับ 
ความคิดเห็น  

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 

เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(2) 

มาก
ที่สุด 
(1) 

เมื่อท่านมีโอกาส 
ท่านจะเป็นผู้ที่
กระตุ้นและ
ก่อให้เกิดบรรยากาศ
การเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนความรู้ 
ในงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถและ
สร้างความสําเร็จ
ร่วมกัน 

53 
(23.9) 

113 
(50.9) 

56 
(25.2) 

  3.99 0.70 มาก 

เป้าหมายขององค์กร
กับเป้าหมายของ
ท่านสอดคล้องกัน 

63 
(28.4) 

104 
(46.8) 

52 
(23.4) 

2 
(0.9) 

 4.03 0.75 มาก 

ผลรวมวัฒนธรรม
องค์กร 

     4.00 0.45 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้บังคับบัญชาของท่าน
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่และผลักดันให้องคก์รบรรลุผลสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 รองลงมา ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างความสําเร็จของงานทั้งส่วนตัวและ
ส่วนรวมบนพ้ืนฐานของหลักจริยธรรมและคุณธรรม มรีะดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.15  
ผู้บังคับบัญชาของท่านได้มีการให้คําปรึกษาและแนะนําแลกเปลี่ยนความรู้ใหม ่ๆ เพ่ือนําไปใช้ใน 
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การปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14  ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
ด้านต่าง ๆ ด้านใดก็ตาม ท่านให้ความร่วมมือในการกําหนดแผนงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08  ผู้บังคับบัญชาของท่านได้แสดงความร่วมมือ
สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือ
สร้างความสําเร็จให้กับบริษัท มีระดับความคิดเห็นมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06  เป้าหมายขององค์กร
กับเป้าหมายของท่านสอดคล้องกัน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อท่านมีโอกาส 
ท่านจะเป็นผู้ทีก่ระตุ้นและก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนความรู้ในงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถและสร้างความสําเร็จร่วมกัน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ท่านมี
ความต้ังใจที่จะทํางานที่บริษัทแห่งน้ีตลอดไปจนอายุเกษียณ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.39 และผลรวมวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
ตามลําดับ 
 
 4.1.10 ค่าเฉลีย่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น ภาวะผู้นํา
องค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น ภาวะผู้นําองค์กร  

 
ระดับความคิดเห็น ผู้นําและพนักงาน  
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  

เก่ียวกับ ภาวะผู้นําองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านลักษณะผูนํ้าและภาวะผู้นํา 4.07 0.56 มาก 
ด้านการพัฒนาองค์กร 3.98 0.52 มาก 
ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม 3.93 0.58 มาก 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 3.92 0.64 มาก 
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ 3.98 0.58 มาก 
ด้านการจัดการระบบการบริหารในองค์กร 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.93 0.79 มาก 

รวมภาวะผู้นําองค์กร 3.97 0.52 มาก 
หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
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 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามด้านลักษณะผู้นําและ
ภาวะผู้นํา มีระดับความคิดเห็นมาก มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมามี  
2 ด้านที่เท่ากันคือ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ มีระดับ 
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม และด้านการจัดการ
ระบบการบริหารในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเห็ฯมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.93   
ด้านมนุษยสัมพันธ์ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.92 และผลรวมภาวะผู้นํา มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลําดับ 
 
 4.1.11 ค่าเฉลีย่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น ประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น ประสิทธิผล 
   การทํางานเป็นทีม 
 

ระดับความคิดเห็น ผู้นําและพนักงาน  
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  

เก่ียวกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านสภาพแวดล้อม 3.88 0.65 มาก 
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ 3.83 0.50 มาก 
ด้านการออกแบบงาน 3.89 0.53 มาก 
ด้านกระบวนการทํางาน 4.00 0.56 มาก 
รวมประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 3.90 0.48 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามด้านกระบวนการทํางาน 
มีระดับความคิดเห็นมาก มีลาํดับความสําคัญที่ 1 มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.00 รองลงมา ด้านการออกแบบ
งาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.89 ด้านสภาพแวดล้อม มีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ  
3.83 และรวมประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
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ตามลําดับ 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการติดต่อสื่อสาร
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด หรอืไม่   
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
  
ตารางที่ 4.12: ค่าอิทธิพลของตัวแปรการติดต่อสื่อสาร สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ  
   บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple  
   Regression Analysis) 
 

การติดต่อสื่อสารองค์กร 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig 
(P–Value) 

การติดต่อสื่อสารองค์กร 0.539 9.493 0.000* 
R2 = 0.291, F–Value = 90.109, n = 222, P–Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.12 พบว่า การติดต่อสื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีมของบริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร 
ส่งผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด หรือไม่ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13: ค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ  
   บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple  
   Regression Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig 
(P–Value) 

วัฒนธรรมองค์กร 0.668 13.272 0.000* 
R2 = 0.446, F–Value = 176.152, n = 222, P–Value ≤ 0.05* 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.13 พบว่า วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีมของบริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรภาวะผู้นํา ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางที่ 4.14: ค่าอิทธิพลของตัวแปรภาวะผู้นํา ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท  
   บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple  
   Regression Analysis) 
 

ภาวะผู้นํา 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig 
(P–Value) 

ด้านลักษณะผูนํ้าและภาวะผู้นํา –0.214 –3.322 0.001* 
ด้านการพัฒนาองค์กร 0.172 3.698 0.000* 
ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม 0.588 4.604 0.000* 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 0.019 0.164 0.870 
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ 0.271 3.623 0.000* 
ด้านการจัดการระบบการบริหารในองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

0.179 3.581 0.000* 

R2 = 0.822, F–Value = 165.820, n = 222, P–Value ≤ 0.05* 
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 ผลวิเคราะห์จากตารางที่ 4.14 พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลเรียงตามลําดับดังน้ี ด้านการเป็น
ผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม มีอิทธิพลร้อยละ 58.8 รองลงมา ด้านความสามารถในการสื่อสารและ 
จูงใจ มีอิทธิพลร้อยละ 27.1 และด้านการจัดการระบบการบริหารในองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.9 
ด้านการพัฒนาองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.2 ด้านลักษณะและภาวะผู้นํา มีอิทธิพลร้อยละ –21.4 
ส่งผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

