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บทคดัยอ่ 
 

 วัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี้ (1)เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการ.(2)เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
ด้าน การสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการ 
และ (3)เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14โดยใช้แบบสอบถามสุ่ม”กลุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ เชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมาน สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และสถิติทดสอบหาความ
แตกต่างค่าเอฟ เป็นเครื่องมือในการวิจัยเพื่อน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานปฏิบัติการ
ของธนาคารออมสินภาค14”โดยใช้ จ านวน 400 คน ผลการศึกษา พบว่าความแตกต่างของปัจจัย
ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน มีผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันยกเว้น
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน อิทธิพลของปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสารแบบแนวบนลงล่าง และแบบ
แนวนอนมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14.
และพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of study were to : (1) study personal characteristics factor 
affecting employees’ teamwork effectiveness (2) study organizational communication 
affecting employees’ teamwork effectiveness; and (3) study organizational culture 
affecting employees’ teamwork effectiveness of government savings bank regional 
office 14. The questionnaire set was used to be an instrument in order to collect the 
data from 400 employees’ teamwork effectiveness of government savings bank 
regional office 14. The descriptive statistic used is percentage, mean, standard 
deviation and the inferential statistics used is t-test, F- test with the multiple 
comparisons and multiple regression analysis. It was found that the differences of 
personal characteristic factor including gender, age, study, status and work 
experience had affecting employees’ teamwork effectiveness of government savings 
bank regional office 14 , except education factor. The impact of downward 
communication and horizontal communication affected employees’ teamwork 
effectiveness of government savings bank regional office 14 and the impact of clan 
culture, bureaucratic culture, adaptability culture, and achievement culture 
communication affected employees’ teamwork effectiveness of government savings 
bank regional office 14 with a statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Organizational Communication, Organizational Culture, Employees’ 
Teamwork Effectiveness, Government Savings Bank Regional Office 14 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การวิจัยเฉพาะบุคคลฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงครบถ้วนสมบูรณ์ ด้วยความกรุณาจาก 
รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา การศึกษาเฉพาะบุคคลซึ่งท่านได้
ให้  ค าแนะน าและข้อคิดเห็นต่างๆ อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิจัย อีกท้ังยังช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงานอีกด้วย ขอขอบคุณ ส าหรับข้อแนะน า ตลอดจนช่วยตรวจสอบ 
ให้ค าปรึกษาในการสนับสนุนในทุกมิติตลอดการด าเนินงานวิจัย นอกจากนี้ขอขอบคุณเพ่ือนๆ ในคณะ
บริหารธุรกิจ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รวมถึงอาจารย์ท่านอื่นๆ ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ 
และสามารถน าวิชาการต่างๆมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง มาไว้ ณ โอกาสนี้ ที่เป็นก าลังใจ 
 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดามารดาและทุกคนในครอบครัว รวมถึงบุคคลหรือองค์กร
อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องและไม่ได้กล่าวถึงในที่นี้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียน และคอยช่วยเหลือ
ให้ก าลังใจ ตลอดจนขอขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกคนที่คอยให้ความช่วยเหลือ ให้คาแนะน า และเป็นก าลังใจ 
เสมอมา จนการศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 

ในยุคปัจจุบันเป็นยุคแห่งสังคมการเรียนรู้ การสื่อสารเป็นหัวใจของการท าความเข้าใจ
ระหว่างมนุษย์ มนุษย์จะท าความเข้าใจกันได้ต้องอาศัยการสื่อสารเพื่อให้ข้อมูลความรู้ ถ่ายทอด
ความรู้ ความคิด ความเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข 
อีกท้ังการสื่อสารยังช่วยให้มนุษย์พัฒนาปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด การ
เปลี่ยนแปลงในโลกเกิดขึ้นตลอดเวลาและรวดเร็ว เทคโนโลยีมีการพัฒนาอย่างไม่มีขีดจ ากัด การที่
องค์กรจะสามารถด ารงอยู่ได้นั้นต้องมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ ผู้น าองค์กรจะต้องรับรู้และเข้าใจ
ในวัฒนธรรมองค์กรอย่างลึกซ้ึง เพราะวัฒนธรรมเปรียบเสมือนปัจจัยส าคัญหลักในการขับเคลื่อน
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าหากไม่สนใจในวัฒนธรรมองค์กรอาจจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กร
โดยตรง (ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์, 2558) 

ปัจจัยความส าเร็จที่ท าให้ธนาคารออมสินสามารถขับเคลื่อนไปถึงเป้าหมายโดยไม่หยุดนิ่งคือ 
การสื่อสารประสานงานที่มีความสะดวก รวดเร็ว เที่ยงตรง ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ อีกท้ังด้าน
ปัจจัยวัฒนธรรมภายในองค์กรที่เป็นส่วนหลอมรวมความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลากร
ภายในองค์กรของธนาคารออมสินให้ด าเนินไปในทางเดียวกัน ซึ่งถ้าทั้ง 2 ปัจจัย หรือปัจจัยใดปัจจัย
หนึ่งที่กล่าวมาข้างต้นถ้าไม่สามารถด าเนินการหรือน ามาประยุกต์ใช้ ผลทีต่ามมาคือ ความผิดพลาด
ต่างๆ ซึ่งมีผลในระยะยาวกับกระบวนการท างานภายในองค์กร ดังนั้นธนาคารออมสินควรให้
ความส าคัญด้านการติดต่อประสานงานที่ดี วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง นั้นจะประสบความส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ซึ่งปัจจัยข้างต้นมีผลลัพธ์ต่อภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร เพ่ิมศักยภาพขององค์กร 
(สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2550) 

ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้องค์กรของธนาคารออมสินภาค 14 เป็นกรณีศึกษา 
และจะมุ่งเน้นไปในด้านบุคลากรเพ่ือหาจุดเชื่อมต่อในทุกต าแหน่งของธนาคารออมสินภาค 14 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานปฏิบัติการ ใน
ประเด็นการศึกษาดั้งนี้ 

1. ปัญหาด้านการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุงาน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Griffeth, Hom & Gaertner (2000) ทีก่ล่าว
ว่าลักษณะส่วนตัวของบุคคล จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในเรื่องของอายุ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การเริ่มต้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานใหม่ การพัฒนาทักษะ 
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ความสามารถต่างๆ ซึ่งจะถูกคาดหวังว่าจะเปลี่ยนแปลงตามอายุ ยิ่งคนอายุมากขึ้นความกังวล
เกี่ยวกับเรื่องเหล่านี้ก็จะมากขึ้น ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในองค์กรเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในคนกลุ่มนี้ก็จะตอบสนองได้ดีกว่าคนที่อายุน้อย ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า ปัจจัย
ส่วน บุคคลเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับ
การศึกษา เป็นต้น ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์การ โดยคุณสมบัติ
ทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมี
อิทธิพล และส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล สุรัชนี ตันเวทยานนท์ (2557) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจใช้บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1: 
กรณีศึกษาบริษัท ราชบุรีกลุ่ม 76 จ ากัด อารยา แป๊ะป๋อง (2558) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม และ ปัทมน  
โรจนกนันท์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล กระบวนการท างานและบุคลิกภาพของ
พนักงาน ที่มีผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของ
ผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ปัญหาด้านการสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสาร
แบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบตามแนวนอน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ พัชนี เชยจรรยา (2551) กล่าวว่า การสื่อสาร
นับเป็นเครื่องมือส าคัญในการด ารงชีวิตประจ าวัน ในการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การแจ้งผู้อื่นให้
รับทราบและเข้าใจถึงเจตนา ความต้องการปัญหา ความคิด ความรู้สึก ความเข้าใจ แนวคิด ท่าที
ความเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย กริช สืบสนธิ์ (2552) กล่าวว่า การสื่อสารนั้นสามารถท่ีจะค านึงถึงได้ในแง่
ของกระบวนการ โดยอาจกล่าวได้ว่ามีทิศทางในการสื่อสาร 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) การสื่อสารจากบน
ลงล่าง (Downward Communication) การสื่อสารจากล่างข้ึนบน (Upward Communication) 
และ การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2558) ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กร กระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคม
ออนไลน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จันทิรา มังกรศักดิ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสาร
ภายในองค์การ: กรณีศึกษา โรงพยาบาลนนทเวช ศรีสุนันท์ อนุจรพันธุ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) และ ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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3. ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร วัฒนธรรม
องค์กรแบบราชการ วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว และวัฒนธรรมองค์กรเน้นความส าเร็จ 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ ตะวัน สาดแสง (2553) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์กร (Organization Culture) หมายถึง บทสรุปของ แนวคิด หลักการ ความประพฤติและ
กรรมวิธีในการท างานที่ได้ตกผลึกจนกลายเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน หรือพิจารณาอีกแง่มุมหนึ่งก็คือ
บรรยากาศของการท างานของพนักงานองค์กร ที่มีลักษณะทัศนคติที่ดีความเป็นมาตรฐานในการ
บริหารงาน มีระบบการจูงใจ สภาพบรรยากาศการท างานที่เกิดความมุ่งม่ัน และความส านึกที่ดีต่อ
งาน ต่อองค์กร ต่อเพ่ือนร่วมงาน Daft (1999) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิด แบ่ง
ออกได้เป็น 4 แบบได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ วัฒนธรรม
องค์กรแบบการปรับตัว และวัฒนธรรมแบบองค์กรมุ่งเน้นความส าเร็จ ทินวุฒิ สีละพัฒน์ (2552) ได้
ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการ 2 กองการต ารวจสันติบาล 2 
กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของเทศบาลต าบลในจังหวัดร้อยเอ็ด 
ยุวดี เกตสัมพันธ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการจัดการความรู้อย่างไรใน
โรงพยาบาลศิริราช และอีก 2 หน่วยงาน และสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรม
องค์การ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงของผู้บริหารในองค์การเอกชน 

