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Alpha Formula) จํานวน 30 ตัวอยาง ไดผลทดสอบเคร่ืองมือที่ 0.975 สถิติในการวิเคราะหผลใช
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ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดานความ

นาเชื่อถือโดยมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง ไดรอยละ 63.80%  
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ABSTRACT 

 

The study of Corporate Communication teamwork and working culture of 

MFEC Public Company Limited which is effectiveness of employees in the operation 

This research method is quantitative research by use survey methodology and data 

collected from the questionnaires were used by 286 samples of MFEC’s employees. 

There are test tool Based on the Cronbach Alpha Formula of 30 samples tested at 

0.975. The statistics is descriptive statistics are frequency, percentage, mean, standard 

deviation and quantitative data analysis using Pearson&#39;s Correlation 

Coefficient by using the Multiple Regression Analysis method, select the 

variables toenter all variables from the statistical computer program. However, the 

test results of the corporate communication hypothesis whichis effect teamwork and 

work culture to Influence of workforce effectiveness on MFECPublic Company 

Limited&#39;s operation. The effective has occurred from corporatecommunication 

such as receiver and language, and communication tools, had apositive influence on 

the effectiveness of theirs work and the most influential wasthe receiver. Moreover, 

for the influence of change on the effectiveness of theemployees in the operational 

level was 53.40%. For teamwork is positive influenceon the effectiveness of the 

operational staff at 41.90% and there is influence onchange and the working culture 

was credibility by creativity. The most influential wasthe reliability, which influenced 

the change by 63.80% 

 

Keywords: Organizational Communication, Teamwork, Organizational Culture 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

เนื่องจากบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทที่ดําเนินธุรกิจบริการที่เก่ียวกับการ

ใหคําปรกึษา พัฒนา และวางระบบคอมพิวเตอรและเครือขายงานเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับ บริษัท

วิสาหกิจทั้งขนาดกลางและขนาดใหญ  

เอ็ม เอฟ อี ซี เปนบริษัท IT ที่กาวมาเปนผูประกอบการดานการใหคําปรึกษา พัฒนาระบบ 

ประเภทงานระบบสารสนเทศที่เติบโตอยางรวดเร็วมากที่สุดในประเทศ มุงเนนใหบริการกับองคกร

ธุรกิจ, วิสาหกิจ   เปดดําเนินธุรกิจมาตั้งแตปพ.ศ.  2540 และผลประกอบการมีการเติบโตขึ้นทุกป จึง

สงผลใหบรษิัทฯ เกิดอัตราการจางงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเพ่ิมมากขึ้นทุก ๆ ป  ปจจุบันมีตึก

สํานักงาน 3 แหงดวยกัน คือ 1. อาคารโมเดิรนฟอรมทาวเวอร (สํานักงานใหญ) 2. อาคารเลาเปงงวน 

(สํานักงานปฏิบัติการ) และ3. อาคาร เอส เจ อินฟนิท (สํานกังานปฏิบัติการแหงท่ีสอง) เพ่ือเพิ่มพ้ืนที่

การทํางาน และรองรับกับจํานวนพนักงานที่เพ่ิมขึ้น ปจจุบันบริษัทฯ มีพนักงานทั้งหมด 850 คน 

แบงเปนพนักงานระดับการจัดการจํานวน 150 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 700 คน 

โดยมีแผนกทรัพยากรบุคคลเปนผูดูแลพนักงานท้ังในเรื่องของเงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ หรือกิจกรรม

ที่เก่ียวของกับพนักงานทุกประเภท ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคลระบุวา พนักงานระดับปฏิบัติการ

มีอัตราระยะเวลาการทํางานอยูที่สองป เมื่อเกินสองปแลวสวนใหญก็จะลาออกเพื่อยายที่ทํางาน 

สงผลใหบรษิัทฯ ตองมีการฝกฝนพนักงานใหมอยูบอยครั้ง, ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ทํางานมีผลตอทุกบริษัท ไมวาจะเปนบริษัทเล็ก กลาง หรือใหญ หากบริษัทใดมีพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ก็อาจสงผลกระทบทําใหบริษัทขาดความนาเชื่อถือ, หากพนักงานใน

องคกรมีประสิทธิภาพในการทํางาน จะสงผลดีทั้งตอตัวพนักงานเองและสงผลดีตอบริษัทดวย ดาน

ผูบริหารฯ เล็งเห็นความสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยเชื่อวาพนักงานเปนบุคคลที่คอย

ผลักดันใหธุรกิจมีความเจริญกาวหนา และบรรลุเปาหมายของธุรกิจได โดยพนักงานที่มีความรู และ

ทํางานดวยความสุขจะสามารถสรางความเจริญกาวหนาใหกับธุรกิจได  

จากปญหาที่เกิดขึ้น และทัศนคติของผูบริหารที่เล็งเห็นความสําคัญของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ทั้งนี้งานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใชพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา และจะดําเนินการสํารวจกับพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทฯ 

ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นของปญหาท่ีตองมีการแกไข โดยมุงเนนที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มี

ประเด็นการศึกษาดังนี้ 
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1. ดานการติดตอสื่อสารองคกร 