    
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผูนํ้า 
ที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด มีบทสรุปสามารถ
อธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard) 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 เพศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารและ
พนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจํานวน  
143 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 64.4 เพศหญิง มีจํานวน 79 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 35.6 
   5.1.1.2 อายุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารและ
พนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25–33 ปี มากที่สุด จํานวน 
118 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาได้แก่ อายุ 36–45 ปี จํานวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 
และอายุตํ่ากว่า 25 ปี จําวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ มากกว่า 45 ปี 
ขึ้นไป จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 
   5.1.1.3 สถานภาพ ผลการวิเคราะห์จาการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารและ
พนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่มีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด 
จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 รองลงมาได้แก่ โสด จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 และ
สถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90  
   5.1.1.4 ระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห์จาการตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร
และพนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่อยู่ในระดับ 
ปริญญาตรี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 58.6 รองลงมาได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 87 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.2 และสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
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   5.1.1.5 อายุงาน ผลการวิเคราะห์จาการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารและ
พนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน มากกว่า 5 ปี 
จํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาได้แก่ ตํ่ากว่า 1 ปี จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 
และอายุงาน 1–3 ปี จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 อายุงานที่มีจํานวนคนน้อยที่สุด 4–5 ปี 
จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
   5.1.1.6 รายได้ต่อเดือน ผลการวิเคราะห์จาการตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร 
และพนักงาน บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ต่อเดือน 
15,000–35,000 บาท จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมาได้แก่ ต้ังแต่ 50,000 บาท 
ขึ้นไป จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 และต่ํากว่า 15,000 บาท จํานวน 43 คน คดิเป็นร้อยละ 
19.4 ระดับรายได้ต่อเดือนจํานวนคนน้อยที่สุด 35,000–40,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.7 
   5.1.1.7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับ การติดต่อสื่อสาร
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา ที่มีผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีม บรษิัท บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น การติดด่อสารองค์กร มีระดับ 
ความคิดเห็นมากมีความสําคัญลําดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร  
ภาวะผู้นํา และประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00, 3.97 และ 3.90 ตามลําดับ 
   5.1.1.8 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผล ระดับความคิดเห็น  
การติดต่อสื่อสารองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น การติดต่อสื่อสารองค์กร  
ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มรีะดับความสําคัญลําดับที่ 1  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 รองลงมามี 2 ด้านที่เท่ากันคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นใน
หน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ทราบอยู่เสมอ และผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้กําหนดนโยบายและ
แผนงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านคอยให้คําแนะนําปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.17 ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นในหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ทราบ 
อยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ตัดสินใจและรว่มแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาได้ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.06 
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้คําสั่งในการทํางานของหน่วยงานอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และผลรวมการติดต่อสื่อสารองค์กร มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.11 ตามลําดับ 
   5.1.1.9 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผล ระดับความคิดเห็น 
วัฒนธรรมองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นตัวกระตุ้น 
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ให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่และผลักดันให้องคก์รบรรลุผลสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 รองลงมา ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างความสําเร็จของงานทั้งส่วนตัวและส่วนรวม 
บนพ้ืนฐานของหลักจริยธรรมและคุณธรรม มีระดับความคิดเห็นมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  
ผู้บังคับบัญชาของท่านได้มีการให้คําปรึกษาและแนะนําแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ๆ เพ่ือนําไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.14 ในการเปลีย่นแปลงขององค์กรด้านต่าง ๆ 
ด้านใดก็ตาม ท่านให้ความร่วมมือในการกําหนดแผนงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ผูบั้งคับบัญชาของท่านได้แสดงความร่วมมือสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้าง
ความสําเร็จใหก้ับบริษัท มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.06 เป้าหมายขององค์กรกับ
เป้าหมายของท่านสอดคล้องกัน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อท่านมีโอกาส 
ท่านจะเป็นผู้ทีก่ระตุ้นและก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ในงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถและสร้างความสําเร็จร่วมกัน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ท่านมี
ความต้ังใจที่จะทํางานที่บริษัทแห่งน้ีตลอดไปจนอายุเกษียณ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.39 และผลรวมวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.00  
ตามลําดับ 
   5.1.1.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น  
ภาวะผู้นําองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามด้านลักษณะผู้นําและภาวะผู้นํา มีระดับความคิดเห็นมาก  
มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมาม ี2 ด้านที่เท่ากันคือ ด้านการพัฒนาองค์กร 
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.98  
ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรมและด้านการจัดการระบบการบริหารในองค์กร อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ด้านมนุษยสัมพันธ์ มีระดับ 
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และผลรวมภาวะผู้นํา มีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลําดับ 
   5.1.1.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น 
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ผู้ตอบแบบสอบถามด้านกระบวนการทํางาน มีระดับความคิดเห็นมาก 
มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมา ด้านการออกแบบงาน มีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ด้านสภาพแวดล้อม มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89  
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และรวม
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ตามลําดับ 
 5.1.2 การรายงานผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 
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   สมมติฐานข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการติดต่อสื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด หรอืไม่   
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis)  
   ผลการวิเคราะห์พบว่า การติดต่อสื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีม ของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จาํกัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   สมมติฐานข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร สง่ผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด หรือไม่  
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis)   
   ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
ของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   สมมติฐานข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรภาวะผู้นํา ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด หรือไม่   
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis 
   ผลวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลเรียงตามลําดับดังน้ี ด้านการเป็นผู้นําภายใต้
กรอบจริยธรรม มีอิทธิพลร้อยละ 58.8 รองลงมา ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ มีอิทธิพล
ร้อยละ 27.1 และด้านการจัดการระบบการบริหารในองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.9 ด้านการพัฒนา
องค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.2 ด้านลักษณะและภาวะผู้นํา มีอิทธิพลร้อยละ –21.4 ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษทั บางกอก
โคมัตสุเซลส์ จาํกัด 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการติดต่อสื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด หรอืไม่ ผลการวิเคราะห์พบว่า การติดต่อ 
สื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า การติดต่อสื่อสารองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
เป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดของ สุพานี สฤษฎ์วานิช 
(2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือกระบวนการที่มนุษย์เช่ือมโยง
ความรู้สึกและความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน ซึ่งการถ่ายทอดเรื่องราว
ต่าง ๆ อาทิ ขา่วสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมาข้อเท็จจริง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น 
หรือทางเลือกต่าง ๆ จากผู้สง่สารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึงในสภาพแวดล้อมแบบหน่ึง 
โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นทีย่อมรับร่วมกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองการชักจูง การรับรู้ เปลี่ยน
พฤติกรรม เปลี่ยนทัศนคติ หรือเกิดความเข้าใจตามที่พึงประสงค์ เพ่ือให้ผู้พูดได้แสดงความรู้สึก  
และอารมณ์ นําไปสู่การผ่อนคลายความกดดัน ความเครียด ได้ระบายนึกคิด ความรู้สกึ ได้แสดง 
ความคิดเห็นต่าง ๆ ออกมา ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลและการสื่อสารของ
องค์กร ซึ่งการสื่อสารขององค์กรมีการแลกเปลี่ยนความรู้และข้อมูลข่าวสารในหมูส่มาชิกขององค์กร 
เพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร โดยท่ีการสื่อสารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ 
ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุม่ และระดับองค์กร โดยการสื่อสารจะเป็นเสมือนตัวกลาง โดยอาจจะ
สื่อสารผ่านทางข้อมูลสัญลักษณ์ ข่าวสาร และเคร่ืองหมายต่าง ๆ กลับมายังผู้ส่งสารแทน เพ่ือให้เกิด
การเช่ือมโยงการบริหารด้านต่าง ๆ ประสบความสําเร็จมากย่ิงข้ึน 
   5.2.1.1 องค์ประกอบที่สําคัญของการติดต่อสื่อสาร 
     1) ผู้ส่ง (Source หรือ Sender) คือ การสื่อสารจะเริ่มจากผู้ส่งที่จะต้อง 
มีความคิดบางสิ่งบางอย่างหรือข้อมูลที่จะเสนอหรือสื่อให้กบัอีกฝ่ายหน่ึงให้รับทราบ 
     2) ข่าวสาร (Message) คือ สิง่ที่ต้องการส่งไปยังผู้รับสาร โดยผู้ส่งต้อง
แปลงสิ่งที่ต้องการส่งให้อยู่ในรูปแบบที่อีกฝา่ยจะเข้าใจได้โดยทั่วไป ซึ่งจะเรียกว่า การใสร่หัส 
(Encoding) ซึง่เป็นการนําความคิดเรียบเรียงออกมาเป็นเน้ือหา (Content) และอารมณ์ (Emotion)  
     3) การใส่รหสั (Encoding) คือ วิธีการที่จะแปลงความคิดให้เป็นสื่อที่ฝ่าย
หน่ึงเข้าใจ เช่น จากความคิดก็จะแปลงมาเป็นภาษาพูด เขียน หรือภาษาสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
     4) การสื่อสารช่องทางในการติดต่อสื่อสาร (Chanel) คือ เป็นตัวกลางใน 