4. ปัญหาด้านประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย การนิยามบทบาท เน้นการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การก าหนดเป้าหมาย และการแก้ไขปัญหา 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของสมชาติ กิจยรรยง (2553) กล่าวว่า การท างาน
เป็นทีม เป็นการร่วมกันท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมาย
เดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีม
มีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็น วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550) กล่าวว่า 
ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมมีปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ การนิยามบทบาท เน้นการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน การก าหนดเป้าหมาย และการแก้ไขปัญหา Woodcock & Francis (1994) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทีมต้องมีความสัมพันธ์กันในทีม เพ่ือให้งานชิ้นนั้นประสบความส าเร็จไปด้วยกันในทรรศนะ
ของ Woodcock & Francis (1994) พิจารณาว่า การท างานแบบ 30 คน นั้นถ้ามองว่าพวกเขา
เหล่านั้นไม่มีเป้าหมายเดียวกันหรือไม่มีความสัมพันธ์กัน ในทีมการท างานนั้นก็จะไม่ส าเร็จตาม
เป้าหมาย เพราะการท างานนั้นเป็นการท างานแบบต่างคนต่าง ท าโดยไม่มีการประสานงานกันใน
องค์กร วราภรณ์ ไม้สนธิ์ (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรบริหาร ส่วนต าบลพบพระ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ธนิตรานันท์ พรรณสวัสดิ์ (2554) ได้
ศึกษาการท างานเป็นทีมขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี  

http://www.bcnlp.ac.th/ULIB/dublin.php?ID=13399113728
http://www.bcnlp.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%20%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B9%8C
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อับดุลเสาะห์ วาเต๊ะ (2554) และ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี เบญจมาภรณ์ คาหาญพล 
(2555) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน : กรณีศึกษา 
บริษัทฟาร์มเฮ้าส์ จ ากัด 

ได้ศึกษาการพัฒนาการท างานเป็นทีมขององค์การบริหารส่วนต าบลจวบ อ าเภอเจาะไอร้อง 
จังหวัดนราธิวาส 

จากประเด็นปัญหา และเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคาร
ออมสินภาค 14 โดยก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 

เพ่ือศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 
14 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 

1.2.2. เพ่ือศึกษารูปแบบของการสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
เป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 

1.2.3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านการสื่อสารภายใน
องค์กร และข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
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1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสิน โดยจะท า

การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14  จ านวน 400 คน โดยจะสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ ส ารวจออกเป็น 3 วัน ตามวันที่ได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 

วันที่ 12 กันยายน 2560 จานวน 80 คน 
วันที่ 19 กันยายน 2560 จานวน 260 คน 
วันที่ 26 กันยายน 2560 จานวน 60 คน 

 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และอายุงาน 
   1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแบบ
บนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบตามแนวนอน 
   1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ญาติมิตร วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว และวัฒนธรรมองค์กรเน้น
ความส าเร็จ 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
   1.3.3.2.1 ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของ
ธนาคารออมสินภาค 14 ประกอบด้วย การนิยามบทบาท เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การ
ก าหนดเป้าหมาย และการแก้ไขปัญหา 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 

จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 
ข้อมูลปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร ข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ทั้งนี้จะท าการ
ทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นราย
ตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคดิ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 

 
ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล   

1. เพศ   
2. อายุ   
3. ระดับการศึกษา   
4. สถานภาพ   
5. อายุงาน   

  ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
การสื่อสารภายในองค์กร  1. การนิยามบทบาท 

1. การสื่อสารแบบบนลงล่าง  2. เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
2. การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน  3. การก าหนดเป้าหมาย 
3. การสื่อสารแบบตามแนวนอน  4. การแก้ไขปัญหา 
   

วัฒนธรรมองค์กร   

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร   
2. วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ   
3. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว   
4. วัฒนธรรมองค์กรเน้นความส าเร็จ   

 
จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซ่ึง

ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 2 กลุ่มคือ ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือ ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14  ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate 
Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร  
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1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 
14  มีการตั้งสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 ที่แตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
  1.5.1.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
   1.5.2.2.2 สมมุติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามค าศัพท ์
นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
1.6.2 ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง รูปแบบการสื่อสารหรือกระบวนการ ที่

มนุษย์เชื่อมโยงความรู้สึก และความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน ซึ่งการ 
ถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมา ข้อเท็จจริง 
ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรือทางเลือกต่างๆ จากผู้ส่งสารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งใน 
สภาพแวดล้อมแบบหนึ่ง 

1.6.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของทุกอย่างในองค์กรที่ ก่อให้เกิดนั้นมี
ความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างขององค์กร วิสัยทัศน์ และ กลยุทธ์ หรือ
แม้แต่วัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มี เป็นทางการ 
ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ือนาไปใช้ท างานในหน่วยงาน 

1.6.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความ หลากหลาย
สาขากันในหลายๆ ด้าน หรือมีทักษะการท างานที่ไม่เหมือนกันรวมตัวกันท างานหรือกิจกรรมใน
กิจกรรมอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกันมุ่งเน้นเพ่ือดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมา
ช่วยงานหรือกิจกรรมการดาเนินไปสู่ เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 1.6.5 ประสิทธิภาพผลท างานเป็นทีม หมายถึง ผลลัพธ์ที่แสดงถึงการบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายของทีมที่ก าหนดไว้ 
 16.6 ธนาคารออมสินภาค14 หมายถึง ธนาคารออมสินสาขาที่อยู่ในจังหวัดปทุมธานี 
พระนครศรีอยุธยา สระบุรี อ่างทอง สิงห์บุรี 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 ผลการวิจัยนี้สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรและ

วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออม
สินภาค 14 

1.7.2 ข้อมูลที่ได้สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 1.7.3 ธนาคารออมสินภาค 14 สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมได้อย่างเหมาะสม 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคาร
ออมสินภาค14 สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการ
แก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษาดั้งนี้ 

2.1 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์กร 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

 2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัขอ้มลูสว่นบุคคล 

แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล ตามแนวคิดของ Griffeth, Hom 
& Gaertner (2000) ที่ว่าลักษณะส่วนตัวของบุคคลเหล่านี้ ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล
ในเรื่องของอายุ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การเริ่มต้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานใหม่ การ
พัฒนาทักษะ ความสามารถต่างๆ ซึ่งจะถูกคาดหวังว่าจะเปลี่ยนแปลงตามอายุ ยิ่งคนอายุมากขึ้น
ความกังวลเกี่ยวกับเรื่องเหล่านี้ก็จะมากข้ึน ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในองค์กรเพ่ือให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในคนกลุ่มนี้ก็จะตอบสนองได้ดีกว่าคนที่อายุน้อย และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
(2538) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทาง
ครอบครัว รายได้ ระดับการศึกษา เป็นต้น ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานใน
องค์การ โดยคุณสมบัติทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของ
พนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีอิทธิพล และส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
ดังนี้ 1) เพศ มีความส าคัญในเรื่องของหน้าที่การปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานที่รับผิดชอบเนื่องจาก
งานบางต าแหน่งต้องใช้เพศที่มีความเหมาะสมเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 2) อายุ องค์การใดที่
มีบุคลากรที่มีอายุน้อยก็จะท าให้องค์การนั้นมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่เนื่องจากพนักงานที่อายุน้อยจะมี
ความคิดริเริ่มและกล้าทายสิ่งใหม่ให้กับองค์การ 3) ระดับการศึกษา ทีบ่่งบอกถึงศักยภาพ 
ความสามารถทางด้านการศึกษา และ เป็นความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้
ความสามารถตรงตามหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้
ความสามารถ ตรงที่ตรงตามสิ่งที่บุคลากรได้ศึกษามา จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 4) สถานภาพ 
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เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณสมบัติของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ความมุ่งม่ัน ความรับผิดชอบ ที่พร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ผู้ที่มีสถานะโสดจะมีความพร้อมและความทุ่มให้กับการท างานมากกว่าผู้ที่ สมรสแล้ว     
5) อายุงาน บ่งบอกถึงความจงรักภักดี ที่ปฏิบัติงานภายใต้องค์กรแห่งนี้ ความขยัน ความมุ่งม่ันความ
อดทน 

สุรัชนี ตันเวทยานนท์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจใช้
บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1: กรณีศึกษาบริษัท ราชบุรีกลุ่ม 76 จ ากัด การวิจัยเรื่องนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจในการใช้บริการรถโดยสาร
ปรับอากาศชั้น 1 และความสัมพันธ์ของส่วนประสมการตลาดกับพฤติกรรมการตัดสินใจในการใช้
บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1 ของบริษัท ราชบุรีกลุ่ม 76 จ ากัด เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางการ
ปรับปรุง กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ใช้บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1 ของบริษัท จ านวน 400 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา ได้แก่ การหาค่าความถี่ ร้อยละ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติทดสอบไคสแควร์ ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ใช้บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี การศึกษา
ปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความถ่ีในการใช้
บริการน้อยกว่า 1 ครั้งต่อสัปดาห์ ใช้บริการวันศุกร์ ช่วงเวลา 06.01-09.00 นาฬิกา เดินทางคนเดียว 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือเดินทาง กลับบ้าน สาเหตุที่ใช้บริการ เนื่องจากความปลอดภัย และส่วนประสม
การตลาด ที่มีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจใช้บริการ พบว่า ผู้โดยสารให้ความพึงพอใจระดับมาก 
ผลทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจในการใช้
บริการรถโดยสาร ยกเว้น ด้านอายุ สถานภาพ และอายุงาน ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจในการ
ใช้บริการไม่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนประสมการตลาดมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการตัดสินใจใน
การใช้บริการ บริษัทจะต้องรักษามาตรฐานด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านบุคลากร ด้านกระบวนการ
ของการให้บริการ ด้านกายภาพไว้ และส่งเสริมด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย ด้านการส่งเสริม
การตลาด ตามแผนกลยุทธ์การตลาดที่วางไว้ 

อารยา แป๊ะป๋อง (2558) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) และการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความ
แตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และ
เพ่ือศึกษาการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
ทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40คน 
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ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.987 และแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมจ านวน 
400 คนและวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยผลการวิจัยพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการใน
เขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒกิารศึกษา ประสบการณ์การท างาน และ
อัตราเงินเดือน ต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกันและพบว่าการประเมินองค์กรแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) และการท างานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

ปัทมน โรจนกนันท์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล กระบวนการท างาน
และบุคลิกภาพของพนักงาน ที่มีผลต่อความเชื่อม่ันในการใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทาง
อินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยงานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ
การช าระเงินแก่คู่ค้า ผ่านช่องทาง ผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่ง 
หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อความเชื่อม่ันใน
การใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่ง
หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร และ3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ บุคลิกภาพของพนักงาน ที่ส่งผลต่อความ
เชื่อมั่นในการใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการ วิจัยเพื่อน าไปเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นประชาชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดย สถิติที่ใช้ในการ
รายงานผล ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที (T-test) การทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ F-test เมื่อพบ ความแตกต่างจะทาการทดสอบ
ด้วยการเปรียบเทียบเป็น รายคู่ ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และความถี่ในการใช้บริการ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความ 
เชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยทางด้าน ความเชื่อมั่นในการใช้บริการ และ
บุคลิกภาพของ ความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัการสื่อสารภายในองคก์ร 