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคดิของ อวยชัย ผกามาศ (2542) กลาววาทักษะ

การสื่อสารหมายถึง ความคิด, ประสบการณและความตองการของผูพูดไปยังผูฟง เพ่ือสื่อความหมาย

ใหผูฟงเกิดความเขาใจ โดยใชนํ้าเสียง ภาษา และกริยาทาทาง ไดอยางถูกตองตามจรรยามารยาท 

และประเพณีของสังคมใหผูฟงรับรูและไดรบัการตอบสนอง และแนวคิดของกนกพร ปมแปง (2553) 

กลาววาทักษะการสื่อสารหมายถึง ทักษะสําคัญขั้นพ้ืนฐานคือ การสื่อสารใหสําเร็จผล ผูสื่อสารจึงควร

ฝกพูดและสื่อสารใหเหมาะสมกับวาระ ในการสื่อความหมายใหชัดเจน มีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

เพื่อใหเกิดการยอมรบัในสังคมมากขึ้น เชนเดียวกับแนวคิดของ Valette (1997) กลาววาทักษะการ

สื่อสารหมายถึง การพูดเพ่ือการสื่อสารวา ไมไดเปนแคการออกเสียง และการออกเสียงสูง เสียงต่ําใน

ประโยคเทานั้นแตเปนการพูดตามหนาที่ของภาษาคือ เปนการทําใหผูอื่นเขาใจถึงจุดประสงคในสิ่งที่

ตองการพูด และการพูดของผูพูดที่มีความสามารถในระดับที่สูงขึ้นไป ตองสามารถเลือกใชสํานวน

ภาษาที่ถูกตองและเหมาะสมเปนท่ียอมรับของเจาของภาษา ยังมีแนวคิดของ Roger (1976) กลาววา

ทักษะการสื่อสารหมายถึง การติดตอและสื่อสารหรอืการถายทอดและแลกเปลี่ยนความขอเท็จจริง 

ความรูสึก ความคิด หรือการกระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งพฤติกรรม

ในท่ีนี้ หมายถึง การเปลี่ยนความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผยและ 

ในขณะเดียวกันยังมีแนวคิดของ Ballow Gilson & Odiorne (1962) กลาววาทักษะการสื่อสาร

หมายถึง การแลกเปลี่ยนคําพูด อักษร สัญลักษณ หรือขาวสาร เพื่อใหอีกฝายไดเขาใจความหมาย 

เขาใจนโยบาย คําสั่ง ความตองการ พรอมรบัฟงขอเสนอแนะทําความเขาใจของอีกฝาย และ

ความรูสึกตาง ๆ กลับมา 

จากปญหาดังกลาวไดมีบทความของ กนกพร ปมแปง (2553) ไดศึกษาเรื่องการหลักการ

สื่อสารในชีวิตประจําวัน เชนเดียวกับงานวิจัยของ ธุวพร ตันตระกูล (2555) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนา

ทักษะการพูดภาษาอังกฤษในชีวิตประจําวันโดยใชบทฝกการสนทนาภาษาอังกฤษ นอกจากนี้ยังมี

งานวิจัยของ เจนจิรา ชัยปาน ทรายแกว พรมแกว และสิทธิ ศรีนาคม (2556) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่

สงผลตอความวิตกวังกลในการพูดภาษาอังกฤษของนักศึกษาหลักสูตรสาขาวิชาภาษาอังกฤษเพื่อการ

สื่อสารสากล ชั้นปท่ี4 และงานวิจัยของ เบญจวรรณ แจมจํารูญ (2557) ไดศึกษาเร่ืองปจจัย

บรรยากาศในการสื่อสารภายในองคกร กระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลนสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการสื่อสารในองคกรของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ดานการทํางานเปนทีม 

ทิศนา แขมมณี (2550, 16) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึงสองคนข้ึนไป ที่มี

ความสัมพันธคอนขางใกลชิดกันมารวมดําเนินงานทั้งหลายใหบรรลุเปาหมายในทิศทางเดียวกัน

ชวยเหลือเอาใจซึ่งกันและกัน วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, 11) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม 
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หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมกันทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุน

ชวยเหลือและใชทักษะประสบการณรวมกันทํางานอยางเต็มความสามารถและมีการประสานงาน

อยางดี เพ่ือแกไขปญหาตาง ๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมเรณู เชื้อสะอาด 

(2551, หนา 10) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแตสองคนรวมกันเพ่ือ

ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน โดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคในทิศทาง

เดียวกันและทุกคนในกลุมมีบทบาทในการชวยดําเนินงานของกลุมมีการติดตอสื่อสารและ

ประสานงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายดิเรก วรรณเศียร (2552, หนา 2) ไดกลาววา การ

ทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธหรือมีการตดิตอสื่อสารกันระหวาง

สมาชิกในทีมงาน ชวยกันทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพและผูรวมทีมตาง

มีความพอใจในการทํางานนั้น ปารคเกอร (Parker, 2001, p. 16) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม 

หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพึ่งพากันเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือ

ปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson,Johnson, 2003, p. 435) ไดกลาววา 

การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลท่ีมีความสัมพันธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ปองปรัชญ บือราแง (2554) ไดศึกษาเร่ืองการ