การสื่อสาร ในตัวกลางสามารถเลือกช่องทางการที่จะสื่อสารได้หลายวิธี เช่น การส่งบันทึกข้อความ 
ใช้การพูดแบบเผชิญหน้า ส่งจดหมาย การโทรศัพท์ ส่ง E–mail รายงาน ติดประกาศท่ัวไป และเสียง
ตามสาย เป็นต้น 
     5) การถอดรหัส (Decoding) คือ ผู้รับได้ทําความเข้าใจและตีความแปล
ความในข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากผู้ส่ง 
     6) ผู้รับ (Receiver) คือ กลุ่มคนหรือบุคคล ที่เป็นเป้าหมายที่ผู้ส่งต้องการ
ส่งข้อมูล 
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     7) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ ผู้รับแสดงให้ผูส้่งให้เห็นว่าการติดต่อ 
สื่อสารน้ีประสบผลสําเร็จหรอืไม่ โดยการส่งผ่านข้อมูลย้อนกลับไปให้ผูส้ง่ ถ้าเกิดเหตุการณ์ เช่น 
ปราศจากการส่งข้อมูลย้อนกลับถือว่าเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวน่ันเอง ซึ่งผู้ส่งอาจไม่ทราบว่าผู้รับ
ได้รับข่าวสารน่ันหรือไม่ และหรือมีความเข้าใจในข้อมลูข่าวสารที่ให้ไปแต่เพียงใด ส่วนการส่งข้อมูล
ย้อนกลับน้ันมผีลทําให้การติดต่อกันน้ันมีชีวิตชีวามีความสนุกสนานมากขึ้น ย่ิงทําให้การส่ือสาร
ต่อเน่ืองไปได้ด้วยดี โดยทั่วไปแล้วผู้รับมักไมค่่อยได้ส่งข้อมูลย้อนกลับเพราะเกรงว่าเมื่อส่งไปแล้วอาจ
มีผลลบมาสู่ตนเองได้ หรือในบางกรณีอาจพบได้ว่าด้วยสถานะตําแหน่งของตัวเองที่แตกต่างกันมาก
น้ันทําให้ผู้รับไม่กล้าส่งข้อมูลย้อนกลับไปให้ หรืออาจจะเป็นเพราะที่ผู้ส่งมองว่าผู้รับไม่มีความรู้
ความสามารถ ไม่เก่งเพียงพอ ไม่เข้าใจข่าวสารที่ส่งมา หรือบางกรณียังพบได้ว่าผู้รับอ่านท่าทีของ 
ผู้ส่งได้ขาดความสนใจในการสื่อสารโดยที่ไม่ได้แสดงความสนใจอย่างเพียงพอ ลึกซึ้ง ผูร้ับจึงไม่
กระตือรือร้นที่จะส่งข้อมูลย้อนกลับไปให้ 
   5.2.1.2 การติดต่อสื่อสารขององค์กร โดยทั่วไปองค์กรอาจมีการติดต่อสื่อสาร 
เป็น 2 ด้าน ได้แก่ การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการติดต่อสื่อสารภายนอกองค์กร 
     1) การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร อาจพิจารณาได้จากทิศทางของ 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ดังน้ี 
       1.1) การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward 
Communication) เป็นการสื่อสารผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการบอก
เป้าหมาย การมอบหมายงาน การสั่งงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับในการทาํงาน (Performance 
Feedback) วัตถุประสงค์ต่าง ๆ รวมทั้งการประชุม (Meeting) ถือเป็นวาระโอกาสของหัวหน้า
สามารถสื่อสารกับลูกน้องให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อกันได้ โดยปัจจุบันการติดต่อจากบนลงล่างที่
ผู้บริหารนิยมใช้มาก คือ การจัดทําวารสารภายใน การประชุมงาน และการเปิดเผยข้อมูลที่เรียกว่า 
Open Book Management 
       1.2) การติดต่อสื่อสารจากลา่งขึ้นบน (Upward 
Communication) เป็นการสื่อสารจากพนักงานไปยังผู้บริหาร เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ต่าง ๆ การขอคําแนะนํา โดยใช้การสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้ีมักเป็นข้อความส้ัน ๆ และไมค่่อยเกิดขึ้น 
เพราะพนักงานไม่กล้าที่จะติดต่อกับผู้บังคับบัญชาเพราะกลัวในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงกว่า และเกรงกลวั
ผู้บริหารประเมินว่าตนไม่มีความสามารถเพียงพอ ไม่เก่งทางด้านน้ี หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบ
มาแทน หรือถา้สื่อให้กับผู้บริหารก็อาจสื่อแต่ข้อมูลที่เป็นเร่ืองดีเพ่ือเอาใจเราเรียกภาวการณ์แบบน้ีว่า 
Mum Effect 
       1.3) การติดต่อสื่อสารในแนวนอน (Lateral หรือ Horizontal 
Communication) เป็นการสื่อสารในคนในระดับเดียวกันหรือกลุ่มงานเดียวกัน จึงเป็นกันเอง 
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รวดเร็ว และเป็นมิตร เช่น ฝา่ยการตลาดติดต่อกับฝ่ายเทคนิคเร่ืองข้อมูลผลิตภัณฑ์ ซึง่จะช่วยในการ
ประสานงานให้ดีขึ้น ช่วยสร้างพันธมิตร (Coalitions) และลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน ทําให้
แผนกต่าง ๆ ทีก่่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรได้ เพราะได้มีโอกาสรับรู้ข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน
ทําให้เห็นช่องทางโอกาสต่าง ๆ ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆขึ้นมา 
       1.4) การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal 
Communication) คือ การสื่อสารข้ามแผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝ่ายให้
คําแนะนําปรึกษา (Staff) กับฝ่ายปฏิบัติการ (Line) 
     2) การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอก มีลกัษณะดังน้ี 
     การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอก โดยทั่วไปองค์กรต่าง ๆ มีการติดต่อ 
สื่อสารกับบุคลากรภายนอกหรือหน่วยงานต่าง ๆ อาทิ ซัพพลายเออร์ ลูกค้า หรือกับสาธารณชน
โดยทั่วไป โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือกระจายข่าวสารหรือรับข่าวสารข้อมูลจากบุคลากรหรือหน่วยงาน
ภายนอก อีกทั้งยังช่วยในเรื่องของการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้เหมาะสมอีกด้วย 
     องค์กรกับหน่วยงานภายนอกสามารถติดต่อกันได้ในหลายลักษณะ เช่น 
     Press Release คือ การที่องค์กรฝากข่าว หรือแจกข่าว ให้กับหน่วยงาน
ต่าง ๆ หรือสื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกับองค์กร 
     Press Conference คือ เป็นลักษณะของการเช่ือเชิญผู้สื่อข่าวมาฟังการ
แถลงข่าวและแจ้งข่าวสารเพ่ือช่วยในการประชาสัมพันธ์ 
     Public Relation คือ เป็นการประชาสัมพันธ์องค์กรผ่านสื่อต่าง ๆ 
     Toll Free คือ เป็นการกําหนดเบอร์โทรศัพท์ที่เป็นโทรสายตรงเข้ามาสู่
องค์กร โดยไม่ต้องจ่ายค่าโทร หรือส่ง Internet 
     Opinion Survey คือ การใช้แบบสอบถามต่าง ๆ เพ่ือถามความคิดเห็น
ของบุคคลภายนอกองค์กร อาทิ ภาพลักษณ์ ตราสินค้า คุณภาพสินค้า ฯลฯ ขององค์กร 
     Advertising คือ การใช้โฆษณาเป็นสื่อกลางข่าวสารข้อมูลขององค์กร 
ที่ต้องการนําไปสู่กลุ่มลูกค้าเป้าหมาย โดยเลือกใช้สื่อโฆษณาต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 กระบวนการสื่อสารในองค์กร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่าง
บุคคลหรือกลุม่บุคคลในระดับต่าง ๆ และทีม่ีความสามารถหรือความถนัดตามสายงานท่ีต่างกันใน
หลายพ้ืนที่โดยมี วัตถุประสงค์เพ่ือให้มีการปรับรูปแบบองค์กรใหม่ หรือเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการปรับ
รูปแบบองค์กรแล้วดําเนินการตามรูปแบบองค์กรใหม่ หรือเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการปรับรูปแบบ
องค์กรแล้วดําเนินการตามรูปแบบองค์กรใหม่น้ันๆ และเพ่ือการประสานงานกิจกรรมประจําวันต่าง ๆ 
ในองค์กร (Frank & Brownell, 1989) 
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 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลที่ทาํหน้าที่เป็นผู้สง่สาร
และผู้รับสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิด ข้อมลูที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์กร (ยุพาพร ทองอินทร,์ 
2555) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง กิจกรรมที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ไมว่่า
จะต้องตําแหน่งใดในองค์กรทั้งในแง่ส่วนตัว บุคคลต่าง ๆ กต้็องมีการสื่อสารกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูล
การทํางาน หรือเพ่ือการประสานงานและความเข้าใจต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และในแง่องค์กร  
การสื่อสารจะช่วยสร้างและจรรโลงวัฒนธรรมขององค์กรให้ยาวสืบต่อไป และสร้างองค์กรให้ก้าวไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย (เวณิกา ชัยย้ิม, 2558) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง เป็นการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรภายใต้รูปแบบและวิธีการสื่อสารต่าง ๆ เพ่ือสร้างการรับรู้และ
ความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (กัลยพัชร ชาคร, 2557) 
 จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการสื่อสารในองค์กร หมายถึง 
กระบวนการสื่อสารระหว่างบุคคลในระดับต่าง ๆ ภายในองค์กรเพ่ือการแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร 
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 
 มีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง  
การติดต่อสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อการทางานเป็นทีม: กรณีศึกษาพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้า
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร ที่มีอิทธิพลต่อ
การทางานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยน้ี คือ ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือน ด้านการได้รับสวัสด์ิการที่ดีเป็นสิ่งที่ทา่นต้องการ 
จากองค์กร และด้านมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้สาเร็จได้ ที่มีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 
 จันทิรา มังกรศักด์ิสิทธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความคิดเห็นต่อการสื่อสารในองค์กร: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช โดยศึกษาจากพนักงานฝ่ายสนับสนุนบรกิาร ฝ่ายบริการทาง
การแพทย์ และฝ่ายพยาบาล ที่ปฎิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลนนทเวช จานวน 289 คน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวชมีทิศทาง 
การสื่อสารจากบนลงลา่งมากที่สุด รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบแนวราบ รองลงมาเป็นการสื่อสาร
แบบข้ามสายงานการสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้อยที่สุด และพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพของ
ข่าวสารของการสื่อสารภายในโรงพยาบาลนนทเวชมีคุณภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อใช้สถิติ  
t–test ทดสอบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาล 
นนทเวช ไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญงิ และเมื่อใช้สถิติ F–test ทดสอบค่าเฉลี่ย 
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ความคิดเห็นพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช พบความแตกต่างของ 
ตัวแปรด้านอายุงาน และฝ่ายงานท่ีสังกัดโดยภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ .05 แต่ไม่พบความแตกต่าง
ของตัวแปรด้านอายุและระดับ 
 กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธ์ิ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลใน 
การทํางานซึ่งศึกษาในปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจ 
ในการทํางานกรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จานวน 400 คน พบว่า ลักษณะ 
ส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ 
สีลม กรุงเทพมหานคร ที่ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมการติดต่อ 
สื่อสารในองคก์รในด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนและด้านการสื่อสาร
แบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการจูงใจในการทางาน ในด้านปัจจัยจูงใจ
และด้านปัจจัยค้าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เบญจพร ยิฐธรรม (2553) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
และการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญกาลังใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัด
กระทรวงอุตสาหกรรม โดยศึกษาจากข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จํานวน 359 คน พบว่า
ข้าราชการท่ีรายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบย่ิงมาก  
ย่ิงมีขวัญกาลังใจในการปฏิบัติงานมากตามไปด้วย โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกน้ีทั้งในกลุ่มรวมและ
ในองค์ประกอบย่อยทุกด้าน และข้าราชการท่ีรายงานว่าพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบใน
ปริมาณมาก มีขวัญกาลังใจมากกว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบ 
ในปริมาณน้อยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส ์จํากัด หรือไม่ ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรม
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (1990 อ้างใน  
จิราภรณ์ ขุนรงั, 2559) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของความหมายร่วม (System 
of Shared Meaning) ที่สมาชิกยึดร่วมกัน และเป็นสิ่งซึ่งแยกแยะองค์กรหน่ึงออกจากองค์กรอ่ืน ๆ 
ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่สําคญัที่เป็นค่านิยมขององค์กร โดยมีคุณลักษณะ 
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สําคัญของวัฒนธรรมองค์กร 10 ประการ ดังน้ี 
 1) การริเริม่ส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพและความเป็นอิสระของแต่ละ
บุคคล 
 2) ความอดทนต่อความเสี่ยง ได้แก่ ระดับที่พนักงานถูกกระตุ้นให้ก้าวร้าวเปลี่ยนแปลงและ
แสวงหาความเสี่ยง 
 3) การกําหนดทิศทาง ได้แก่ ระดับที่องค์กรมีการกําหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวัง 