พัชนี เชยจรรยา (2551) กล่าวว่า การสื่อสารนับเป็นเครื่องมือส าคัญในการด ารงชีวิต
ประจ าวัน ในการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การแจ้งผู้อ่ืนให้รับทราบและเข้าใจถึงเจตนา ความ
ต้องการปัญหา ความคิด ความรู้สึก ความเข้าใจ แนวคิด ท่าทีความเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย การอธิบาย
ในด้านภาพรวม รายละเอียด วัตถุประสงค์เหตุผลเป้าหมายและผลงาน การนัดหมาย ต่อรองทาง
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ธุรกิจ และเรื่องอ่ืนๆ ทุกเรื่อง จึงไม่เป็นที่ต้องสงสัยว่า ผู้บริหารจัดการ และผู้น านั้นจ าต้องตระหนักถึง
ความส าคัญและบทบาทของการสื่อสารในฐานะท่ีเป็น ดัชนีบ่งชี้ที่ส าคัญประการหนึ่งของความส าเร็จ
ขององค์กร ความตระหนัก และความเข้าใจถึงความส าคัญของบทบาทและกลไกในการสื่อสารนั้นช่วย
ท าให้ผู้ บริหารจัดการสามารถบริหารจัดการ และน าองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น เป็นการ
ถ่ายทอด ส่งถ่าย ถ่ายโอน (Transference) ความหมาย (Meaning) จากคนหนึ่งซึ่งเป็นผู้ส่งสาร 
(Sender) ไปสู่อีกคนหนึ่งซึ่งเป็นผู้รับสาร (Receiver) เพ่ือสามารถท าให้ข้อมูล (Information) หรือ 
แนวคิดต่างๆ (Ideas) นั้นได้รับการส่งต่อไปได้ และความหมายของการสื่อสารมิได้ถูกจ ากัดเพียงแค่
การส่งถ่ายความหมายเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความเข้าใจ (Understanding) นั่นคือสารที่ส่งไปนั้น
จะต้องเป็นที่เข้าใจได้ของผู้รับ เพราะหากคนไทยพูดภาษาไทยกับคนอังกฤษซึ่งไม่สามารถเข้าใจ
ภาษาไทยเลย ก็เท่ากับว่าการสื่อสารไม่ได้เกิดขึ้นแต่หากสามารถใช้ภาษาท่าทาง (Body language) 
ประกอบ และท าให้เกิดความเข้าใจตรงตามเจตนาสามารถท าให้เป้าหมายบรรลุผลได้จึงจะนับ ได้ว่า
เป็นการสื่อสาร กล่าวโดยสรุปได้ว่าการสื่อสารคือ กระบวนการ การถ่ายทอด ส่งถ่ายโอนความหมาย 
และความหมายของสารนั้นผู้รับสารสามารถท าความเข้าใจได้ 

กริช สืบสนธิ์ (2552) กล่าวว่า การสื่อสารนั้นสามารถที่จะค านึงถึงได้ในแง่ของกระบวนการ 
โดยอาจกล่าวได้ว่ามีทิศทางในการสื่อสาร 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) การสื่อสารจากบนลงล่าง 
(Downward Communication) เป็นการสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากล าดับชั้นบังคับบัญชาในระดับสูงลงไป
ยังผู้ใต้ บังคับบัญชาในระดับต่ ากว่าภายในองค์กรซึ่งรวมถึงนโยบายในการบริหารจัดการ การสั่งงาน
และบันทึกข้อความที่เป็นทางการ 2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็น
การสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับบังคับบัญชาที่ต่ ากว่าขึ้นสู่ระดับที่สูงกว่า การสื่อสาร
ในลักษณะนี้จะรวมถึงกล่องรับความคิดเห็น การประชุมกลุ่ม และกระบวนการในการร้องเรียน จาก
การศึกษาวิจัยกลุ่มหนึ่ง พบว่าหากมีการสื่อสารในทิศทางนี้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจัดการจะ
สามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนได้ดียิ่งขึ้น อย่างไร ก็ตาม การที่จะให้ผู้ปฏิบัติในระดับล่าง
สื่อสารต่อระดับสูงอย่างจริงใจ เปิดเผย ตรงไปตรงมานั้นไม่ใช่เรื่องที่จะท าได้ง่ายนัก อีกทั้งยังมี
การศึกษาอีกกลุ่มหนึ่งที่ชี้ให้เห็นว่าการสื่อสารในทิศทางนี้ ด้อยประสิทธิภาพที่สุดโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เมื่อสาระที่ปรากฏในสารนั้นเป็นไปใน ทางลบอย่างไรก็ตาม การสื่อสารจากล่างขึ้นบนนั้น มักจะมี
ความจ าเป็นต่อการตัดสินใจที่ดี และ3) การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เป็น
การสื่อสารซึ่งส่งข้ามหน่วยงานภายในองค์กรซึ่งมีความจ าเป็นยิ่งต่อการ ประสานงาน และการหลอม
รวมหน้าที่สายงานภายในองค์กรที่ต่างกันเข้าด้วยกัน เช่น การติดต่อข้ามสายงานระหว่างฝ่ายตลาด
กับฝ่ายบัญชี ฝ่ายผลิต และฝ่ายขาย เป็นต้น 

เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กร 
กระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กร
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ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
บรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กรกระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลน์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.840 ใน
การเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 ราย สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26-30 ปีมีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี และมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-35,000 บาท และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศในการสื่อสาร
ภายในองค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ กระบวนการสื่อสารด้าน
ช่องทางการสื่อสาร บรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กรด้านการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
กระบวนการสื่อสารด้านผู้ส่งสาร และบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กรด้านการเปิดเผยการ
สื่อสารจากบนลงล่าง ตามล าดับ โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้คิดเป็นร้อยละ 63.1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

จันทิรา มังกรศักดิ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายใน
องค์การ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลนนทเวช การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ เพ่ือศึกษาระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลนนทเวช และเพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลนนทเวช จ าแนก
ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และฝ่ายงาน ประชากร
ได้แก่ พนักงานฝ่ายสนับสนุนบริการ ฝ่ายบริการการแพทย์ และฝ่ายการพยาบาล ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงพยาบาลนนทเวช จังหวัดนนทบุรี จ านวน 1,027 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Stratified 
Sampling) ได้ตัวอย่างจ านวน 289 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดังนี้ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 5 ข้อ ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบ
รายการแบ่งออกเป็น 3 ระดับ จ านวน 11 ช่องทาง ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเพ่ือวัดความคิดเห็น
ของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลนนทเวช แบ่งออกเป็น 5 ระดับ จ านวน30 
ข้อ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ได้แบบสอบถามคืนกลับมา จ านวน 289 ชุด คิดเป็นหนึ่งร้อย
เปอร์เซ็นต์ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่า 
Scheffe-test ผลการศึกษาพบว่า 1) ช่องทางการสื่อสารภายในโรงพยาบาลนนทเวชพนักงานใช้งาน
กันมากเรียงตามล าดับจากมากท่ีสุดได้ดังนี้ โทรศัพท์ เพื่อนร่วมงาน การจัดประชุม หนังสือเวียน 
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บอร์ดข่าวสาร Electronic mail (E-mail) วารสารภายในโรงพยาบาล Intranet E-mail ส่วนตัว 
Facebook/MSN 2) พนักงานมีความคิดเห็นว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์การของ   
โรงพยาบาลนนทเวช มีทิศทางการสื่อสารจากบนลงล่างมากท่ีสุด รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบ
แนวราบ รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบข้ามสายงานการสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้อยที่สุด และพนักงาน
มีความคิดเห็นว่าคุณภาพของข่าวสารของการสื่อสารภายในโรงพยาบาลนนทเวช มีคุณภาพอยู่ใน
ระดับมาก และ3) เมื่อใช้สถิติ t-test ทดสอบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายใน
องค์การของโรงพยาบาลนนทเวช ไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง และเมื่อใช้สถิติ 
F-test ทดสอบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาล   
นนทเวช พบความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุงาน และฝ่ายงานที่สังกัดโดยภาพรวม ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 แต่ไม่พบความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุและระดับการศึกษา 

ศรีสุนันท์ อนุจรพันธุ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด 
(มหาชน) การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสื่อสารภายใน
องค์กร และศึกษาอุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารภายในองค์กร รวมถึง
การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร เพื่อน าไปสู่แนว
ทางการพัฒนาองค์กรที่ดี ระเบียบวิธีวิจัยในครั้งนี้ ใช้การรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากร คือ 
พนักงานประจ าบริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 118 คน โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการส ารวจและเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การ
แจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งประมวลผลโดยโปรแกรมทางสถิติ
ส าเร็จรูป ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์กร ส่วนใหญ่พนักงานได้รับข้อมูล
ข่าวสารจากแหล่งข้อมูลที่เป็นลายลักษณ์อักษร โดยได้รับเป็นประจ าทุกสัปดาห์ ส าหรับข้อมูลที่
พนักงานต้องการมากท่ีสุด คือ ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 2) อุปสรรคและ
ปัญหาในการสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร คือด้านผู้ส่งสาร (Sender) ซึ่งขาด
ทักษะในการพูดและเขียนจูงใจโน้มน้าว ให้ผู้รับสารมีความพร้อมก่อนที่จะรับสารนั้นๆ และด้านสารที่
สื่อออกมา (Message) ซึ่งองค์กรมีการแจ้งข่าวสารกระท าไม่สม่ าเสมอ 3) พนักงานเชื่อว่าพฤติกรรม
การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี จะส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์กร คือพนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนร่วม
และเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย, พนักงานสามารถ
ท างานไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ที่เกิดขึ้นได้ทันเวลา ลดความผิดพลาดในการท างาน และ4) ความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสาร
ภายในองค์กรในทิศทางต่างๆ อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 
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ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน
องค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัทน าเที่ยวใน
กรุงเทพฯ และปริมณฑล 2) ศึกษาประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯและปริมณฑล 4) ศึกษาผลกระทบระหว่างประสิทธิภาพ
การสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล 5) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรและ 6) ประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของหัวหน้าฝ่ายขายบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑล ที่มีประเภทธุรกิจน าเที่ยว 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ จ านวนทุนจดทะเบียน และจ านวนพนักงานแตกต่างกัน หัวหน้าฝ่าย
ขายบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 206 คน จากการสุ่มแบบเป็นระบบ โดยใช้
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์พหุคูณ การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 1) หัวหน้าฝ่ายขายของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑลมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับ
มาก และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก 2) บริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑลที่มีประเภทธุรกิจน าเที่ยว ระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจ จ านวนทุนจดทะเบียน และจ านวนพนักงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวม และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมโดยรวม ไม่แตกต่างกัน 3) จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบพบว่า 3.1) 
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม ด้านทักษะที่สอดคล้องกับงานที่
รับผิดชอบ ด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านทักษะการเจรจา 3.2) 
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการจัดการการสื่อสารระหว่างกันมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน ด้านทักษะ
ที่สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม และด้านการ
สนับสนุนภายในและภายนอก 3.3) ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการใช้ช่องทางการ
สื่อสารมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม และด้าน
ทักษะที่สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ 3.4) ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านระยะห่าง
ระหว่างบุคคลและการออกแบบส านักงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมโดยรวม ด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านความมุ่งมั่นในสิ่งเดียวกัน ด้าน
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การติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม และด้านการสนับสนุนภายในและภายนอก 3.5) 
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านคุณค่าของความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์
และผลกระทบต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน ด้านทักษะที่
สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ ด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการติดต่อสื่อสาร
ที่ด ีด้านทักษะการเจรจา ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม และด้านการสนับสนุนภายในและภายนอก 3.6) 
การสื่อสารภายในองค์กรแบบแนวบนลงล่าง และแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีม ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนการสื่อสารภายในองค์กรแบบล่างขึ้นบน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของ
บริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ดังนั้นผลการวิจัยนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารของ
บริษัทน าเที่ยวในการบริหารจัดการการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และบุคลากร
น าไปใช้ปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือท าให้การด าเนินงานมีความชัดเจน เป็นที่เข้าใจร่วมกันในองค์กร เพ่ือให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย และประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน สร้างความเจริญก้าวหน้า มั่นคงทาง
ธุรกิจให้กับองค์กรต่อไป 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