ทํางานเปนทีมท่ีมีผลตอการสรางบรรยากาศองคกร และงานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได

ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิต้ีเฮาส จํากัด 

(มหาชน) 

3. ปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ในทศวรรษที่ 90 เดนซัน (Dension, 1990, p. 2) พบวา วัฒนธรรมองคกรมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกร เนื่องจากความเชื่อและคานิยมของ

พนักงาน โดยเฉพาะ อยางยิ่งความเชื่อที่แข็งแกรง (Strong) ความไววางใจตอพันธกิจ (Mission) หรือ

คานิยม (Value) และความเชื่อ (Belief) ท่ีพนักงานมีอยางมันคงสมํ่าเสมอเปนพ้ืนฐานสําคัญตอความ

รวมมือกัน ปฏิบัติงานภายในองคกร โดยเฉพาะความเชื่อและคานิยมหลักที่สอดคลองกับนโยบายและ 

การปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลขององคกร คือ สามารถนําวิสัยทัศน (Vision) ของผูนําไปปฏิบัติ ให

เกิดขึ้นจรงิได พรอมทั้งสรางวัฒนธรรมที่แกรง (Strong Culture) ทําใหคานิยมและพฤติกรรม 2 

สอดคลองกันอยางมาก (Highly Consistent) นําไปสูพัฒนาการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของ 

องคกรในท่ีสุด และหนังสือขายดีชื่อ Corporate Cultures : the Rite and Rituals of Corporate 

Life โดย เดลและเคนเนดี (Deal Kennedy, 1982, p. 94) หนังสือเลมนี้ความสําคัญกับคาความนิยม

ของพนักงานและบรรทัดฐานใน องคกร วาเปนแกนของวัฒนธรรมในบริษัทตางๆ สามารถทําให
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องคกรประกอบกิจการรุงเรือง หรือเสื่อมลงก็ไดทั้งสองดาน (สิทธิโชค วรานุสนัติกูล. 2547, หนา 

175-176) 

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ สนธยา เกรยีงไกร ณ พัทลุง (2557) ไดศกึษาเร่ือง

วัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานบรษิัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 

และงานวิจัยของ นริศย จําปา (2556) ไดศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.)จังหวัดระนอง 

จากประเด็นปญหาและเหตุผลที่กลาวถึงสามารถนํามาจัดทําเปนแนวทางการศกึษาได

เปนหัวขอวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมการ

ทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) โดยกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

  

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มี

การกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการติดตอสื่อสารองคกรที่มีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการทํางานเปนทีมที่มีผลตอประสิทธิผลในการทาํงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมการทํางานที่มีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลาย

ปด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมลูคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลการ

ติดตอสื่อสารองคกร ขอมูลการทํางานเปนทีม ขอมูลวัฒนธรรมการทํางาน และขอมูลประสิทธิผลใน

การทํางาน ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการของบรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
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ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ 

อี ซี จํากัด (มหาชน) ท้ัง 3 สํานักงาน ซึ่งไดแก 

1. อาคารโมเดิรนฟอรมทาวเวอร 

2. อาคารเลา เปง งวน 

3. อาคารเอส เจ อินฟนิท 

ทั้งนี้เนื่องจากผูวิจัยทราบจํานวนกลุมประชากร จึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดย

ใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 286 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยาง อาคารละ 95คน โดยเฉลี่ย จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดของ บริษัท 

เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) และจะทําการสุมกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของ 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบตามสะดวก โดยการแจก

แบบสอบถามมีการสุมกลุมตัวอยางดังน้ีวันที่ 1 มิถุนายน ถึง 30 มิถุนายน 2561 จํานวน 286 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแรก 2 ลักษณะดังน้ี 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

1.3.3.1.1 ขอมูลดานการติดตอส่ือสารองคกร 

1.3.3.1.2 ขอมูลดานการทํางานเปนทีม 

1.3.3.1.3 ขอมูลดานวัฒนธรรมการทํางาน ซึ่งประกอบดวย การดูแลเอาใจ

ใส ความนาเชื่อถือ ความคิดสรางสรรค ความกลาตัดสินใจ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย ขอมูลดาน

ประสิทธิผลในการทํางาน 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซี่งประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวนสาม

กลุม โดยกลุมคือขอมูลดานการติดตอสื่อสารองคกร กลุมสองคือขอมูลดานการทํางานเปนทีม ไดแก 

ดานหัวหนา ดานลูกนอง ดานกระบวนการ กลุมสามคือขอมูลดานวัฒนธรรมการทํางาน ไดแก การ

ดูแลเอาใจใส ความนาเชื่อถือ ความคิดสรางสรรค ความกลาตัดสินใจ และตัวแปรตามหนึ่งกลุม คือ 

ขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

ทั้งนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร

อิสระท่ีมีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานการติดตอสื่อสารองคกร 

1. ดานผูสงสาร 

2. ดานผูรับสาร 

3. ดานภาษา และ

เคร่ืองมือในการส่ือสาร 

ดานการทํางานเปนทีม 

1. ดานหัวหนา 

2. ดานลูกนอง 

3. ดานกระบวนการ 

ดานวัฒนธรรมการทํางาน 

1. ดานการดูแลเอาใจใส 

2. ดานความนาเชื่อถือ 

3. ดานความคิดสรางสรรค 

4. ดานความกลาตัดสินใจ 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม 

เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (dependent Variables) 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