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 4) การประสานกันหรือการร่วมมือกัน ได้แก่ ระดับที่หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได้รับ 
การกระตุ้นให้เกิดซึ่งพฤติกรรมร่วมมือกัน 
 5) การสนับสนุนทางการจัดการ ได้แก่ ระดับที่ผู้จัดการได้จัดเตรียมหรือให้การติดต่อสื่อสาร
ที่ชัดเจน ให้การสนับสนุนและความช่วยเหลือแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
 6) การควบคุม ได้แก่ จํานวนกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุม บังคับบัญชาโดยตรง 
ที่นํามาใช้ในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 
 7) เอกลักษณ์ ได้แก่ ระดับของสมาชิกที่สรา้งเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรในฐานะส่วนรวม
มากกว่าในส่วนของกลุ่มการทํางานเฉพาะหรือการทํางานตามความชํานาญด้านวิชาชีพ 
 8) ระบบการให้รางวัล ได้แก่ ระดับการกําหนดให้รางวับ เช่น การข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน 
การเลื่อนตําแหน่ง ฯลฯ โดยอาศัยเกณฑ์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 9) ความอดทนต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ระดับที่พนักงานได้รับแรงกระตุ้นจากลักษณะที่
ปรากฏความขัดแย้งและโดนวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง 
 10) แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร ได้แก่ ระดับการติดต่อสื่อสารในองค์กรที่ถูกจํากัดโดย
ระดับของคําสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ 
 Hofstede,Deal & Kennedy (1991 อ้างใน จิราภรณ์ ขนุรัง, 2559) ได้กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กร เป็นค่านิยม แม้ว่าองค์กรไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณอั์กษร แต่ก็เป็นสิ่งที่ควรรับรู้
ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมทีป่ฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็น
สิ่งที่ทําให้ทราบว่า ผู้ร่วมงานควรจะทําตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 
 สมยศ นาวีการ (2538)  ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม และ
พฤติกรรมที่บุคคลสร้างขึ้นมาภายในบริษัท รูปแบบของผูบ้ริหารระดับสูงและบรรทัดฐาน ค่านิยม 
และความเช่ือร่วมกันภายในบริษัทจะรวมกันเข้าเป็นวัฒนธรรมองค์กร คาํพูดอย่างเดียวของผู้บริหาร
ไม่สามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ 
 สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด  
แบบแผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญข่ององค์กรจะ 
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ยอมรับและปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นเร่ืองของความเช่ือ ค่านิยม และแนวทาง
ปฏิบัติที่สมาชิกในองค์กรได้พร้อมใจกันต้ังข้ึนมาและยึดถอืเป็นหลักปฏิบัติรับรู้และเขา้ใจตรงกัน ซึ่งจะ
มีอิทธิพลต่อพฟติกรรมของสมาชิก และทําให้องค์กรมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ ซึ่ง
วัฒนธรรมองค์กรใด ก็คือบุคลิกภาพขององค์กรน้ัน 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) คือ วัฒนธรรมบริษัท (Corporate Culture) 
หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร หรือหมายถึงโครงร่างเก่ียวกับความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive 
Framework) ซึ่งจะมีลักษณะ 
 1) บ่งช้ีถึงกลุ่มของค่านิยม (Set of Values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์กรน้ัน ยึดถือร่วมกัน 
ค่านิยมเหล่าน้ีเป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือตัดสินว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและสามารถยอมรับได้ 
พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดีและไมอ่าจยอมรับได้ 
 2) ค่านิยมขององค์กรส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจาก 
ข้อสมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จงึเป็นเรื่องยากถ้าจะให้ 
ฝ่ายบริษัทเองกําหนดข้อสมมติเหล่าน้ีเพราะเป็นเร่ืองของความเช่ือและค่านิยมส่วนบุคคลของ
พนักงานด้วยเหตุน้ี วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ ควรสะทอ้นถึงค่านิยม
และความเช่ือของพนักงานร่วมกัน 
 3) อีกลกัษณะหน่ึงที่ทุกนิยามค่านิยมมีเหมอืนกัน คือ การใช้สัญลักษณ์เป็นสื่อบ่งบอก
ความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมขององค์กรน้ัน บริษัทและองค์กรส่วนใหญ่จะพยายามสร้าง
ตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กรของตน นอกจากสัญลักษณ์แล้วคําขวัญหรือ 
Slogan ก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่สะท้อนค่านิยมหรือความเช่ือซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร  
 Sergiovanni (1988 อ้างใน จิราภรณ์ ขุนรงั, 2559) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรว่า ในทุก 
ๆ องค์กรย่อมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได้ ซึ่งกําหนดขึ้นโดยมีหลักเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันจน
กลายเป็นบรรทัดฐานที่บ่งช้ีว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติและยอมรับได้ สิ่งใดเป็นสิ่งที่ 
พึงประสงค์ และบรรทัดฐานของการแสดงออกซึ่งค่านิยม ความเช่ือ ในกลุ่มของผู้ร่วมงาน 
 Alverson (1990 อ้างใน จิราภรณ์ ขุนรัง, 2559) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร
ไว้ว่า มีลักษณะสําคัญดังน้ี 
 1) เป็นพฤติกรรมทีสังเกตเหน็ได้อย่างสมํ่าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่น การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลในองค์กรยอมรับ 
 2) มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึง่ยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางใน 
การปฏิบัติงานร่วมกันว่าสิ่งใดจะต้องทํามากน้อยเพียงใดในการปฏิบัติงาน 
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 3) ค่านิยมที่มลีักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญท่ี่บุคคลในองค์กร
ยอมรับให้การสนับสนุนและคาดหวังในการฏิบัติงานร่วมกัน 
 4) มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเก่ียวกับการปฏิบัติและ 
การให้บริการ 
 5) มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและเป็นแบบอย่างใน 
การปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม 
 6) มีบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรกําหนดขึ้น
จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลภายในองค์กรและภายนอกองค์กรด้วย 
 สุนทร วงศ์ไสษยวรรณ (2540) ได้กล่าวสรุปถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ดังนี้ 
 1) เป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม ทีส่มาชิกส่วนใหญข่ององค์กรยอมรับและเห็นพ้อง
ต้องกัน ทําให้สามารถคาดคะเนพฤติกรรมของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์กรเดียวกันได้ 
 2) เป็นประสบการณ์ร่วมกันของกลุ่มคนหน่ึงที่ทํางานร่วมกันมานานพอสมควร น่ันคือ 
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบัติต่าง ๆ จะต้องอาศัยเวลาในการสัง่สม ทดสอบ 
และพิสูจน์ จนสามารถยอมรับร่วมกันว่าสามารถช่วยแก้ไขปัญหา และตอบสนองความต้องการของ
องค์กรได้ 
 3) เป็นสิ่งทีส่มาชิกขององค์กรเรียนรู้ผ่านการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยกระบวนการ 
ที่เรียกกว่า การขัดเกลาทางสังคม (Organization Socialization) 
 4) เป็นสิ่งทีฝ่ังอยู่ในส่วนลึกของจิตใจและหลอมรวมอยู่ในสามัญสํานึกของสมาชิกองค์กร 
โดยปกติสมาชิกขององค์กรจะคิดและกระทาํไปโดยอัตโนมัติ 
 5) เป็นสิ่งทีส่ื่อสารผ่านทางสญัลักษณ ์ได้แก่ ภาษา พิธีการ เร่ืองเล่า เพลงประจําองค์กร 
เพราะเน้ือหาส่วนใหญ่ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นนามธรรม 
 6) เป็นสิ่งที่ไมห่ยุดนิ่ง สามารถปรับตัว เปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือตาม
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะวัฒนธรรมองค์กรจะต้องสอดคล้องกับการแก้ไขปัญหาและ 
สนองความต้องการขององค์กร 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสําคัญมากเพราะองค์กร
ที่ประสบความสําเร็จต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่สัง่สมกันมาเป็น
ระยะเวลายาวนานหลายยุคหลายสมัย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรสามารถทําได้โดย 
 1) ผู้บริหารใหค้วามสําคัญและต้ังใจในการปฏิบัติงาน มีมาตรวัดความสําเร็จที่เป็นรูปธรรม
อย่างชัดเจน มีการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานน้ันได้มาตรฐาน
ตามท่ีองค์กรต้องการ 
 2) ผู้นําเป็นผู้สร้างค่านิยมและความเช่ือให้สมาชิกในองค์กรมีการยอมรับนับถือร่วมกัน 
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 3) ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีและเป็นผู้สอน มีการแนะนําสิ่งที่ดีให้แก่พนักงานทั้งในรูปแบบทีเ่ป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการ ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ควรยึดถือปฏิบัติ เป็นผู้สอนให้พนักงานปฏิบัติงานได้ 
อย่างคุณภาพ จึงทําให้พนักงานมีทัศนคติทีดี่ต่อองค์กร 
 4) การสรรหา คัดเลือก การสง่เสริมและการเลิกจ้างพนักงานมีความเป็นธรรมและมี
หลักเกณฑ์ที่เช่ือถือได้ ซึ่งพนักงานในองค์กรเกิดการยอมรับ 
 องค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นการส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ส่งผลให้พนักงานเกิด 
การยอมรับ ซึ่งเร่ิมจากผู้บริหารท่ีมีบทบาทในการเป็นผู้นําในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรข้ึนมา เพ่ือให้
พนักงานทุกคนเกิดความเข้าใจ ยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์น้ัน 
 ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2548) ได้ให้ความหมายขององค์กรไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบ
ของทุกอย่างในองค์กรที่ก่อให้เกิดน้ันมีความสําคัญต่อการทํางานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างของ
องค์กร วิสัยทศัน์ และกลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรน้ันเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้อง
ไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือ
นําไปใช้ทํางานในหน่วยงานเป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเช่ือ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน
และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการ อิทธิพลของคุณค่าคุณลักษณะ
ส่วนตัวของผู้ก่อต้ังองค์กร เป็นต้น วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 4 ประเภทหลัก ๆ คือ  
1) วัฒนธรรมที่มุ่งความสามารถ 2) วัฒนธรรมที่มุ่งการร่วมมือ 3) วัฒนธรรมที่มุ่งการพัฒนา และ 
4) วัฒนธรรมที่มุ่งการควบคุม ผู้บริหารสามารถสร้างองค์กรข้ึนมาได้แต่นักบริหารมีความจําเป็นต้อง
สร้างความรู้สึกผูกพันอยากทํางานตามกลยุทธ์ที่กําหนดไว้เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์และทาํงานด้วย
พฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ควบคู่ไปกับกลยุทธ์การดําเนินธุรกิจ 
 นิยามของวัฒนธรรมองค์กรจะเห็นได้ว่ามีขอบเขตที่กว้างและมีลักษณะคล้าย ๆ ภูเขา 
นํ้าแข็ง (Iceberg) คือ มีส่วนที่อยู่ข้างบนน้าส่วนหน่ึงและอยู่ใต้น้าอีกส่วนหน่ึง จึงอาจแบ่งวัฒนธรรม
ออกได้เป็น 2 ส่วน คือ 
 1) ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรประดิษฐ์ขึ้นมาหรือสร้างขึ้นมา 
 2) ส่วนที่อยู่ลกึลงไปจะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู ้และเข้าใจร่วมกัน 
เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
 มิติที่ 1 แบ่งเป็น 
 1) วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) คือ วัฒนธรรมหลักของคนในองค์กรโดยรวม  
ซึ่งมองเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์กรน้ัน โดยวัฒนธรรมประเภทนี้เป็นของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และ
ยอมรับตลอดจนเข้าใจร่วมกัน 
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 2) วัฒนธรรมย่อย (Subculture) คือ วัฒนธรรมของแผนกงาน หรือกลุ่มงานหรือพ้ืนที่งาน 
ซึ่งในองค์กรหนึ่ง ๆ ที่มีหลายแผนกงานหรอืหลายกลุ่มงานจะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบ 
 มิติที่ 2 แบ่งเป็น 
 1) วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีนํ้าหนักมาก คนเห็นพ้อง
ต้องกัน และยอมรับมากจึงทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมผีลต่อการควบคุม
พฤติกรรมได้เป็นอย่างดี และทาให้สมาชิกขององค์กร มีความจงรักภักดี มีแรงยึดเหน่ียวกันสูงและ
ผูกพันต่อองค์กรมาก 
 2) วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) คือ วัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกันมาก 
เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไมค่อ่ยมีนํ้าหนักต่อสมาชิกเท่าไหร่นัก ซึ่งจะปรากฏในองค์กรที่เพ่ิงก่อต้ังหรือ
องค์กรที่มีอายุไม่ยาวนานนัก 
 ประเภทของวัฒนธรรม 
 1) วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น
ภายในองค์กร โดย จะมีค่านิยมสําคัญในเร่ืองปฏิบัติ การคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ  