ตะวัน สาดแสง (2553) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organization culture) หมายถึง 
บทสรุปของ แนวคิด หลักการ ความประพฤติและกรรมวิธีในการท างานที่ได้ตกผลึกจนกลายเป็น
แนวทางปฏิบัติร่วมกัน หรือพิจารณาอีกแง่มุมหนึ่งก็คือบรรยากาศของการท างานของพนักงานองค์กร 
ที่มีลักษณะทัศนคติท่ีดีความเป็นมาตรฐานในการบริหารงาน มีระบบการจูงใจ สภาพบรรยากาศการ
ท างานที่เกิดความมุ่งม่ัน และความส านึกที่ดีต่องาน ต่อองค์กร ต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นกลุ่มของฐานคติ 
ความเชื่อ และค่านิยมร่วมของสมาชิกในองค์กร และเป็นวิถีปฏิบัติของบุคคลเฉพาะกลุ่มซึ่งต่างจาก
กลุ่มอ่ืน จึงเป็นวิถีการท างานขององค์กรนั้น เป็นกฎเกณฑ์ข้อปฏิบัติที่ยึดเหนี่ยวสมาชิกให้มีพ้ืนฐานที่
เป็นเอกลักษณ์เดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรได้รับอิทธิพลและหล่อหลอมโดยวัฒนธรรมสังคม 

Daft (1999) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิด แบ่งออกได้เป็น 4 แบบได้แก่ 
1) วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร หมายถึงวัฒนธรรมแบบญาติมิตรจะมุ่งเน้นตอบสนอง
สภาพแวดล้อมภายในและเน้นการยึดหยุ่น องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเต็มไปด้วยมิตรสหาย
ความสัมพันธ์ของพนักงานจะมีลักษณะเหมือนความสัมพันธ์กันภายในครอบครัวค่านิยมที่มุ่งเน้นคือ
ความร่วมมือ การค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อพนักงานและลูกค้า เน้นระบบเป็นธรรม และการตกลง
ร่วมกันซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่ มีค่านิยมเน้น ค านึกถึงผลกระทบที่มีต่อคนอ่ืน 
ความอะลุ้มอล่วย ความร่วมมือ ความเอ้ืออาทร รักษาข้อตกลง ความเป็นธรรม ความเสมอภาคทาง
สังคม 2) วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ หมายถึง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นสภาพ แวดล้อม
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ภายในและมีลักษณะคงที่ มีค่านิยมที่ส าคัญ เช่น การประหยัด การเชื่อฟัง ท าตามกฎและระเบียบ มี
ความเป็นทางการซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อย ได้แก่ มีค่านิยมเน้นความประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ ระเบียบ ค าสั่ง กฎเกณฑ์ การเชื่อฟัง ท าตามค าสั่ง ท าตามกฎระเบียบ 3) วัฒนธรรม
องค์กรแบบการปรับตัว หมายถึง วัฒนธรรมแบบการปรับตัวจะมุ่งเน้นกลยุทธ์และค่านิยมที่ยืดหยุ่น
เพ่ือตอบสนองสภาพแวดล้อมภายนอกพนักงานจะมีความเป็นตัวของตัวเองที่จะตัดสินใจได้โดยอิสระ
เพ่ือตอบสนองความต้องการใหม่ๆ มีค่านิยม ความรับผิดชอบที่สูงยิ่งต่อลูกค้า ผู้น าองค์กรต้อง
สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงโดยการกระตุ้นเร่าเร้งและจูงใจพนักงานสร้างสรรค์ระบบค่าตอบแทน
ใหม่ๆ มีการทดลองและมีความเสี่ยง ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่มีค่านิยมเน้น ไม่ยึดติด
กับกรอบแบบเดิมๆ ผิดพลาดเป็นบทเรียน การสร้างสรรค์ใช้จินตนาการ ให้คิดนอกกรอบได้ ให้อิสระ
ส่งเสริมให้ลองท า และ4) วัฒนธรรมแบบองค์กรมุ่งเน้นความส าเร็จ หมายถึงวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จจะมีลักษณะที่ส าคัญมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ผู้น าองค์กรจะมุ่งเน้นความส าเร็จในเป้าหมาย
เฉพาะอย่าง เช่น มียอดขายเพ่ิมข้ึน ก าไร และส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมที่
มุ่งเน้นผลลัพธ์ มีค่านิยมที่ส าคัญ เช่น การแข่งขัน ก้าวร้าว บุคคลที่มีความคิดริเริ่ม มีความตั้งใจที่จะ
ท างาน ท างานหนังเพ่ือในบรรลุผลลัพธ์ที่ได้วางไว้ รวมทั้งมีการแข่งขันซึ่งกันและกัน ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่ มีค่านิยมเน้น ให้การแข่งขันกันท างานเพ่ือสร้างผลางาน การุก การมุ่งมั่น 
เอาจริงเอาจัง ท าให้ดีที่สุด ขยัน มุ่งชัยชนะและความส าเร็จ 

ทินวุฒิ สีละพัฒน์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการ 
2 กองการต ารวจสันติบาล 2 วิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรและ
การศึกษาปัจจัยที่มีผลรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการ 2 กอง
ต ารวจสันติบาล 2 กองบัญชาการต ารวจสันติบาล โดยมีเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการ 2 กอง
ต ารวจสันติบาล 2 กองบัญชาการต ารวจสันติบาลจ านวน 273 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test 
One-Way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์สัมพันธ์ของเพียงสันโดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผล
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการ 2 กองต ารวจสันติบาล 2 กองบัญชาการ
ต ารวจสันติบาล มีวัฒนธรรมองค์กรแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
แบบตั้งรับ-เฉื่อยชา ได้แก่ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับชั้นยศ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานงาน และความส านึกในหน้าที่ 

กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของเทศบาลต าบลในจังหวัด
ร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นสิ่งหล่อหลอมทัศนคติ
ของพนักงาน และก าหนดวิถีทางขององค์กรที่เก่ียวพันระหว่างกันกับสภาพแวดล้อม บุคลิกเหล่านี้จะ
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มีบุคลิกภาพที่ไม่หยุดนิ่ง ค่านิยมที่เข้มแข็งและโลกทัศน์ที่ชัดเจน ซึ่งแสดงความส าคัญต่อการว่าจ้าง
พนักงานเริ่มแรก ทัศนคติ และค่านิยมของเจ้าของกิจการจะถูกถ่ายทอดอย่างรวดเร็วไปยังพนักงาน
ใหม่ซึ่งมุมมองเหล่านี้จะกลายเป็นที่ยอมรับกันภายในองค์กรว่าเป็นวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นวัฒนธรรม
องค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่เกิดข้ึนไม่เฉพาะแค่บริษัทเอกชนเท่านั้น หน่วยงานราชการทั้งส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาคส่วนท้องถิ่น ด่างก็มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรของตนเองขึ้นมาเพ่ือเป็นต้นแบบส าหรับ
บุกลากรกล่มหลังที่เข้ามาสู่องค์กร ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของเทศบาลต าบลใน
จังหวัดร้อยเอ็ด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลในจังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 290 คน 
ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นดอน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อง
มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรเทศบาลต าบล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-35 ปี สังกัดส านักงานปลัดเทศบาล สังกัด
เทศบาลต าบลสระคู และประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี บุคลากรเทศบาลต าบลมีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม
องค์กรแบบราชการ เช่น องค์กรสร้างความมั่นคงแก่บุคลากรอยู่ภายใต้การควบคุม ก ากับ ดูแล และมี
สวัสดิการให้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ เช่น องค์กรมีการรายงานผล 
วิเคราะห์ผล และปรับปรุงวิธีการสารสนเทศเข้ามาใช้สร้างความคล่องตัวและลดภาระในการท างาน 
และด้านวัฒนธรรมองค์กรเครือญาติ เช่น องค์กรให้ความเอาใจใส่ เอื้ออาทรต่อบุคลากรเสมอ เช่น 
สวัสดิการรักษาพยาบาล ทุนการศึกษา บ้านพัก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรเทศบาล
ต าบลที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ
แตกต่างกัน และบุคลากรเทศบาลต าบลที่สังกัดส่วนงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ และด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ
แตกต่างกัน (p<.05) แต่บุคลากรเทศบาลต าบลที่มีเพศและประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร
แบบปรับตัว ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ และด้าน
วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ และด้านวัฒนธรรมองค์กร
แบบราชการไม่แตกต่างกัน โดยสรุป บุคลากรเทศบาลต าบลมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรของเทศบาลอยู่ในระดับมาก ซึ่งข้อสนเทศนี้สามารถใช้เป็นประโยชน์ในวางแผนพัฒนาและ 
ปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรให้มิความเข้มแข็งและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในองค์กร
ต่อไปได้ 