1.3.1.1.1 อิทธิพลของการติดตอสื่อสารองคกรตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

1.3.1.1.2 อิทธิพลของการทํางานเปนทีมตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

1.3.1.1.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมการทํางานตอประสิทธิผลในการทาํงานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

1.4.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแกคา

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการ

วิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.4.2.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบ

ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

1.4.2.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบ

ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

1.4.2.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบ

ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

1.5 นิยามคําศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังน้ี  

1.5.1 ขอมูลสวนบุคคลหมายถึง ขอมูลหรือสิ่งใดๆ ก็ตามที่เปนเครื่องบงชี้ใหเห็นและเขาใจ

ถึงเร่ืองราวหรือลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคลใด เชน เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ฐานะการเงิน 

เปนตน 

1.5.2 การติดตอสื่อสารองคกรหมายถึง การสรางความเขาใจในนโยบายของผูบริหาร และ

เปนสิ่งเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร และเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ
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องคกรในทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององคกรเปนสวนสําคัญและเพ่ือใหการ

ดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ที่วางไว 

1.5.3 การทํางานเปนทีมหมายถึง การรวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวาหนึ่งคนโดยที่

สมาชิกทุกคนจะตองมีเปาหมายที่ตรงกัน ทําอะไรแลวทุกคนตองยอมรับรวมกันมีการวางแผนการ

ทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุกๆ องคกรการทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับ

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปนทีมเปนเรื่องสําคัญที่จะ

นําไปสูความสําเร็จของเนื้องานท่ีตองใชความรวมมือของสมาชิกเปนอยางดี 

1.5.4 วัฒนธรรมการทํางานหมายถึง พฤติกรรมที่สรางข้ึนจากคนในองคกร โดยวิธีการ

เรยีนรูซึ่งกันและกัน และยืดถือปฏิบัติตอกันมาเรื่อย ๆ เกิดขึ้นเปนธรรมเนียมปฏิบัติขององคกรนั้นๆ 

1.5.5 ปจจัยดานประสิทธิผลในการทํางานหมายถึง ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง การ

ที่องคการไดดําเนินงานใด ๆ โดยการใชทรัพยากรตาง ๆ จนเกิดผงสําเร็จบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่

องคการตั้งไว 

 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

1.6.1 ทําใหทราบถึง คุณภาพการติดตอสื่อสารองคกรท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เพื่อนําไปพัฒนาคณุภาพการติดตอสื่อสาร

ภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.6.2 ทําใหทราบถึง ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการสรางบรรยากาศการทํางานในองคกร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เพ่ือใชเปนแนวทางในการให

ผูบริหารนําไปใชเสริมสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.6.3 ทําใหทราบถึง วัฒนธรรมการทํางานในองคกร ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เพ่ือนําขอมูลไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอ

องคกรในอนาคต 

1.6.4 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุมอื่น 

ๆ นอกเหนือจากการศึกษาการติดตอสื่อสารองคกรการทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานที่

สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

งานวิจัยเร่ืองการศึกษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางาน

ที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) อธิบายไดตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเปนมา 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานการติดตอสื่อสารองคกร 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานการทํางานเปนทีม 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานวัฒนธรรมการทํางาน 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานประสิทธิผลในการทํางาน 

2.3 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.3.1 งานวิจัยที่เก่ียวของดานการติดตอสื่อสารองคกร 

2.3.2 งานวิจัยที่เก่ียวของดานการทํางานเปนทีม 

2.3.3 งานวิจัยที่เก่ียวของดานวัฒนธรรมการทํางาน 

2.3.4 งานวิจัยที่เก่ียวของดานประสิทธิผลในการทํางาน 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกรการทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

ทั้งนี้ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 

 

2.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) จัดตั้งข้ึนเมื่อตนป 2540 โดยการรวมทุนระหวางบริษัท 

โมเดอรนฟอรม อินทิเกรชั่น เซอรวิสเซส จํากัด ซึ่งเปนบริษัทรวมของ บริษัท โมเดอรนฟอรมกรุป 

จํากัด (มหาชน) กับกลุมผูบริหารที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณในสาขาคอมพิวเตอรและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือประกอบธุรกิจบริการใหคําปรึกษาพัฒนาและวางระบบคอมพิวเตอร และ

เครือขายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับลูกคาทั้งภาครัฐและเอกชน โดยมุงเนนกลุมลูกคาวิสาหกิจ 

(Enterprise) ขนาดใหญท่ีเปนผูนําในแตละอุตสาหกรรม ปจจุบันบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) เปนผูถือหุนของบริษัท โมเดอรนฟอรม อินทิเกรชั่น เซอรวิสเซส จํากัด ในสัดสวน 100% 