การทําตามประเพณี เน้นการมีส่วนร่วม การเน้นความเป็นทีม ไม่พยายามสร้างความแตกแยก  
การเห็นพ้องกัน อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพ่ีน้อง ยุติธรรมเท่า
เทียมกัน การเน้นความเป็นธรรม 
 2) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมี
เสถียรภาพความม่ันคง และมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นสําคัญโดยมีค่านิยมสําคัญในเร่ือง ความเป็น
ทางการ การประหยัด มุ่งประสิทธิภาพในการทํางาน และความเป็นระเบียบแบบแผน ใช้ข้อมูลตัวเลข
ต่าง ๆ การใช้เหตุผล ในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่าง ๆ ทําตามกฎระเบียบ 
คําสั่ง การเช่ือฟัง และคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 
 3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนองและเน้นความยืดหยุ่นสูงต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมสําคญัในเร่ือง ส่งเสริมการใช้จินตนาการ การสร้างสรรค์ ส่งเสริม
ให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองทํา ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรท่ีนอกกรอบ
การให้อิสระ ให้ทําได้ ให้คิด ให้มีความเป็นประกอบการอยู่ในตัว โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ 
 4) วัฒนธรรมที่เน้นความสําเร็จ (Achievement Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง
หรือเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการตอบรับหรือยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External 
Stakeholders) องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความสําเร็จ โดยจะมีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจน
ในเรื่องยอดขาย การตอบสนองความต้องการลูกค้า ส่วนครองตลาด กําไร และอื่น ๆ เป็นต้น 
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 มีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ ขุนรัง (2559) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
อําเภอพระสมุทรเจดีย์ ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ผลงานวิจัยน้ี คือ วิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติ
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และความแตกต่าง
ค่าเอฟ พบว่า ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ในด้าน อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
รายได้ที่ได้รับต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยรวม
แตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ด้าน เพศ และ ระดับปฏิบัติการ ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนไม่แตกต่างกัน การใช้สถิติถดถอยเชิงพหุคูณ 
พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และ ความรับผิดชอบ
และการมีส่วนร่วมในงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในทางตรงกัน
ข้าม ด้านความสําคัญของลักษณะงานไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
และสถิติถดถอยอย่างง่าย พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสทิธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ได้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศ
ไทย ผลงานวิจัยน้ีคือ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ต้ังไว้ กล่าวคือ รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูง 
จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางและรัฐวิสาหกิจ 
ที่มีประสิทธิผลปานกลางจะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผล
ตํ่า โดยรัฐวิสาหกิจที่มีประสทิธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลบางประการมากกว่า
รัฐวิสาหกิจทีม่ปีระสิทธิผลปานกลาง แต่มีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลทุกประการมากกว่า
รัฐวิสาหกิจทีม่ปีระสิทธิผลตํ่า 
 พิเชฐ ทรวงโพธ์ิ และคณะ (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล ได้มีวัตถุประสงค์ใน
การวิจัยฉบับน้ีเพ่ือศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของกรมทรัพยากรน้ําบาดาล แรงจูงใจใน
การทํางาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการทํางาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากร
นํ้าบาดาล ผลของงานวิจัยน้ีคือ ได้พบว่าสมมติฐานของการวิจัยมีความสอดคล้องและเป็นไปตาม
สมมติฐานของการวิจัยที่ได้กําหนดข้อที่ 1 คือ เร่ืองปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
ในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล และข้อที่ 2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรม ี
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ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรภาวะผู้นํา ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
เป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  หรือไม่ ผลวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพล  
เรียงตามลําดับดังน้ี ด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม มีอิทธิพลร้อยละ 58.8 รองลงมา  
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ มีอิทธิพลร้อยละ 27.1 และด้านการจัดการระบบ 
การบริหารในองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.9 ด้านการพัฒนาองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 17.2 ด้าน
ลักษณะและภาวะผู้นํา มีอิทธิพลร้อยละ –21.4 ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ไม่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษทั บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด  
 ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษัท 
บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดของภาวะผู้นํา (Leadership) หรือ 
ความเป็นผู้นํานั้นแตกต่างจากคําว่า ผู้นํา ซึง่กล่าวได้ว่า ภาวะผู้นํา มักจะมีอยู่ในผู้นําเสมอ แต่ไมใ่ช่
ผู้นําทุกคนที่จะมีภาวะผู้นํา ที่เป็นเช่นน้ันเพราะภาวะผู้นําเป็นความสามารถของการนําความคิดให้กับ
ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร โดยที่ผู้ตามมีความเช่ือมั่น ศรทัธา พร้อมที่จะปฏิบัติตาม
ด้วยความเต็มใจ ผู้นําที่ได้มาจากตําแหน่งและหน้าที่เพียงอย่างเดียวก็อาจจะขาดภาวะผู้นําได้ จะเห็น
ได้ว่าในบางองค์กร หรือบางหน่วยงานที่มีผู้นําที่ขาดภาวะผู้นําก็จะส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานชอง
บุคลากร ทําให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังน้ัน ภาวะผู้นําจึงเป็นสิ่งสําคัญย่ิง
สําหรับความสําเร็จของผู้นํา 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง เคร่ืองมือในการบริหารของผู้นํา เป็นสิ่งที่สามารถและพัฒนาได้ โดย
การสร้างความศรัทธา สร้างความน่าเช่ือถือในองค์กร ในคราวผู้บริหารโดยบทบาทหน้าที่น้ันต้องเป็น
ผู้นําแต่ในทางกลับกั้นผู้นําอาจจะไม่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหาร เพราะฉะน้ันผู้บริหารท่ีจะประสบ
ความสําเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นํา ส่วนผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผู้นําจะบริหารงานโดย
อาศัยอํานาจตามขอบเขตหน้าที่ที่ระบุตามกฎหมาย ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นําจะพยายามหลีกเลี่ยงการใช้
อํานาจที่มีอยู่ แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโน้นน้าวจิตใจให้ผูบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
และสุดความสามารถ (นิรันดร์ ขันธวิธิ, 2556) 
 ภาวะผู้นํา หมายถึง เป็นกระบวนการและวิธีการที่ผู้นําใช้อิทธิพลที่ตนมีในการโน้นน้าวหรือ
ชังจูงใจผู้ตามจากความเช่ือมั่นและศรัทธาในตัวผู้นํา เพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2559) 
 Likert (1961) กล่าวว่า การศึกษาภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาถึงความแตกต่าง
ของพฤติกรรมระหว่างผู้นําที่ประสบความสําเร็จกับผู้นําที่ไม่ประสบความสําเร็จ หน่ึงในการศึกษา
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เก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมที่จะกล่าวถึง คือ การศึกษาภาวะผู้นําที่สถาบันวิจัยสังคม 
มหาวิทยาลัยมชิิแกน (University of Michigan Studies) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งเน้น
หาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมของผู้นํากับกระบวนการกลุ่มและผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม โดย
ใช้เคร่ืองมือประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเก่ียวกับภาวะผู้นํา การติดต่อสื่อสาร การต้ังเป้าหมาย 
แรงจูงใจ การตัดสินใจ การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลการควบคุมคณุภาพและสมรรถนะของ
เป้าหมาย ซึ่งผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผูนํ้าที่มีประสิทธิภาพ และผู้นําที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ หรือมีประสิทธิภาพน้อย 
 การเปรียบเทียบระหว่างผู้นําที่มีประสิทธิภาพกับไม่มีประสทิธิภาพน้ันมีผลจาก 
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้นําของสถานบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 
Muchigan Studies) ทําใหส้ามารถแยกพฤติกรรมของผู้นําออกเป็น 3 แบบ ดังน้ี 
 1) พฤติกรรมมุง่งาน (Task–Oriented Behavior) ผู้นําที่สามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจะมีแนวทางในการทํางานโดยมีความแตกต่างจากผู้ใต้บังคับบัญชา ที่จะต้องใช้เวลา 
และความพยายามในปฏิบัติงานอย่างมาก แต่ผู้นําจะมุ่งความสําคัญไปทีภ่าระหน้าที่ของผู้นํา ซึ่งได้แก่ 
การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ช่วยประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
คอยให้ความช่วยเหลือในรูปแบบต่าง ๆ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น ต้ังแต่การจัดหาวัสดุ
อุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆ รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางาน ย่ิงกว่าน้ันผู้นําที่มีประสิทธิภาพมักจะแนะนํา
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้ังเป้าหมายของงานที่ท้าทายและสามารถเป็นไปได้ 
 2) พฤติกรรมมุง่ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship–Oriented Behavior) ผู้นําที่มี
ประสิทธิภาพจะเป็นผู้นที่แสดงออกถึงความเป็นมิตร ค่อยหว่งใยและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา รับฟัง
และเข้าใจปัญหา รวมถึงพร้อมให้ความช่วยเหลือ นอกจากน้ันแล้วยังคอยสนับสนุน ผลักดัน ส่งเสริม
ให้ผู้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานหรือการนิเทศงานจะทํา
โดยคอยดูแลอยู่ห่าง ๆ ทั้งยังเปิดโอกาสให้ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระไม่เข้าไปควบคุมเข้มงวดแต่คอย 
ไถ่ถามเมื่อมีปัญหา ซึ่งผู้นําจะต้ังเป้าหมายและคอยใหค้ําแนะนํา 
 3) ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) จะเป็นผู้นําทีม่ักเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ขัน้ตอนไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนการตัดสินใจ 
พิจารณาหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งผู้นําจะใช้วิธีการนิเทศหรือติดตามงานเป็นกลุ่มแทนทีจ่ะเป็น 
การนิเทศเด่ียว เน่ืองจากการนิเทศกลุ่มจะทาํให้การแสดงความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปได้
อย่างราบร่ืนและเป็นกันเอง อันเป็นการเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมอื เพ่ิมความเป็นส่วนหน่ึงของ
งาน และเป็นการลดความขัดแย้ง ซึ่งผู้นําจะเป็นผู้สนับสนุนให้มีการร่วมอภิปราย เป็นผู้อภิปรายผล 
กําหนดขอบเขตและทิศทางในการปฏิบัติงาน แม้จะใช้การนิเทศงานเป็นกลุ่ม ผลจากการศึกษาการใช้
กลุ่มในการนิเทศงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกนพบว่า ได้ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจและใช้ 
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ความพยายามในการทํางานมากขึ้น 
 ภาวะผู้นํา คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกาํกับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 
โดยมีการใช้อิทธิพลเพ่ิมที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการทํางานปกติที่ใช้กับงานประจําองค์การ  
(Katz & Kahn, 1978) อีกทั้งภาวะผู้นํายังทําให้เกิดการจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อ่ืนมองเห็น พร้อมทั้ง
ปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออานวยให้สามารถปฏิบัติได้สําเร็จ (Richards & 
Engle, 1986) นอกจากน้ี ภาวะผู้นํา เป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย เพ่ือให้เกิดการรวมพลัง 
ความพยายามและความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามน้ันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Jacobs & Jaques, 
1990) สอดคล้องกับสิ่งที่ Bass (1985) ได้สรุปรวบรวมความหมายของภาวะผู้นําตามที่มีให้ไว้และ 
ได้จําแนกความหมายของภาวะผู้นํา ออกเป็น 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นําที่เน้นกระบวนการ
ของกลุ่ม 2) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ 3) ภาวะผู้นําในฐานะเป็น 