ยุวดี เกตสัมพันธ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการจัดการความรู้อย่างไรใน
โรงพยาบาลศิริราช และอีก 2 หน่วยงาน โดยนิยาม วัฒนธรรมองค์กร ว่าหมายถึง แบบแผน
พฤติกรรมที่บุคลากรในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ 
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ค่านิยมและเป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ ศึกษามิติทางวัฒนธรรม 4 มิติ คือ 1) 
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจ 2) การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 3) ปัจเจกชนนิยม-กลุ่มนิยม             
4) หยิน-หยาง ศึกษาว่ากระบวนการ KM 6 ขั้นตอนตาม Xerox Model (การจัดการเปลี่ยนแปลง
และพฤติกรรม, การสื่อสาร กระบวนการเครื่องมือ, การฝึกอบรมการเรียนรู้, การวัดผล, และการยก
ย่องชมเชยและการให้รางวัล) กับมิติทางวัฒนธรรมแต่ละมิติมีความสัมพันธ์กันอย่างไร ผลลัพธ์ใน
ภาพรวม วัฒนธรรมองค์กรกับกระบวนการ KM มีความสัมพันธ์กันร้อยละ 35 ในขณะที่ผลการศึกษา
ที่อเมริกา คือ ร้อยละ 80 มิติทางวัฒนธรรมที่ส่งเสริมกระบวนการ KM ทั้ง 6 กระบวนการ คือ หยาง 
(ความกระตือรือร้น สนใจความก้าวหน้า มีความก้าวร้าว) ในทางตรงกันข้าม หยิน (ความอ่อนน้อม
ถ่อมตน การค านึงถึงจิตใจหรือความรู้สึกของผู้อ่ืน เน้นความสัมพันธ์มากกว่าเรื่องงาน) เป็นอุปสรรค 
มิติทางวัฒนธรรมด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ เป็นอุปสรรคต่อการจัดการการเปลี่ยนแปลง/เปลี่ยน
พฤติกรรม และต่อการเรียนรู้ ความเป็นปัจเจกนิยมช่วยส่งเสริมกระบวนการ KM ด้านกระบวนการ
และเครื่องมือ และการยกย่องชมเชยและให้รางวัล และเป็นอุปสรรคต่อการวัดผล เช่นเดียวกับการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ช่วยส่งเสริมการยกย่อง ชมเชย และให้รางวัล 

สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผู้บริหารใน
องค์การเอกชน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ ภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
รวมทั้งศึกษาความสามารถในการท านายพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
โดยตัวแปรดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางในองค์กรเอกชนแห่ง
หนึ่ง จ านวน 275 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 4 ชุด ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคล แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ (ใน 5 ด้าน คือ การปรับตัว การมีส่วนร่วม โครงสร้าง
และกฎระเบียบ พันธกิจ และความรับผิดชอบต่อสังคม) แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง (ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) และแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (ได้แก่ บุคลิกภาพ การสื่อสาร การท างานเป็นทีม การตัดสินใจ และ
ภาวะผู้น า) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน (Person’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานผลการวิจัยที่พบคือ 1) วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น า มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) วัฒนธรรม
องค์การแบบญาติมิตร แบบราชการ แบบปรับตัว และแบบเน้นความส าเร็จ สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 40.5 ส่วนภาวะผู้น าแบบสร้าง
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ความเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา สามารถร่วมกัน
ท านายพฤตกิรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ41.8 

 
2.4 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัการท างานเปน็ทมี 

สมชาติ กิจยรรยง  (2553) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม เป็นการร่วมกันท างานของสมาชิกท่ี
มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับ
ร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็น
ทีมเป็นสิ่งจ าเป็น ส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการท างานเป็นทีม
มีบทบาทส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550) กล่าวว่า ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมมีปัจจัยที่ส าคัญ 
ดังนี้ 1) การนิยามบทบาท ความไว้วางใจกันเป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนใน
ทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน มีการ
มอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของ
ทีมงาน สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นใน
ทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การ
ประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น มีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความ
กระตือรือร้น และสร้างสรรค์ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็น
ถึงความเบื่อหน่าย 2) เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน วิธีการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ควรพิจารณา คือ 
การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อความที่ชัดเจน
เหมาะสม ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน จนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ การตัดสินใจ (Decision Making) 
การท างานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจร่วมกัน เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และ
ร่วมตัดสินใจแล้ว สมาชิกย่อมเกิดความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น ภาวะผู้น า 
(Leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน
ได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการท างาน
เป็นทีมนั้นมีความหมาย ปรารถนาที่จะท าอีก และการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่จะเอ้ือต่อ
การท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือ
กฎเกณฑ์ท่ีจะน ามาใช้ร่วมกัน 3) การก าหนดเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน
ของทีมนั้น ทีมงานควรมีการประเมินผลการท างาน เป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็น
ทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของ
งาน ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งใน

http://www.bcnlp.ac.th/ULIB/dublin.php?ID=13399113728
http://www.bcnlp.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%20%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B9%8C
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ที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงานบรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด และ4) การแก้ไข
ปัญหา การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็งมีวิธีการ เช่น พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจ
ทางบวก สมาชิกมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งม่ันที่จะ
ท างานให้ประสบผลส าเร็จ การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอ้ือ
ต่อการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อต่อ
การท างานเป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่
การท างานเป็นทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพ้ืนฐานการ ให้รางวัลกับกลุ่ม (Group Base Reward 
System) 

วราภรณ์ ไม้สนธิ์ (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรบริหาร ส่วนต าบลพบพระ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก พบว่า พนักงานผู้ปฏิบัติงาน ไม่สามารถ
รับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย พนักงานผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับในหัวหน้าคณะท างาน
และทีมงาน พนักงานขาดความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกับทีมงานใหม่ที่ได้รับมอบหมายให้ 
ด าเนินการร่วมกัน เกิดความขัดแย้งในทีมงาน พนักงานผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถแลกเปลี่ยนความคิดกัน
อย่างเปิดเผย ไม่มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจในทีมงาน ไม่ยอมรับในศักยภาพและความสามารถของ
เพ่ือนร่วมงาน ว่าจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและช่วยเหลืองานของตนได้ มีความขัดแย้งทางด้าน
ความคิด การตัดสินใจร่วมกันยังมีน้อย ส่วนใหญ่จะให้หัวหน้าคณะท างานเป็นผู้น าในการตัดสินใจ 
ขาดการใช้ข้อมูล ในการประกอบการตัดสินใจในทีมงาน ท าให้ทีมงานขาดความเชื่อมั่นและไม่ให้ความ
ร่วมมือในการท า กิจกรรม/โครงการ แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กรบริหารส่วน ต าบลพบพระ ต้องมีการจัดประชุมรูปแบบต่างๆ เช่น ประชุมกลุ่มใหญ่ กลุ่ม
ย่อย ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีการจัดแบ่ง
กิจกรรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ มีการประชุมชี้แจงให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบขอบเขต
ของบทบาทและ หน้าที่ของแต่ละคนให้เข้าใจและยอมรับความแตกต่างซึ่งกันและกัน มีการจัด
ฝึกอบรมพัฒนางานให้แก่พนักงานผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้ ความเข้าใจและมองงาน
ในลักษณะทั้งระบบ มิใช่มองเฉพาะงานส่วนใดส่วนหนึ่ง มีการจัดกิจกรรมนิเทศภายในหน่วยงาน เช่น 
การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหว่าง
กัน มีการจัดสัมมนาเพ่ือให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็น มีการอภิปรายถกเถียงใน
หลักการและเหตุผลของตน พร้อมทั้งใช้ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้พนักงานผู้ปฏิบัติงาน
ให้ความร่วมมือและเต็มใจท างานร่วมกันเป็นอย่างดี 