ในชวงการกอตั้งบริษัทกลุมผูบริหารไดเล็งเห็นวาการประกอบธุรกิจในลักษณะการซื้อมาขาย

ไปนั้นมีแนวโนม ที่จะมีจํานวนคูแขงคอนขางมาก อันจะนํามาซึ่งการแขงขันดานราคาและอาจทําให
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บรษิัทไมสามารถเพ่ิมยอดขายโดยรักษาอัตราสวนกําไรไวได นอกจากนี้ ในการประกอบธุรกิจลักษณะ

ดังกลาว ผูประกอบการจะตองมีการเก็บรักษาสินคาคงคลงัทําใหตองมีเงินทุนหมุนเวียนที่เพียงพอ ทั้ง

ยังมีความเสี่ยงจากการที่สินคาลาสมัยอันจะทําใหราคาขายลดลง ผูบริหารจึงไดเร่ิมกําหนดรูปแบบ

การดาํเนินธุรกิจของบริษัทในลักษณะการใหบริการคําปรึกษา พัฒนาและวางระบบคอมพิวเตอรและ

เครือขายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ กลาวคือบริษัทจะมุงเนนการขายบริการเปนสําคัญซึ่งจะทําให

บรษิัทสามารถหลีกเลี่ยงการแขงขันดานราคา และสามารถคงรกัษาไวซึ่งอัตราสวนกําไรท่ีเหมาะสมได 

อีกทั้งยังเปนการลดการพ่ึงพาผูผลิตหรือผูจัดจําหนายผลิตภัณฑตางๆ ดวย  

โดยบรษิัทเร่ิมมุงเนนใหบริการกับลูกคาในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมเปนกลุมแรก 

เนื่องจากเปนกลุมธุรกิจที่มีงบประมาณในการลงทุนและใชจายในดานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี

สารสนเทศคอนขางสูง และอาศัยเทคโนโลยี และนวัตกรรมที่ใหม ล้ําหนา และเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาในการสรางศักยภาพการแขงขัน ซึ่งจะทําใหบริษัทสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับบริการได

มาก หากสามารถเรียนรูและนําเสนอนวัตกรรมใหมๆ แกลูกคาไดกอนคูแขง นอกจากนี้ ประสบการณ

และผลงานท่ีบริษัทไดรับจากการใหบริการแกลูกคาในกลุม สื่อสารโทรคมนาคมยังชวยสงเสริมให

บรษิัทสามารถขยายกลุมลูกคาไปยังกลุมธุรกิจอื่นๆ อันไดแก กลุมสถาบันการเงนิ หนวยงานราชการ

และรัฐวิสาหกิจ พลังงาน อุตสาหกรรมการผลติ และอ่ืน ๆ (“เกี่ยวกับMFEC”, 2560) 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานการติดตอสื่อสารองคกร 

ทฤษฎีและแนวคิดของ ทองใบ สุดชารี (2442) ที่กลาววา การสื่อสารขององคกรเปน

การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูในหมูสมาชิกขององคกรเพื่อใหบรรลุประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคกร นอกจากนี้อวยชัย ผกามาศ (2542) กลาววาทักษะการสื่อสารหมายถึง 

ความคิดประสบการณและความตองการของผูพูดไปสูผูฟง เพ่ือสื่อความหมายใหผูฟงเกิดความเขาใจ 

โดยใชนาเสียง ภาษา และกริยาทาทาง ไดอยางถูกตองตามจรรยามารยาท และประเพณีของสังคมให

ผูฟงรับรูและไดรบัการตอบสนองและแนวคิดของ วิโรจน โสวัณนะ (2545) กลาววา การสื่อสารเปน

กลยุทธหรือกระบวนการหรือเคร่ืองมือที่จะนําไปสูความเขาใจในการติดตอและการทํางานรวมกันของ

บุคคลในองคกรเพื่อบรรลุเปาหมาย กนกพร ปมแปง (2553) กลาววาทักษะการสื่อสารหมายถึง 

ทักษะสําคญัขั้นพ้ืนฐานคือการสื่อสารใหสัมฤทธ์ิผลผูสื่อสารจึงควรฝกพูดและสื่อสารใหเหมาะสมกับ

กาลเทศะ ในการสื่อความหมายใหชัดเจน เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดการยอมรับในสังคม

ยิ่งข้ึน เชนเดยีวกับแนวคิดของ Szilagyi & Wakkace (1990 อางใน วันชัย มีชาติ, 2548) กลาววา 

การสื่อสารภายในองคกรสงผลตอประสิทธิภาพภายในองคกร การสื่อสารที่ผิดพลาดจะสงผลกระทบ

ตอการบรรลุประสิทธิผลขององคกรเสมอ Valette (1997) กลาววาทักษะการส่ือสารหมายถึง การพูด
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เพื่อการสื่อสารวา มิไดเปนแคการออกเสียง และการออกเสียงสูงเสียงตาในประโยคเทานั้นแตเปนการ

พูดตามหนาที่ของภาษากลาวคือ เปนการทําใหผูอื่นเขาใจถึงจุดประสงคในสิ่งที่ตนพูด และการพูด

ของผูพูดที่มีความสามารถในระดับที่สูงข้ึนไป ตองสามารถเลือกใชสํานวนภาษาที่ถูกตองและ

เหมาะสมเปนท่ียอมรบัของเจาของภาษา ยังมีแนวคิดของ Roger(1976) กลาววาทักษะการสื่อสาร