การกระทําหรือพฤติกรรม 4) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเปูาหมาย 5) ภาวะผู้นํา 
ในฐานะเป็นผลท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ 6) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท    
7) ภาวะผู้นําในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง 8) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม   
9) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นการใช้อิทธิพล 10) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ 11) ภาวะ
ผู้นําในฐานะความสัมพันธ์ของอํานาจ และ 12) ภาวะผู้นําในฐานะเป็นการผสมผสานของ
องค์ประกอบต่าง ๆ  กล่าวโดยสรุปภาวะผู้นํานั้นเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงต้ังใจ
ใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีกําหนด รวมทั้งการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ
องค์การ ดังน้ัน ภาวะผู้นําจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่
กําหนดจากค่านิยามท่ีกล่าวมาน้ียังมีความแตกต่างกันในประเด็นต่าง ๆ เช่น ใครเป็นผูใ้ช้อิทธิพล 
วัตถุประสงค์ของการใช้อิทธิพลคืออะไร ลกัษณะวิธีการใช้อิทธิพลเป็นอย่างไร และผลลัพธ์ของการใช้
อิทธิพลคืออะไร เป็นต้น ไม่มคี่านิยามใดผิดหรือถูกเพียงนิยามเดียวแต่ขึ้นอยู่กับการเลือกค่านิยามน้ัน
ไปใช้อธิบายเพ่ือสร้างความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้นําในแต่ละกรณี  ซึ่งจะสงัเกตได้ว่าภาวะผู้นําเป็น
กระบวนการ ไม่ใช่ตัวบุคคล 
 กระบวนการภาวะผู้นํา (The Leadership Process) 
 ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อน
และมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา มีองค์ประกอบ 4 ประการที่เก่ียวข้องในกระบวนการภาวะผู้นํา ได้แก่ ผู้นํา 
ผู้ตาม บริบทสถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน องค์ประกอบเหล่าน้ีต่างมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกัน
และส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 ความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้นํา (Leadership Effectiveness) 
 ในการประเมินความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้นํานั้น  ได้มีผู้ให้ความหมายและหลักเกณฑ์ 
ที่ใช้ในการประเมินความมีประสิทธิผลของภาวะผู้นําที่แตกต่างกันไปตามค่านิยามของคาว่า “ภาวะ 
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ผู้นํา” อย่างไรก็ตาม ภายใต้การเปลี่ยนแปลงบริบทอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบันมีองค์ประกอบสําคัญ 
3 ประการที่ใช้เป็นเกณฑ์ ได้แก่ ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย การมีกระบวนการดําเนินการ
ภายในองค์การที่ราบรื่น และการสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่นพร้อมต่อการปรับตัวให้สอดคล้องต่อ 
การเปลี่ยนแปลงภายนอกได้ดี (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 แนวคิดอ่ืน ๆ เก่ียวกับภาวะผู้นํา 
 ในเรื่องของแนวคิดที่เก่ียวกับภาวะผู้นํายังมีแนวคิดอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจ เช่น ภาวะผู้นําตนเอง 
แนวคิดภาวะผู้นําตนเองมีพ้ืนฐานอ้างอิงมาจากแนวคิด “ตนเป็นผู้นําตนเอง” (Manz, 1986) การนํา
ตนเองของบุคคลประกอบด้วย การเริ่มต้นด้วยตนเอง การกําหนดทิศทางและการจูงใจด้วยตนเอง 
การให้รางวัลผลความสําเร็จสว่นตน และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความล้มเหลว จาก
แนวคิดดังกล่าว Manz & Sims (1991) ได้เสนอบทบาทผู้นํา ในศตวรรษที่ 21 ภายใต้แนวคิด 
ที่เรียกว่า “ภาวะผู้นําช้ันยอด” โดยให้นิยามของผู้นําแบบดังกล่าวว่า “ผู้นําสุดยอด คือ ผูนํ้าคนอ่ืน
เพ่ือให้เขาสามารถนําตนเอง” ทั้งน้ียังมีแนวคิดที่เป็นมโนทศัน์เก่ียวกับภาวะผู้นําที่ควรแก่การสนใจ
เพ่ิมเติมจากที่กล่าวมาแล้ว ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบทีมงาน ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้นําเชิง
สัญลักษณ์เป็นต้น 
 วิวัฒนาการของภาวะผู้นํา (The Evolution of Leadership) 
 เร่ิมจากยุคที1่ ภาวะผู้นําแบบผู้ย่ิงใหญ ่โดยมีต้นกําเนิดมาจากทฤษฎีผู้นําโดยคุณลักษณะ 
สิ่งที่เกิดขึ้น ได้แก่ หลักการบริหาร และ องค์การก่อนเร่ิมเป็นราชการ หลังจากน้ันเข้าสู่ ยุคที่2 ยุค 
การบริหารงานเชิงเหตุผล โดยมีทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีผู้นาตามสถานการณ์ และสิ่งที่เกิดขึน้ 
คือ สายงานแบบแนวต้ัง และความเป็นราชการ ต่อมาเข้าสู่ยุคที่ 3 ภาวะผู้นาแบบทีมงานที่เน้น 
การมอบอํานาจ การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ โดย เน้นด้านคุณภาพ และสิ่งที่เกิดขึ้น คือ 
องค์การแบบแนวนอน ทีมงานแบบไขว้สลับภาระหน้าที่ และ การลดขนาดองค์การ จนกระทั่งปัจจุบัน
เข้าสู่ยุคที ่4 ภาวะผู้นําแบบอํานวยความสะดวก มีวิสัยทัศน์ร่วม การร่วมของคน การมสีัมพันธภาพ 
โดยไม่สกัดก้ันความสามารถของคน และมสีิ่งที่เกิดขึ้น คือ องค์การแห่งการเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลง
และการปรับตัวอย่างต่อเน่ือง โดยองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันเป็นการสร้างองค์การตามแนวคิดใหม่
ของโลกปัจจุบัน 
 การแบ่งระดับของผู้นํา (Classifying Leaders) 
 มีผู้เสนอวิธีการในการจัดลําดับหรือแบ่งระดับของผู้นําไว้มากมายหลายวิธีแต่ที่นิยมโดย 
ทั่วไปแบ่งออกเป็น 2 วิธีด้วยกัน (Mosley, et al., 1995) ได้แก่ 
 1) ตามวิธีที่ผู้นําใช้หรือแสดงออกโดยทั่วไปแล้วสามารถแบ่งออกได้ 3 ประเภท ได้แก่ ผู้นํา
แบบเผด็จการคือผู้นําที่ตัดสินเรื่องต่าง ๆ ทั้งหมดเองเพียงผู้เดียว ผู้นําแบบประชาธิปไตยคือผู้นําที่ให้
ความเอาใจใสก่ับความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้เขาเหล่าน้ันได้มีส่วนร่วมใน 
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การตัดสินใจ และผู้นําแบบตามสบาย คือ ผูนํ้าที่ไม่เข้มงวดและปล่อยให้ลกูน้องทาตามท่ีเขาต้องการ 
 2) ตามการมุ่งเน้นต่อการทํางานให้สําเร็จลุลว่ง เป็นการแบ่งโดยใช้ทัศนคติของผู้นําที่มีต่อ
การทํางานให้ลุล่วง สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผู้นําที่มุ่งเน้นงานคือผู้นําที่มุ่งเน้นไปใน 
การทํางานให้สําเร็จลุล่วง มุ่งเน้นที่การวางแผน และกระบวนการทางาน พยายามที่จะควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด และผูนํ้าที่มุ่งเน้นคน คือ ผู้นําทีค่ํานึงถึงสวัสดิการและความรู้สกึของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 มีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2559) ได้ศึกษางานวิจัยน้ีเร่ือง 
ปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม: กรณีศึกษาของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ทีม่ีผลต่อประสทิธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยน้ีคอืผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25–31 ปี มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และมี
ประสบการณ์การทํางาน 4–6 ปี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้นํา มีผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ณัฏฐกุล หนูจกัร (2548) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นํา บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้าง
พลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์
และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างเป็น
หัวหน้าหอผู้ป่วยที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยกลุ่มการพยาบาล จํานวน 274 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน สถิติ  
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ได้แก่ สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติถดถอยเชิงพหุ 
ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอยู่ในระดับดี และมี
แนวโน้ม ย่ังยืน ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับสูง โดยหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการใช้ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงและ ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูง และ
หัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้นําบรรยากาศองค์กร 
การได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศองค์กร และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนสามารถร่วมกันอธิบายการบริหารงานคุณภาพ
บริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยได้ร้อยละ 40.9 ผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะคือ หัวหน้าหอผู้ป่วย
ควรได้รับการสนับสนุนการศึกษา การอบรม ฝึกทักษะ การบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล  
การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพบริการ และการพัฒนาภาวะผู้นําอย่างต่อเน่ือง ผู้บริหารทาง 
การพยาบาลควรมีการสร้างสรรค์บรรยากาศการทางาน จัดโครงสร้างการบริหารงานและมาตรฐาน 
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การบริการให้เอ้ืออํานวยต่อการทํางาน จัดสรรบุคลากรและทรัพยากรท่ีจาํเป็นสาหรับหอผู้ป่วย 
รวมท้ังมีการประเมินผลการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอย่างต่อเน่ือง 
 ฐิติมา จํานงค์เลิศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงกล
ยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มี
ประสบการณ์ทํางานต้ังแต่ 1 ปี ขึ้นไป ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 360 คน ซึ่งได้จาก
การสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage Sampling) เคร่ืองมือการวิจัย 
ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ และ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงโดย
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .97, .96 และ .87   
ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยสรุปดังน้ี 1) ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ภาวะผู้นํา
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และบรรยากาศองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ย = 3.74, 3.95 และ 3.92 ตามลําดับ)   
2) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์หัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ 
หอผู้ป่วย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) บรรยากาศองค์การมีความสมัพันธ์ในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 พรพรรณ อนุมาศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
บรรยากาศองค์การกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 
ห้าองค์ประกอบ บรรยากาศองค์การกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศกึษาตัวแปรที่ร่วมกันพยากรณ์ความสําเร็จในวิชาชีพ 
การพยาบาลของพยาบาลประจําการ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จํานวน 380 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือในการวิจัย 
ประกอบด้วย แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บรรยากาศองค์การ และความสําเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาล ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงโดยทดสอบค่า 
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .66, .89 และ .90 ตามลําดับ  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ  
เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณทีละข้ันตอน ผลการวิจัยสรุปดังน้ี 1) พยาบาลประจําการ 
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โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรู้ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ในระดับปานกลาง  
(x = 3.44) บรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง (x = 3.62) และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 2.66–3.66 โดยบุคลิกภาพประนีประนอม มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (x = 3.66) 2) บุคลิกภาพ
หว่ันไหวทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางลบในระดับตํ่ากับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพเปิดเผยชอบแสดงออก มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ 
ปานกลางกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพ 
เปิดกว้างต่อประสบการณ์มคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่ามากกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
การพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพ ประนีประนอม และบุคลิกภาพมีสติ 
รู้ผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่ากับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 3) บรรยากาศ องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความสาํเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ 
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล คือ บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพเปิดเผยชอบแสดงออก 
บุคลิกภาพมีสติรู้ผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 46.2   
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