ธนิตรานันท์ พรรณสวัสดิ์ (2554) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า รูปแบบการท างานเป็นทีม ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานีมี 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านภาวะผู้น า 2) ด้านการก าหนดบทบาท
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หน้าที่และความรับผิดชอบ 3) ด้านการสร้างบรรยากาศของการท างาน 4) ด้านการประชุมและร่วม
ประเมินผล และ5) ด้านแรงจูงใจ มีรูปแบบการท างานเป็นทีม ทั้ง 2 ประเภท คือ ลักษณะทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ และลักษณะทีมงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ แนวทางในการการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
คือ 1) ด้านภาวะผู้น า การฝึกให้ผู้น าได้คิดริเริ่มสร้างสรรค์ กิจกรรม เป้าหมาย ต่างๆ เพ่ือเป็น
จุดมุ่งหมายของสมาชิกภายในองค์กร การสร้างจิตส านึกของการเป็นผู้น าที่ดี 2) ด้านการก าหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบสมาชิกในองค์กรต้องท าข้อตกลงร่วมกันล่วงหน้าเกี่ยวกับการ
รับผิดชอบผลงานที่จะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของทีมงาน และควรจัดให้มีองค์กรแห่งการเรียนรู้
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันภายในสมาชิกในองค์กร 3) ด้านการสร้างบรรยากาศของการท างาน ขจัด
การแข่งขันการท างานภายในทีม โดยให้ทุกคนในทีมงานได้มีส่วนร่วมกับต าแหน่งต่างๆ เช่น หัวหน้า
ทีมโครงการ หรือหัวหน้าทีมตรวจสอบทีม ก่อให้เกิดความเท่าเทียมกันภายในองค์กร 4) ด้านการ
ประชุมและร่วมประเมินผล ควรร่วมประชุมปรึกษาหารือร่วมกันเพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ของการ
ท างานภายหลังการปฏิบัติงานเสร็จสิ้น และการประชุมปรึกษาหารือร่วมกันเพ่ือรายงานผล
ความก้าวหน้า ปัญหา และ อุปสรรคของการท างานที่ผ่านมาในทีมอย่างเป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง 
และ 5) ด้านแรงจูงใจผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่มีความยุติธรรม ตัดสินงานจากผลของงานที่เกิดข้ึนจริง 
จะลดการเกิดความขัดแย้งกันขึ้นภายในทีมงานได้ 
 อับดุลเสาะห์ วาเต๊ะ (2554) ได้ศึกษาการพัฒนาการท างานเป็นทีมขององค์การบริหารส่วน
ต าบลจวบ อ าเภอเจาะไอร้อง จังหวัดนราธิวาส พบว่า สภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม
ขององค์การบริหารส่วนต าบลจวบ คือ บุคลากรยังไม่เข้าใจในด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าที่ ยังมีความขัดแย้งทางด้านความคิดแต่ไม่กล้าแสดงออก ขาดการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ขาด
การใช้ข้อมูลประกอบการตัดสินใจในทีมงาน ไม่กล้าแสดงความคิดเห็นกลัวผลกระทบต่อตนเอง 
เนื่องจากองค์กรขาดการชี้แจง ระบบการท างานร่วมกัน และการประชาสัมพันธ์ยังขาดประสิทธิภาพ 
ไม่ทั่วถึง แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมขององค์การบริหารส่วนต าบลจวบ คือ 
องค์กรควร ตอบแทนพนักงานที่ตั้งใจปฏิบัติงาน มอบหมายงานและภารกิจต่างๆ ให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ ควรให้การยอมรับนับถือกันระหว่างสมาชิกในทีม ควรมีระบบการ
สื่อสารที่พนักงานทุกคนยอมรับ มีการสื่อสารหลายช่องทาง และเน้นการสื่อสารที่เข้าใจง่ายไม่ท าให้
เกิดความคลุมเครือ ควรชี้แจง ข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึน และพิจารณาพูดคุยความขัดแย้งด้วยเหตุผลร่วมกัน 
ค้นหาสาเหตุของปัญหา อุปสรรคต่างๆ แล้วร่วมกันแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และควรมีการชี้แจง
ระบบการท างานเป็นทีมอย่างเปิดเผยให้พนักงาน ทุกคนรับรู้ร่วมกัน 
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2.5 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวข้องกบัประสทิธผิลของการท างานเปน็ทมี  
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานที่ต้องร่วมมือกันเพ่ือให้ถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ในทีม 
เพ่ือให้งานออกมาในรูปแบบสมบูรณ์และมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยจะมีการ
กระตุ้นจากผู้บริหารที่ต้องค่อยสร้างแรงกระตุ้นให้กับการท างานของพนักงานเพ่ือให้เป้าหมายส าเร็จ 
ลุล่วงไปด้วยดี นอกจากนี้ผู้บริหารรู้ดีว่าการท างานไม่สามารถท าได้แค่เพียงคนเดียว โดยต้องมีการ
ร่วมมือของทุกคนในทีมด้วย Woodcock & Francis (1994) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมต้องมี
ความสัมพันธ์กันในทีม เพ่ือให้งานชิ้นนั้นประสบความส าเร็จไปด้วยกัน ในทรรศนะของ Woodcock 
& Francis (1994) พิจารณาว่า การท างานแบบ 30 คน นั้นถ้ามองว่าพวกเขาเหล่านั้นไม่มีเป้าหมาย
เดียวกันหรือไม่มีความสัมพันธ์กัน ในทีม การท างานนั้นก็จะไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย เพราะการท างาน
นั้นเป็นการท างานแบบต่างคนต่าง ท าโดยไม่มีการประสานงานกันในองค์กร เช่น พนักงานขายรถยนต์ 
โตโยต้า ที่มีการท างานไม่ เหมือนกัน ต่างคนต่างขาย พวกนี้จะไม่ใช่ทีม แต่ถ้าเม่ือไรที่มีผู้จัดการเข้ามา
ก าหนดเป้าหมายที่ต้องท าร่วมกันแล้วนั้นจะเกิดการบรรลุถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างสมบูรณ์ นั้น
หมายความ ถึงการท างาน เป็นทีม และ Shermerhorn, Hunt & Osborn (1996) กล่าวว่า การ
สร้างทีมงานนั้น คือ การ วิเคราะห์แผนการท างานไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลงไปเพื่อพัฒนา
ทีมงานให้เกิดประสิทธิผล ในการท างานของกลุ่ม โดยเน้นการสร้าทีมงานในกลุ่มบุคคลเพื่อใช้ในการ
แก้ไขปัญหาและปรับปรุง ประสิทธิภาพในการท างาน และเน้นการสร้างทีมงานที่ดีในการท างานเป็น
ทีมท่ีดี ทีมต้องท างาน ร่วมกัน โดยทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพ่ืองาน เพื่อ
ความส าเร็จของงาน โดยไม่ถือว่าเป็นผลงานของคนคนเดียวแต่ผลงานทั้งหมดเป็นของทีม ทีมท่ีดีควร
สร้างบรรยากาศในการท างาน ให้มีความไว้ใจกัน เชื่อใจกัน มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิดความรัก 
ความสามัคคีกันในทีมเม่ือทีมมีประสิทธิภาพในการท างานประโยชน์ที่ได้รับก็คือ การท างานจะมีพลัง
อย่างมากมายมหาศาล ผลงานที่ เกิดข้ึนจะมีมากมาย ช่วยลดต้นทุนในการท างาน ผลงานมีคุณภาพ
มากขึ้น อีกทั้งยังสามารถสร้างสิ่ง ใหม่ๆหรือนวัตกรรมใหม่ๆการท างานเป็นทีมที่ดีมักมีองค์ประกอบ
ของทีมดังนี้ มีวัตถุประสงค์ในการ ท างานร่วมกัน มีระบบบริหารหรือการจัดการทีมที่ดี มีสมาชิกท่ีมี
คุณภาพมีความสามารถในการ ท างานมีความรับผิดชอบในหน้าที่ มีผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพมีภาวะ
ผู้น าที่ด ีนอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานีพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี 
ประสิทธิผลการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยจ าแนกเป็นด้าน เรียงล าดับจากมากไปหา 
น้อย คือ ด้านส่วนบุคคลซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านผลการปฏิบัติงานซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
นอกจากนี้ยัง พบว่า องค์ประกอบของความคาดหวัง ของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ในเขต 
จังหวัดปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของพนักงานโดยรวมเป็นไปใน 
ทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
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งานวิจัยของ เบญจมาภรณ์ คาหาญพล (2555) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทฟาร์มเฮ้าส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
15 คือ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท ส่งผลต่อ
ประสิทธิผล ของการท างานเป็นทีม และ แนวคิดองค์ประกอบพ้ืนฐานการท างานเป็นทีมมี
ความสัมพันธ์กับ ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



บทที ่3 
วธิดี าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค
14 มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล   ข้อมูลด้านการสื่อสาร  ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร  และข้อมูลระดับประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14  เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สว่นดงันี ้
  3.1.1.1 ใบขออนุญาตเกบ็ข้อมลู 
  3.1.1.2 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานปฏบิัตกิารของธนาคารออมสนิภาค14 
  ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน โดยมีระดับ
การวัดดังนี้ 
   1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   5. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.3 ข้อมลูระดบัความคิดเหน็เกีย่วกบัปจัจยัดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร โดยมีระดับการ
วัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  3.1.1.4 ข้อมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยมีระดับการวัดแบบ
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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  ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดบัการวดัดงันี้ 
  1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย       มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง      มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  ค่าเฉลีย่    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 ข้อมลูระดบัประสทิธผิลของการท างานเปน็ทมีของพนกังานปฏบิัตกิารของ
ธนาคารออมสนิภาค 14 
  ข้อมูลระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคาร
ออมสินภาค 14 ประกอบด้วย การนิยามบทบาท การเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน  การก าหนด
เป้าหมาย การแก้ไขปัญหา โดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดบัการท างานเปน็ทีมจะมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  1. ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมน้อย       มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมมาก      มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดบัการท างานเปน็ทีมเปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดงันี้ 
  ค่าเฉลีย่    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 
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 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็น พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.995 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 
1.ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านการสื่อสารและตัวแปร
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

22 0.970 

2. ตัวแปรตาม: : ตัวแปรด้านประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีม 

10 0.801 

รวม 32 0.995 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสิน โดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากร
มีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของ
ธนาคารออมสินภาค 14 จ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ โดยท าการส ารวจออกเป็น 3 วัน ตามวันที่ได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 
 วันที่ 12 กันยายน 2560 จ านวน 80 คน 
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 วันที่ 19 กันยายน 2560 จ านวน 260 คน 
 วันที่ 26 กันยายน 2560 จ านวน 60 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
ตามวันที่ดังนี้  วันที่ วันที่ 12 กันยายน 2560 จ านวน  80 คน วันที่ 19 กันยายน 2560 จ านวน 260 
คน วันที่ 26 กันยายน 2560 จ านวน  60 คน 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีการท าแบบสอบถามผู้เข้า
อบรมสัมมนาตอนลงทะเบียนเข้าอบรมสัมมนาช่วงเช้าและเก็บแบบสอบถามคืนตอนอบรมเสร็จ 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 
14 มีการตั้งสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
เป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 3.4.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วธิีการทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของ
ธนาคารออมสินภาค14 มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation 
 4.1.1 ข้อมลูเกีย่วกบัข้อมลูสว่นบุคคลในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ และอายุ
งาน การวเิคราะห์พบวา่ ค่ารอ้ยละทีม่ากทีส่ดุตามลักษณะของข้อมลูสว่นบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 
4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

1.เพศหญิง 248 62.0 
2.อายุ 25-35 ปี 206 51.5 

3.ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 236 59.0 

4.สถานภาพสมรส 222 55.5 
5.อายุงานมากกว่า5ปีขึ้นไป 168 42.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 62.0 อายุ
ระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.0 สถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 55.5 อายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 42.0 
 
 4.1.2 ข้อมลูระดับความคดิเหน็เกีย่วกับปจัจยัการสื่อสารทีส่ง่ผลต่อประสิทธผิลของการ
ท างานเปน็ทีม 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารของผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่4.2 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย(  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับปัจจัยด้านการสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
 

ปจัจยัดา้นการสื่อสาร ค่าเฉลีย่ ( ) 
ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมายระดบั

ความคดิเหน็ 

1.การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 4.24 0.471 เห็นด้วยมากที่สุด 
2.การสื่อสารแบบบนลงล่าง 4.10 0.383 เห็นด้วยมาก 

3.การสื่อสารแบบแนวนอน 4.33 0.463 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.22 0.439 เห็นด้วยมากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการท างานเป็นทีม ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ( =4.24, 
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S.D.=0.471) ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( =4.10, S.D.=0.383) ด้าน
การสื่อสารแบบแนวนอน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ( ( =4.33, S.D.=0.463) 
 
 4.1.3 ข้อมลูระดับความคดิเหน็เกีย่วกับปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กรทีส่ง่ผลตอ่ประสิทธผิล
ของการท างานเป็นทีม 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
 

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ ( ) 
ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมายระดบั

ความคดิเหน็ 
1.วัฒนธรรมแบบญาติมิตร 4.24 0.450 เห็นด้วยมากที่สุด 

2.วัฒนธรรมแบบราชการ 4.22 0.510 เห็นด้วยมากที่สุด 

3.วัฒนธรรมแบบปรับตัว 4.17 0.475 เห็นด้วยมาก 
4.วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ 4.27 0.516 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.225 0.488 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 
( = 4.24,S.D.=0.450) วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ( = 4.22, 
S.D.=0.510) วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( =4.17, S.D.=0.475) และ
วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นความส าเร็จ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ( =4.27, S.D.=0.516) 
 
 4.1.4 ข้อมลูระดับประสทิธผิลในการท างาน 
 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
 



33 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับประสิทธิผลของ
   การท างานเป็นทีม 
 

ประสทิธผิลของการ
ท างานเปน็ทีม 

ค่าเฉลีย่ ( ) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมายระดบั
ประสทิธผิลของการ

ท างานเปน็ทีม 

ประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีม 

4.34 0.360 เห็นด้วยมากที่สุด 

  
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมากที่สุด 
( =4.34,S.D.=0.360) 
 
4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศของพนักงาน ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14   โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) 
ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
   สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ 
   พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล
   ด้านเพศ 
 

ประสทิธผิลใน
การท างานเปน็

ทีม 

เพศชาย เพศหญงิ 
t P 

N  S.D. N  S.D. 