หมายถึง เปนการติดตอสื่อสารหรือการถายทอดและแลกเปลี่ยนความขอเท็จจริง ความรูสึก ความคิด 

หรอืการกระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งพฤติกรรมในที่น้ี หมายถึง การ

เปลี่ยนความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผยและ ในขณะเดียวกันยังมี

แนวคิดของ Ballow, Gilson & Odiorne (1962)กลาววาทักษะการส่ือสารหมายถึง การแลกเปล่ียน

คําพูด อักษร สัญลักษณ หรือขาวสาร เพื่อใหอีกฝายไดเขาใจความหมาย เขาใจนโยบาย คําสั่ง ความ

ตองการ พรอมกับรบัฟงขอเสนอแนะทําความเขาใจของอีกฝาย และความรูสึกตาง ๆ กลับมา 

จากความหมายทั้งหมดผูวิจัยสรุปไดวาการติดตอสื่อสารองคกรหมายถึง การ

ติดตอสื่อสาร เพ่ือแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความรูสึก ความคิด และเปนการทําใหผูอ่ืนเขาใจถึง

วัตถุประสงคในสิ่งที่ตนพูด โดยใชภาษาท่ีถูกตอง เหมาะสม ถูกกาลเทศะ และมีประสิทธิภาพเพ่ือให

เกิดการยอมรับในสังคม 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานการทํางานเปนทีม 

ทฤษฎีและแนวคิดของ ทิศนา แขมมณี (2550, หนา 16) ไดกลาววา การทํางานเปน

ทีม หมายถึงสองคนขึ้นไป ที่มีความสัมพันธคอนขางใกลชิดกันมารวมดําเนินงานทั้งหลายใหบรรลุ

เปาหมายในทิศทางเดียวกันชวยเหลือเอาใจซึ่งกันและกัน ปราชญา กลาผจัญ (2550) กลาววา การมี

ทีมงานที่เขมแข็มจะเปนการประสานความรูความสามารถ และประสบการณของสมาชิก ไดอยาง

สอดคลองกลมกลืนกันและชวยสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและพรอมชวยยกระดับผล

การปฏิบัติงานขององคกรโดยรวม วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หนา 11) ไดกลาววา การทํางาน

เปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปมารวมกันทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดยีวกัน 

สนับสนุนชวยเหลือและใชทักษะประสบการณรวมกันทํางานอยางเตม็ความสามารถและมีการ

ประสานงานอยางดี เพ่ือแกไขปญหาตาง ๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมเรณู 

เชื้อสะอาด (2551, หนา 10) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคลต้ังแตสองคน

รวมกันเพ่ือปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยางรวมกัน โดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคใน

ทิศทางเดียวกันและทุกคนในกลุมมบีทบาทในการชวยดําเนินงานของกลุมมีการติดตอสื่อสารและ

ประสานงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย เชนเดียวกับดิเรก วรรณเศยีร (2552, หนา 2) ได

กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธหรือมีการติดตอสื่อสาร

กันระหวางสมาชิกในทีมงาน ชวยกันทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพและผู

รวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น Parker(1990) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมเปนกลุม



12 

บุคคลที่มีความสัมพันธกันและตองพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงานใหเสร็จ

สมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมายรวมกันและยอมรบัวาวิธีเดียวที่จะทําใหงานสําเร็จคือการทํางานรวมกัน 

Johnson (2003, p. 435) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันมา

รวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวรวมกัน  

จากความหมายทั้งหมดผูวิจัยสรุปไดวาการทํางานเปนทีมหมายถึง การที่บุคคลตั้งแต

สองคนรวมกันเพ่ือปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน สนับสนนุชวยเหลือและใช

ทักษะรวมกัน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ในทศวรรษที่ 90 ทฤษฎีและแนวคิดของ Dension (1990, p. 2) พบวา วัฒนธรรม

องคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกร เนื่องจากความเชื่อและคานิยม

ของพนักงาน โดยเฉพาะ อยางย่ิงความเชื่อที่แข็งแกรง (Strong) ความไววางใจตอพันธกิจ (Mission) 

หรอืคานิยม (Value) และความเชื่อ (Belief) ที่พนกังานมีอยางมันคงสมํ่าเสมอเปนพื้นฐานสําคัญตอ

ความรวมมือกัน ปฏิบัติงานภายในองคกร โดยเฉพาะความเชื่อและคานิยมหลักที่สอดคลองกับ

นโยบายและ การปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลขององคกร คือ สามารถนําวิสัยทัศน (Vision) ของ

ผูนําไปปฏิบัติ ใหเกิดข้ึนจริงได พรอมทั้งสรางวัฒนธรรมที่แกรง (Strong Culture) ทําใหคานยิมและ

พฤติกรรม 2 สอดคลองกันอยางมาก (Highly Consistent) นําไปสูพัฒนาการปฏิบัติงานและ

ประสิทธิผลของ องคกรในที่สุด Senge (1990) กลาววาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูเปนการ

เรยีนรูและนําความรูมาใชในงานตลอดจนสามารถสรางบุคคลากรมีนิสัยใฝรูหรือรักการเรียนรูมีการ