พิชญาภา อินทรนัฎ (2550) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมผู้นํา ลักษณะทางจติของผู้ร่วมงาน และ
บรรยากาศองค์กรที่มผีลต่อความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝ่ายการตลาดธนาคาร
กรุงเทพ จากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัย 
ด้านลักษณะทางจิต ด้านพฤติกรรมผู้นํา 4 แบบ และด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อพฤติกรรมความ
รับผิดชอบและประสิทธิภาพของกลุ่ม 2) ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางจิต และ 
ด้านพฤติกรรมผู้นําที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และ 3) ศึกษาปฏิสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อมและสังคม และด้านพฤติกรรมผู้นําที่มต่ีอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นพนักงานฝ่ายการตลาดของธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เขตนครหลวง จํานวน 500 คน เป็นหญิง 250 คน ชาย 250 คน ลักษณะ 
ทางจิต พฤติกรรมผู้นํา สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบและ
ประสิทธิผลของกลุ่ม โดยอิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติมากทีสุ่ดคือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ รองลงมาคือ บรรยากาศองค์กร แรงจงูใจใน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและพฤติกรรมผู้นํา (ตามลาดับ) โมเดลเชิงเหตุผลของกลุ่มเพศชาย
มีความกลมกลนื แต่กลุ่มเพศหญิงไม่กลมกลนืในกลุ่มเพศชาย พบว่า อิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองค์กร รองลงมาคือ  
พฤติกรรมความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามลําดับ แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระสองตัวแปร 