รวม 151 4.10 0.429 248 4.20 0.373 -2.408 0.016* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศชาย และเพศหญิง ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน โดยภาพรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพและอายุงานของ
พนักงาน มีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค
14 โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วย
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏดัง
ตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
   พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล
   ด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพและอายุงาน 
 

ข้อมลูสว่นบุคคล df F นยัส าคญัสถติิ 

1.อายุ 3 0.172 0.916 
2.ระดับการศึกษา 3 15.456  0.000 * 

3.สถานภาพ 2 1.998 0.114 

4.อายุงาน 3 0.536 0.658 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 
4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
   ของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน 
   บุคคลด้านอายุงานเป็นรายคู่ 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล นยัส าคญัสถติิ คู่ทีต่่างกัน 

ระดับการศึกษา 0.000* ปวช หรือ ปวส. และปริญญาตรี 
ปวช หรือ ปวส.และ ปริญญาโท 
ต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี 
ต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาโท 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 
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 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.8 และ 4.9 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสาร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
   เป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์
   แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธพิลของปจัจัยดา้นการ
สื่อสาร 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1.การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน -0.013 -0.324 0.746 

2.การสื่อสารแบบบนลงล่าง 0.316 7.513 0.000* 

3.การสื่อสารแนวนอน 0.395 8.962 0.000* 
R2 = 0.351, F-Value = 72.894, n =400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า อิทธิพลการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลในภาพรวมร้อยละ 35.1 โดยการ
ติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง มีอิทธิพลร้อยละ 31.6  และแบบแนวนอนมีอิทธิพลร้อยละ 39.5 ส่วน
การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนไม่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
   ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
   ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธพิลของปจัจัย
ด้านวฒันธรรม 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1.แบบญาติมิตร 0.285 6.667 0.000 * 
2.แบบราชการ 0.112 2.615 0.009 * 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
    การท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 ด้วยวิธี 
    วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธพิลของปจัจัย
ด้านวฒันธรรม 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

3.แบบปรับตัว 0.390 9.729 0.000 * 

4.แบบเน้นส าเร็จ 0.187 4.385 0.000 * 
R2 = 0.546, F-Value =121.160, n =400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมมีอิทธิพล ร้อยละ 54.6 โดย
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร แบบญาติมิตรมีอิทธิพลร้อยละ 28.5 แบบราชการมีอิทธิพลร้อยละ 11.2 
แบบปรับตัวมีอิทธิพลร้อยละ 39.0 และแบบเน้นความส าเร็จมีอิทธิพลร้อยละ 18.7 ต่อระดับ
ประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 



 

บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร และ
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของ
ธนาคารออมสินภาค14 มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
5.1 การอภปิรายผลตามสมมตฐิานที่ได้ก าหนดไวใ้นงานวจิยันี้ 
 5.1.1 สมมตฐิานขอ้ที่ 1  
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง ได้แก่ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผล
การวิเคราะห์พบว่า พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก เป็นเพศหญิงร้อยละ 62.0 อายุระหว่าง 25-
35 ปี ร้อยละ 51.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 59.0 สถานภาพสมรส ร้อยละ 55.5 อายุงาน
มากกว่า 5 ปีขึ้นไป ร้อยละ 42.0 ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.22 และ ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.439 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.225และ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.488  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.34  และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุด 0.360 
 5.1.2 สมมตฐิานขอ้ที่ 1 
 ความแตกต่างของการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 ผลการวิจัยพบว่า เพศและระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยภาพรวม ซ่ึง
สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคลเป็น
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับการศึกษา เป็น
ต้น ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์การ โดยคุณสมบัติทางด้าน
ประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมี
อิทธิพล และส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ มีความส าคัญใน
เรื่องของหน้าที่การปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานที่รับผิดชอบเนื่องจากงานบางต าแหน่งต้องใช้เพศท่ี
มีความเหมาะสมเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล และระดับการศึกษา ที่บ่งบอกถึงศักยภาพ 
ความสามารถทางด้านการศึกษา และ เป็นความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้
ความสามารถตรงตามหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้
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ความสามารถ ตรงที่ตรงตามสิ่งที่บุคลากรได้ศึกษามา จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด สอดคล้องกับ
งานวิจัยของปัทมน โรจนกนันท์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล กระบวนการ
ท างานและบุคลิกภาพของพนักงาน ที่มีผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้า
ผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่างกัน 
 นอกจากนั้น ผลการวิจัยพบว่า อายุ สถานภาพ และอายุงาน ไม่มีผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีและแนวคิดของ Griffeth, Hom & Gaertner (2000) ที่ว่าลักษณะส่วนตัวของบุคคลเหล่านี้ 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในเรื่องของอายุ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การเริ่มต้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานใหม่ การพัฒนาทักษะ ความสามารถต่างๆ ซึ่งจะถูกคาดหวังว่าจะ
เปลี่ยนแปลงตามอายุ ยิ่งคนอายุมากขึ้นความกังวลเกี่ยวกับเรื่องเหล่านี้ก็จะมากข้ึน ดังนั้น การสร้าง
แรงจูงใจในองค์กรเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในคนกลุ่มนี้ก็จะตอบสนองได้ดีกว่าคนที่
อายุน้อย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรัชนี ตันเวทยานนท์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตัดสินใจใช้บริการรถโดยสารปรับอากาศชั้น 1: กรณีศึกษาบริษัท ราชบุรีกลุ่ม 76 จ ากัด 
ผลทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจในการใช้
บริการรถโดยสาร ยกเว้น ด้านอายุ สถานภาพ และอายุงาน ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจในการ
ใช้บริการไม่แตกต่างกัน 
 5.1.3 สมมตฐิานขอ้ที่ 2 
 อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 
 ผลการวิจัยพบว่า การสื่อสารแบบแนวบนลงล่าง และการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อ
ระดับประสิทธิผลในการทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กริช สืบสนธิ์ (2552) กล่าวว่า การสื่อสารนั้นสามารถท่ีจะ
ค านึงถึงได้ในแง่ของกระบวนการ โดยอาจกล่าวได้ว่ามีทิศทางในการสื่อสารในลักษณะที่ส าคัญ การ
สื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากล าดับชั้นบังคับ
บัญชาในระดับสูงลงไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่ ากว่าภายในองค์กรซึ่งรวมถึงนโยบายในการ
บริหารจัดการ การสั่งงานและบันทึกข้อความที่เป็นทางการ และการสื่อสารในแนวนอน (Horizontal 
Communication) เป็นการสื่อสารซึ่งส่งข้ามหน่วยงานภายในองค์กรซึ่งมีความจ าเป็นยิ่งต่อการ 
ประสานงาน และการหลอมรวมหน้าที่สายงานภายในองค์กรที่ต่างกันเข้าด้วยกัน เช่น การติดต่อข้าม
สายงานระหว่างฝ่ายตลาดกับฝ่ายบัญชี ฝ่ายผลิต และฝ่ายขาย เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ
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เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กร 
กระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศในการ
สื่อสารภายในองค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายใน
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สุด รองลงมา คือ กระบวนการสื่อสาร
ด้านช่องทางการสื่อสาร บรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กรด้านการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
กระบวนการสื่อสารด้านผู้ส่งสาร และบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กรด้านการเปิดเผยการ
สื่อสารจากบนลงล่าง ตามล าดับ โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้คิดเป็นร้อยละ 63.1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบว่า การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน ไม่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล
ในการทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของกริช สืบ
สนธิ์ (2552) กล่าวว่า การสื่อสารจากล่างข้ึนบน เป็นการสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
ระดับบังคับบัญชาที่ต่ ากว่าขึ้นสู่ระดับที่สูงกว่า การสื่อสารในลักษณะนี้จะรวมถึงกล่องรับความคิดเห็น 
การประชุมกลุ่ม และกระบวนการในการร้องเรียน หากมีการสื่อสารในทิศทางนี้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารจัดการจะสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนได้ดียิ่งข้ึน อย่างไรก็ตาม การที่จะให้ผู้
ปฏิบัติในระดับล่างสื่อสารต่อระดับสูงอย่างจริงใจ เปิดเผย ตรงไปตรงมานั้นไม่ใช่เรื่องที่จะท าได้ง่าย
นัก อีกทั้งยังมีการศึกษาอีกกลุ่มหนึ่งที่ชี้ให้เห็นว่าการสื่อสารในทิศทางนี้ ด้อยประสิทธิภาพที่สุด
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อสาระที่ปรากฏในสารนั้นเป็นไปใน ทางลบอย่างไรก็ตาม การสื่อสารจากล่างขึ้น
บนนั้น มักจะมีความจ าเป็นต่อการตัดสินใจที่ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีม ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ การสื่อสารภายใน
องค์กรแบบล่างขึ้นบน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของบริษัทน าเที่ยวใน
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ดังนั้นผลการวิจัยนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารของบริษัทน าเที่ยวในการ
บริหารจัดการการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และบุคลากรน าไปใช้ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือท าให้การด าเนินงานมีความชัดเจน เป็นที่เข้าใจร่วมกันในองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
และประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน สร้างความเจริญก้าวหน้า มั่นคงทางธุรกิจให้กับองค์กร
ต่อไป 
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 5.1.4 สมมตฐิานขอ้ที่ 3 
 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร แบบญาติมิตร แบบราชการ แบบปรับตัว และ
แบบเน้นความส าเร็จมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออม
สินภาค14 นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Daft (1999) ได้
แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิด แบ่งออกได้เป็น 4 แบบได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร
แบบญาติมิตร หมายถึงวัฒนธรรมแบบญาติมิตรจะมุ่งเน้นตอบสนองสภาพแวดล้อมภายในและเน้น
การยึดหยุ่น องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเต็มไปด้วยมิตรสหายความสัมพันธ์ของพนักงานจะมี
ลักษณะเหมือนความสัมพันธ์กันภายในครอบครัวค่านิยมที่มุ่งเน้นคือความร่วมมือ การค านึงถึง
ผลกระทบที่จะมีต่อพนักงานและลูกค้า เน้นระบบเป็นธรรม และการตกลงร่วมกันซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่ มีค่านิยมเน้น ค านึกถึงผลกระทบที่มีต่อคนอื่น ความอะลุ้มอล่วย ความ
ร่วมมือ ความเอ้ืออาทร รักษาข้อตกลง ความเป็นธรรม ความเสมอภาคทางสังคม 2) วัฒนธรรม
องค์กรแบบราชการ หมายถึง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นสภาพ แวดล้อมภายในและมีลักษณะ
คงท่ี มีค่านิยมที่ส าคัญ เช่น การประหยัด การเชื่อฟัง ท าตามกฎและระเบียบ มีความเป็นทางการซึ่ง
สามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อย ได้แก่ มีค่านิยมเน้นความประหยัดและมีประสิทธิภาพ ระเบียบ 
ค าสั่ง กฎเกณฑ์ การเชื่อฟัง ท าตามค าสั่ง ท าตามกฎระเบียบ 3) วัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับตัว 
หมายถึง วัฒนธรรมแบบการปรับตัวจะมุ่งเน้นกลยุทธ์และค่านิยมท่ียืดหยุ่นเพ่ือตอบสนอง
สภาพแวดล้อมภาพนอกพนักงานจะมีความเป็นตัวของตัวเองที่จะตัดสินในได้โดยอิสระเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการใหม่ๆ มีค่านิยม ความรับผิดชอบที่สูงยิ่งต่อลูกค้า ผู้น าองค์กรต้องสร้างสรรค์การ
เปลี่ยนแปลงโดยการกระตุ้นเร่าเร้งและจูงใจพนักงานสร้างสรรค์ระบบค่าตอบแทนใหม่ๆ มีการทดลอง
และมีความเสี่ยง ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่มีค่านิยมเน้น ไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิมๆ 
ผิดพลาดเป็นบทเรียน การสร้างสรรค์ใช้จินตนาการ ให้คิดนอกกรอบได้ ให้อิสระส่งเสริมให้ลองท า 
และ4) วัฒนธรรมแบบองค์กรมุ่งเน้นความส าเร็จ หมายถึงวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นความส าเร็จจะมี
ลักษณะที่ส าคัญมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ผู้น าองค์กรจะมุ่งเน้นความส าเร็จในเป้าหมายเฉพาะอย่าง เช่น มี
ยอดขายเพ่ิมขึ้น ก าไร และส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ มีค่านิยม
ที่ส าคัญ เช่น การแข่งขัน ก้าวร้าว บุคคลที่มีความคิดริเริ่ม มีความตั้งใจที่จะท างาน ท างานหนังเพ่ือใน
บรรลุผลลัพธ์ที่ได้วางไว้ รวมทั้งมีการแข่งขันซึ่งกันและกัน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบย่อยได้แก่ 
มีค่านิยมเน้น ให้การแข่งขันกันท างานเพ่ือสร้างผลงาน การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง ท าให้ดีที่สุด 
ขยัน มุ่งชัยชนะและความส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ได้ศึกษาเรื่อง 
วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญา
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ของเศรษฐกิจพอเพียงของผู้บริหารในองค์การเอกชน การทดสอบสมมติฐานผลการวิจัยที่พบคือ 1) 
วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง   2) วัฒนธรรมองค์การแบบญาติมิตร แบบราชการ แบบปรับตัว และแบบเน้น
ความส าเร็จ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้
ร้อยละ 40.5 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจงึเสนอแนะประเด็นส าหรับการท า
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 
 5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.2.1.1 ธนาคารออมสินภาค 14  ควรจัดสรรงบประมาณในการเสริมสร้างความ
สามัคคี เพ่ือให้พนักงานมีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีขึ้น 
  5.2.1.2 ธนาคารออมสินภาค 14  ควรมีนโยบายการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ 
เพ่ือให้พนักงานคิดและรู้สึกไปในทิศทางเดียวกันกับผู้น าองค์การ 
 5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิตัิ 
  5.2.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า การสื่อสารภายในองค์กร มีผลต่อประสิทธิผล
ของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 ดังนั้นควรมีการจัด
กิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี เพื่อให้พนักงานมีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีขึ้น 
  5.2.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า วัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14   ดังนั้นควรมีการใช้การขัดเกลา
ทางสังคมในองค์การ เพ่ือให้พนักงานคิดและรู้สึกไปในทิศทางเดียวกันกับผู้น าองค์การ 
 5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
  5.2.3.1 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการ
ของธนาคารออมสินภาค 14 โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน นอกเหนือจากการใช้
แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย 
  5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค 14 เช่น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความภักดีใน
องค์กรของพนักงาน 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาข้อมลูสว่นบคุคล ปจัจยัดา้นการสื่อสารภายในองค์กร และปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ที่