พัฒนาตนเองใหรูจักการปรบัปรงุอยางตอเนื่องจะชวยใหงานมีประสิทธิภาพ และหนังสือขายดีชื่อ 

Corporate Cultures,the Rite and Rituals of Corporate Life โดย เดลและเคนเนดี (Deal and 

Kennedy, 1982,94) หนงัสือเลมนี้ความสําคัญกับคาความนิยมของพนักงานและบรรทัดฐานใน 

องคกร วาเปนแกนของวัฒนธรรมในบริษัทตางๆ สามารถทําใหองคกรประกอบกิจการรุงเรือง หรือ

เสื่อมลงก็ไดท้ังสองดาน (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2547) 

จากความหมายทั้งหมดผูวิจัยสรุปไดวา วัฒนธรรมการทํางานหมายถึง ความเชื่อ 

คานิยม ของพนักงานหากมีความม่ันคงสมํ่าเสมอจะเปนพ้ืนฐานที่ดีใหกับองคกร เปนการยึดถือปฏิบัติ

กันตอไป เพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายบริษัทฯ  

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยประสิทธิผลในการทํางาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของจักรกฤษณ จันทะคุณ (2553) กลาววาการบรรลุตาม

วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่พึงปรารถนาหรือเปนไปตามที่คาดหวังไว  พูดงายๆ ชัดๆ ก็คือ 

ประสิทธิผล พิจารณาจากการนําผลของงาน โครงการ หรือกิจกรรม ที่ไดรบัเปรียบเทียบกับ

วัตถุประสงค หรือเปาหมาย นอกจากนี้ธงชัย สันติวงษ (2537) ที่กลาววาความมีประสิทธิภาพ 



13 

หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งค่ังเก็บไว

ภายใน เพื่อขยายตัวตอไป และเพ่ือเอาไวสําหรับรองรับสถานการณท่ีอาจเกิดวิกฤตการณจาก

ภายนอกไดดวย อรณุ รักธรรม (2525) กลาววาประสิทธิผล หมายถึงความสามารถขององคการท่ีจะ

ดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 4 ประการ คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ (integration) 

การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม (adaptability) การปรับตัวขององคการให

สอดคลองกับสังคม (social relevance) และผลผลิตขององคการ (productivity) เชนเดียวกับ 

Geogopoulos & Tanenbaum (1986) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ (Organizational 

effectiveness) หมายถึงความมากนอย (extent) ของการที่องคการ ในฐานะเปนระบบทางสังคม

สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคไดโดยทรัพยากรและหนทางที่มีอยู โดยไมทําใหทรัพยากรและหนทาง

เสียหายและ โดยไมสรางความตงึเครียดที่ไมสมควรแกสมาชิก ซึ่งมาตรการท่ีใชในการวัดประสิทธิผล

ขององคการตั้งอยูบนวิธีการและเปาหมาย (means and ends) โดยเกณฑบงชี้ในการวัด ประสิทธิผล

คือ ความสามารถในการผลิตองคการ ความยืดหยุนขององคการในรูปของความสําเร็จในการปรบัตัว

เขากับการเปลี่ยนแปลงภายในองคการและความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงซึ่ง

เกิดขึ้นนอกองคการ และการปราศจากความกดดัน หรือการขัดแยงรุนแรงระหวางกลุมยอยใน

องคการระหวางหนวยงานในองคการ  

จากความหมายทั้งหมดผูวิจัยสรุปไดวาประสิทธิผลในการทํางานหมายถึง การบรรลุ

เปาหมาย หรือวัตถุประสงคการทํางานท่ีตั้งไว พิจารณาจากการนําผลงาน โครงงาน มาเปรียบเทียบ

กับเปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานที่ตั้งไว ประสิทธิผลคือผลสําเร็จ หรือผลท่ีเกิดขึ้น 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.3.1 งานวิจัยที่เก่ียวของดานการติดตอสื่อสารองคกร 

เบญจพร ยิฐธรรม (2553) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ

ติดตอสื่อสาร และการสนับสนุนทางสังคม ในองคการ กับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 

ขาราชการสังกัด กระทรวงอุตสาหกรรม โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 

ประการแรก เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ ติดตอสื่อสารในองคการ 4 รูปแบบ กับ

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ ประการที่สอง เพ่ือศึกษาความแตกตางระหวาง

ขาราชการที่มีพฤติกรรมการติดตอสื่อสารในองคการ ทั้ง 4 รูปแบบ ในระดับที่แตกตางกัน ประการท่ี

สาม เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรบัการสนบัสนุนทาง สังคมในองคการจากผูบังคับบัญชา 

และจากเพ่ือนรวมงาน กับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ ขาราชการ ประการที่สี่ เพ่ือศึกษา 

ความสัมพันธระหวางความปรารถนาใหมี พฤติกรรมการ ติดตอสื่อสารในองคการ 4 รูปแบบที่มากข้ึน

กวาปจจุบัน กับ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ ขาราชการ และประการที่หา เพื่อศึกษา
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ความสัมพันธระหวางความปรารถนาใหมีการสนับสนุนทาง สังคมในองคการจากผูบังคับบัญชาและ