80 

 

พร้อมกันคือ บรรยากาศองค์กรกับภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสําเร็จ เมือ่พิจารณาตาม
ตัวแปรอิสระสองตัวในกลุ่มสงูและกลุ่มตํ่าพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรตํ่า และได้รับ 
ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสาํเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้ 
บังคับบัญชาสูงกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรสูงและได้รับภาวะผู้นาแบบมีส่วนร่วมสูง 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 มนันยา โชติวรรณ (2559) การศึกษา ลักษณะภาวะผู้นํา และบรรยากาศในการทํางาน 
ของผู้นํา ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย เพ่ือ
ศึกษาลักษณะภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้นํา และบรรยากาศ 
ในการทํางานของผู้นํามีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และ
ความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของ ทาโร่ ยามาเน่ กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย จํานวน 30 คน 
ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.912 โดยแจกกับพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติ
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน และสถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการวิจัย 
พบว่า 
 1) ความสัมพันธ์ของลักษณะภาวะผู้นําและบรรยากาศการทํางาน พบว่า ลักษณะภาวะ 
ผู้นําในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการทํางาน โดยอิทธิพลภาวะผู้นําด้านลักษณะผู้นํา  
ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น
ความสําคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลใน 
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย 
 2) ลักษณะภาวะผู้นําและบรรยากาศการทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ 
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย พบว่า ลักษณะผูนํ้าด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา  
และบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตคลองเตย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
 5.3.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นําด้านการเป็นผู้นําภายใต้กรอบจริยธรรม 
มีความสําคัญเป็นอันดับต้น ดังน้ันแต่ละองค์กรควรให้ความสําคัญและให้เป็นส่วนหน่ึงในการบริหาร
องค์กรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเติบโตอย่างย่ังยืน   
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 5.3.2 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กร สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ดังน้ัน
องค์กรต้องให้ความสําคัญกับพนักงานทุกระดับ เพราะถือว่าพนักงานเป็นหัวใจสําคัญขององค์กรและ
องค์กรควรกําหนดนโยบายระดับสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาจมีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงาน สร้างความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน ควรเล็งเห็นถึงการจัดโครงสร้าง
องค์กรที่สอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัท ในด้านการนําในองค์กรควรมีแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ในแต่ละหน่วยงานเพ่ือให้การทํางานเป็นไปได้อย่างราบร่ืน 
  5.3.3 การติดต่อสื่อสารองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ซึ่งผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาควรให้ความสําคัญและสง่เสริมให้มีการสื่อสารทุก
แบบอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลที่ดีต่อองค์กร    
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นาํ ที่มีผลต่อประสิทธผิล 
การทํางานเป็นทีม บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จํากัด 

 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหน่ึงของวิชาการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาบริหารท่ัวไป มหาวิทยาลยักรุงเทพ ข้อมลูของท่านจะถูกนําไปใช้เฉพาะทางด้าน
การศึกษาค้นคว้าเพ่ือประโยชน์ทางด้านการศึกษาเท่าน้ัน 

 
ส่วนที่ 1   สถานภาพสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงไปในช่อง  เพียง 1 ช่อง ตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ                

   □ 1) ชาย     □ 2) หญิง 
2. อายุ           
  □ 1) ตํ่ากว่า 25 ปี    □ 2) 25–35 ปี 
  □ 3) 36–45 ปี    □  4) มากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ 
 □ 1) โสด               □ 2) สมรส                 
            □ 3) แยกกันอยู่/ หย่าร้าง  
4. ระดับการศึกษา 
 □ 1) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี    □ 2) ปริญญาตรี  
 □ 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
5. อายุงาน 
 □ 1) ตํ่ากว่า 1 ปี    □ 2) 1–3 ปี  
 □ 3)  4–5 ปี     □ 4) มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
6. ระดับรายได้ต่อเดือน 
 □ 1) ตํ่ากว่า 15,000 บาท   □ 2) 15,000–35,000 บาท 
 □ 3) 35,001–40,000 บาท   □ 4) 50,000 บาทข้ึนไป 
 



87 
 

ส่วนที่ 2  ข้อมูลการติดต่อสื่อสารองค์กร  
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงไปในช่องเพียง 1 ช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
 

ข้อ การติดต่อสื่อสารองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

2.1 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกคําสั่งในการทํางาน
ของหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

2.2 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นใน
หน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ทราบอยู่เสมอ 

     

2.3 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารที่ถูกต้อง
และรวดเร็วทันต่อการปฏิบัติงาน  

     

2.4 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้คําแนะนําปรึกษา 
แก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ 

     

2.5 
 

ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นตัดสินใจ 
และร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาได้ 

     

2.6 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้กําหนดนโยบาย 
และแผนงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

     

2.7 
 

ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงไปในช่องเพียง 1 ช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
 

ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

3.1 ท่านมีความต้ังใจที่จะทํางานที่บริษัทแห่งน้ีตลอดไป
จนอายุเกษียณ 

     

3.2 
 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านได้มีการให้คําปรึกษาและ
แนะนําแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือนําไปใช้ใน 
การปฏิบัติงาน 

     

3.3 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการ
ปฏิบัติหน้าที่และผลักดันให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จ 

     

3.4 
 
 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านได้แสดงความร่วมมือ 
สนับสนุน และส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
เพ่ือสร้างความสําเร็จให้กับบรษิัท 

     

3.5 
  
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างความสําเร็จของงาน 
ทั้งส่วนตัวและส่วนรวมบนพ้ืนฐานของหลักจริยธรรม
และคุณธรรม 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

3.6 
  

 

ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรด้านต่าง ๆ ด้านใด     
ก็ตาม ท่านให้ความร่วมมือในการกําหนดแผนงาน  
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 

     

3.7 
 
 
 

เมื่อท่านมีโอกาส ท่านจะเป็นผู้ที่กระตุ้นและ 
ก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยน 
ความรู้ในงานเพ่ือพัฒนาความสามารถและสร้าง 
ความสําเร็จร่วมกัน  

     

3.8 
 

เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายของท่านสอดคล้อง
กัน  
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ส่วนที่ 4  ข้อมูลภาวะผู้นํา 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงไปในช่องเพียง 1 ช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
 

 
ข้อ 

 
ภาวะผูน้ํา 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

 
4.1 

ด้านลักษณะผูน้ําและภาวะผูน้ํา 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแต่งกายได้เหมาะสมกับ
โอกาสต่าง ๆ 

     

4.2 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรอบรู้ มีทักษะ 
และประสบการณ์เก่ียวกับงานในหน้าที่ที่ปฏิบัติ 

     

4.3 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ 
ในอาชีพที่ทํา 

     

4.4 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีบทบาทในการตัดสินใจ 
และตัดสินใจได้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

4.5 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านรับฟังปัญหาและสามารถ
แก้ไขปัญหาของหน่วยงานได้ 

     

 
4.6 

ด้านการพัฒนาองค์กร 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการวางแผนและกําหนด
เป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน 

     

4.7 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านบริหารจัดการทรัพยากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ 

 
ภาวะผูน้ํา 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

4.8 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 

     

4.9 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านนํานโยบายบริษัทไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4.10 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสําคัญผลงานของทีม
มากกว่าผลงานส่วนของแต่ละบุคคล 

     

4.11 
 

ท่านสามารถกํากับดูแลติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลาที่กําหนด 

     

 
4.12 

ด้านการเปน็ผูน้ําภายใต้กรอบจริยธรรม 
ผู้บังคับบัญชามีจิตสํานึกและความรับผิดชอบใน
หน้าที่ 

     

4.13 
 

ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้เสียเท่าเทียมกัน 
 

     

4.14 
 

ผู้บังคับบัญชามีความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
สามารถตรวจสอบได้ 

     

 
4.15 

ด้านมนุษยสัมพันธ ์
ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสมัพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับ 
 

     

4.16 
 

ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

     

 
4.17 

 

ด้านความสามารถในการสือ่สารและจูงใจ 
ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจ 
 

     

4.18 
 

ผู้บังคับบัญชาสามารถช้ีแจงให้บุคลากรเข้าใจ      
ในขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
ภาวะผูน้ํา 

ระดับความคดิเห็น 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด

 
 

4.19 
 

ด้านการจัดการระบบ การบริหารในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความสามารถในการจัดทํา
ระบบบริหารจัดการ ที่มีประสิทธิภาพ 

     

4.20 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถบริหารจัดการงานได้
ตรงตามกับความสามารถของบุคลากร 
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ส่วนที่ 5 ข้อมูลประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงไปในช่องเพียง 1 ช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด 
 ระดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 1 หมายถึง  มรีะดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม น้อยทีสุ่ด 
 2 หมายถึง  มรีะดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม น้อย 
 3 หมายถึง  มรีะดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ปานกลาง 
 4 หมายถึง  มรีะดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มาก 
 5 หมายถึง  มรีะดับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มากทีส่ดุ 
 

 
ข้อ 

 
ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 

ระดับประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

 
5.1 

ด้านสภาพแวดล้อม 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความสามารถในการส่ัง 
และการมอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงาน 

     

5.2 
 

ผู้บังคับบัญชาสามารถยอมรบัความผิดพลาดของ
ทีมได้ 

     

5.3 
 

ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิก
ภายในทีม 

     

5.4 
ด้านองค์ประกอบและคณุลักษณะ 
สมาชิกภายในทีมงานของท่านสามารถปฏิบัติงาน
แทนกันได้ 

     

5.5 
 

ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญผลงานของทีมมากกว่า
ผลงานส่วนของแต่ละบุคคล 

     

 
5.6 

ด้านการออกแบบงาน 
สมาชิกภายในทีมงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

     

5.7 
 

งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถของ
สมาชิกภายในทีม 
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ข้อ 

 
ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 

ระดับประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
5 

มาก
ที่สุด

4 
มาก

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

5.8 
 

สมาชิกภายในทีมมีความสามารถและทักษะความรู้
หลากหลายในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ 

     

 
5.9 

ด้านกระบวนการทํางาน 
ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามเป้าหมาย 

     

5.10 ทีมงานมีเป้าหมายร่วมกันในการทํางานให้สําเร็จ      
 
 
 
 

*** ขอบพระคุณที่ท่านกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม *** 
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