สง่ผลต่อประสิทธผิลของการท างานเปน็ทีมของพนักงานปฏบิตัิการของธนาคารออมสนิภาค14 
...............................................................................  

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิชาศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
เป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยและผู้ตอบแบบสอบถามนั้นจะ
ไม่ได้รับผลกระทบใดใดจากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด แบบสอบถามประกอบด้วยกัน 4 
ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์กร 
 ส่วนที่ 4 ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นทีก่รณุาให้ความรว่มมือตอบแบบสอบถามมา ณ ทีน่ี้ 
 

ตอนที1่ ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ใน    ที่ตรงกับข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ 
เพศ                    (1)ชาย                                        .        (2)หญิง 
อายุ                   (1) ต่ ากว่า 25ปี                                      (2) 25-35 ปี 
                        (3) 36-45 ปี                                       .  (4) มากกว่า 45 ปี 
ระดับการศึกษา 
                    .   (1) (ปวช.) หรือ (ปวส.)                              (2) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
                     .  (3) ปริญญาตรี                                       (4) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
สถานภาพ 
                       (1) โสด                                                 (2) สมรส 
                       (3) หย่าร้าง 
อายุงาน 
                      (1) ต่ ากว่า 1ปี                                          (2) 1-3 ปี 
                      (3)  4-5 ปี                                              (4) มากกว่า 5ปีขึ้นไป 
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ตอนที2่ การตดิตอ่สื่อสาร 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ใน     เพียงข้อเดียวเท่านั้น ในระดับความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด                        4 =  เห็นด้วยมาก                 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย                             1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

2 การตดิตอ่สื่อสาร 

ระดบัความคดิเห็น 

        
                                  
                              

(5) (4) (3) (2) (1) 
แบบบนลงล่าง 

2.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งในการ
ท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

2.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนดนโยบายและ
แผนงานต่างๆของหน่วยงาน 

     

2.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านอนุญาตให้ท่านสามารถ
เข้าพบโดยทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

     

แบบล่างขึ้นบน 

2.4 ท่านได้รับโอกาสให้ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดง
ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่า
ค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

     

2.5 ท่านได้รับข่าวสารที่ส าคัญเกี่ยวกับหน่วยงานและ
การปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาของท่านอยู่
เสมอ 

     

2.6 ท่านได้รับแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาได้อย่างรวดเร็วและ
ทันท่วงทีต่อการปฏิบัติงาน 

     

เหน็ดว้ย

น้อยทีสุ่ด 

เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
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แบบตามแนวนอน 

2.7 ท่านคอยได้รับค าแนะน าค าปรึกษาในเรื่องงาน
จากเพ่ือนร่วมงานของท่านอยู่เสมอ 

     

2.8 ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาของท่านใน
การแสดงความคิดเห็นตัดสินใจและร่วมแก้ไข
ปัญหา 

     

2.9 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่านเป็นประจ า 

     

 
ตอนที ่3 วฒันธรรมองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ใน     เพียงข้อเดียวเท่านั้น ในระดับความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากท่ีสุด                      4 =  เห็นด้วยมาก                      3 = เห็นดว้ยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย                           1= เห็นด้วยน้อยที่สุด 

3 วฒันธรรมองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

                                       
                                
 
(5) (4) (3) (2) (1) 

แบบญาติมิตร 
3.1 องค์กรของท่านมีความพยายามในการลด

ช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
ลูกน้อง 

     

3.2 องค์กรของท่านส่วนใหญ่มุ่งเน้นในการให้ความ
ร่วมมือ เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 

     

3.3 องค์กรของท่านให้การยอมรับในความคิดเห็น
ของคนส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ 

     

แบบราชการ 

3.4 องค์กรของท่านพนักงานส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน 

     

เหน็ดว้ย

น้อยทีสุ่ด 

เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
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3.5 องค์กรของท่านมีการให้ความส าคัญต่อสภาวะ
แวดล้อมในการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความ
มั่นคงอยู่เสมอ 

     

3.6 องค์กรของท่านมีการก าหนดให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กร
ก าหนดได้อย่างเคร่งครัด 

     

แบบปรับตัว 

3.7 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละ
คนมีอ านาจเท่าเทียมกัน 

     

3.8 องค์กรของท่านให้การยอมรับความคิดเห็น
จากผู้มีประสบการณ์ 

     

3.9 องค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของ
พนักงานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความ
เหมาะสมในการท างาน 

     

3.10 องค์กรของท่านมีนโยบายการช่วยเหลือ
พนักงานในการได้รับสวัสดิการที่ดีตามเกณฑ์
มาตรฐานขององค์กรที่ดี 

     

เน้นความส าเร็จ 

3.11 องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่
ชัดเจน 

     

3.12 องค์กรของท่านได้จัดสรรขอบเขตงานและ
หน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน 

     

3.13 องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน 
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ตอนที4่ ประสทิธผิลการท างานเปน็ทีม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ใน  เพียงข้อเดียวเท่านั้น ในระดับประสิทธิผลที่สอดคล้องกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
5 = ประสิทธิผลมากท่ีสุด                4 =  ประสิทธิผลมาก               3 = ประสิทธิผลปานกลาง 
2 = ประสิทธิผลน้อย                    1 = ประสิทธิผลน้อยที่สุด 
 

4 ประสทิธผิลการท างานเปน็ทมี 

ระดบัประสิทธผิล 

 
 
                                   
(5) (4) (3) (2) (1) 

การนิยามบทบาท 
4.1 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้

พนักงานยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตาม
ภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งใจ 

     

4.2 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

     

4.3 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายและแผนงานในทุกข้ันตอนอย่าง
ชัดเจน 

     

เน้นมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
4.4 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้

พนักงานมีการติดต่อสื่อสารกันในทุก
รูปแบบ ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

     

4.5 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานได้รับการส่งเสริมให้แสดง
ความเห็นขณะปฏิบัติร่วมกัน 

     

เหน็ดว้ย

น้อยทีสุ่ด 

เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
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4.6 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานมีการปรึกษาหารือกันด้วยเหตุ
และผล 

     

การก าหนดเป้าหมาย 
4.7 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้

พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
มติของทีมแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

     

4.8 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานมีการร่วมประชุมกันทุกครั้งเมื่อมี
การปรับปรุงแผนการด าเนินงาน 

     

การแก้ไขปัญหา 

4.9 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนที่อยู่
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ในบางโอกาสที่มี
ความจ าเป็น 

     

4.10 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมส่งผลให้
พนักงานมีความเต็มใจช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันกับเพ่ือนร่วมงาน 

     

 
ขอขอบคุณในความรว่มมือครัง้นี้ 
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