จากเพ่ือนรวมงานที่มากขึ้นกวาที่ไดรับในปจจุบัน กับขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลพบผลการวิจัย ดังนี้ 1) พบวา ขาราชการที่รายงานวามีพฤติกรรมการ 

ติดตอสื่อสารในองคการแตละรูปแบบใน 4 รูปแบบยิ่งมาก มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานมาก ตาม

ไปดวย โดยพบความสัมพันธทางบวกนี้ท้ังในกลุมรวมและในองคประกอบยอยทุกดาน ของขวัญ

กําลังใจ คือ ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความพึงพอใจในงาน ดานความรูสึก มั่นคงในงาน 

และดานความกาวหนาในงาน 2) พบวา ขาราชการที่รายงานวาพฤติกรรมการ ติดตอสื่อสารทุก

รูปแบบในปริมาณมาก มีขวัญกําลังใจมากกวาขาราชการที่รายงานวามีพฤตกิรรม การติดตอสื่อสาร

ทุกรูปแบบในปรมิาณนอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) พบวาการไดรับการ สนับสนุนทางสังคมจาก

ผูบังคับบัญชา และจากเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธอยางเชื่อถือไดทาง สถิติ กับขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวมและท้ัง 4 ดานดังกลาวขางตนดวย 4) พบวา ขาราชการท่ีปรารถนา

ใหมีพฤติกรรมการติดตอสื่อสารในองคการ 4 รูปแบบมากขึ้นกวา พฤติกรรมการติดตอสื่อสารท่ี

กระทําอยู ยิ่งมากขึ้นยิ่งมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ นอยลงโดยพบความสัมพันธ

ทางลบในกลุมรวมและในองคประกอบยอยหลายดาน และ 5) พบวา ขาราชการที่ปรารถนาใหไดรับ

การสนับสนุนทางสังคมในองคการจากผูบังคับบัญชาและจากเพ่ือน รวมงานมากขึ้นกวาท่ีไดรับใน

ปจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญกําลังใจในดานความสัมพันธในหนวยงาน และดานความพึงพอใจในงานยิ่ง

นอย นอกจากนี้ การศึกษาครั้งนี้ พบวา ขาราชการที่มีอายุมาก มี อายุราชการมากหรือมรีะดับ

เงินเดือนมาก มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธใน หนวยงานมากกวาขาราชการที่มี

ลักษณะตรงกันขาม 

จรัสโฉม ศิริรัตน (2558) ไดศึกษาเร่ืองปญหาการติดตอสื่อสารของบุคลากรในองคกร: 

กรณีศึกษาสํา นักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาการ

ติดตอสื่อสารของบุคลากร สํา นักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัย ศรีนครนิทรวิโรฒ ซึ่งประกอบดวย 4 

ดาน คือ ผูสงขาวสาร เนื้อหาขาวสาร ชองทางขาวสาร และผูรับขาวสาร เก็บรวบรวม ขอมูลจาก

บุคลากรสํา นักหอสมุดกลาง จํานวนทั้งหมด 92 คน โดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

เชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความแตกตางดวยไควส

แควรผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากร สํา นักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ มีปญหา

การตดิตอสื่อสารในองคกรโดยรวมในระดับปานกลาง และปญหา รายดานเรียงตามลํา ดับจากมากไป

หานอย ไดแก ผูสงขาวสาร ผูรบัขาวสาร ชองทางขาวสาร และเน้ือหาขาวสารตามลํา ดับ 2) บุคลากร

สํา นกัหอสมุดกลางที่มีสถานภาพ ตําแหนง วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางานแตกตางกัน มี

ปญหาการติดตอ สื่อสารท้ังโดยรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน 3) บุคลากรสํา นักหอสมุดกลาง

สวนใหญประสบปญหาการสื่อสาร เนื่องจาก สาเหตุหลัก ไดแก การสื่อสารทางวาจาทําใหขาวสาร
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คลาดเคลื่อนหรือบิดเบือน รองลงมา คือ ความไมครอบคลุมในการสง ขาวสารถึงทุกคนภายใน

หนวยงาน ผูสงขาวสาร/ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของการสื่อสาร สวนแนวทางการแกไขปญหา คือ 

ควรแจงขาวสารดวยการสื่อสารท่ีเปนลายลักษณอักษร โดยผานชองทางตาง ๆ และการประชุม

บุคลากรทุกระดับเพ่ือแจงขาวสาร สําคัญ รวมทั้งชี้แจงนโยบาย แผนการดํา เนินงาน และการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย ไดดังนี้ 1. ปญหาเก่ียวกับการติดตอสื่อสารของบุคลากรสํา นัก

หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ประเด็นปญหาที่พบมากที่สุด คือดานผูสงขาวสาร รองลงมา คือ ดานผูรับขาวสาร ดานชองทาง

ขาวสาร และดานเนื้อหาขาวสารตามลํา ดับ เม่ือพิจารณารายดาน พบผลวิจัย ดังนี้ 1.1 ดานผูสง

ขาวสาร พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูใน 

ระดับมาก 2 ลํา ดับแรก ไดแก การแจงขาวสารกระทํา ไมสม่ําเสมอ บางคร้ังแจงขาวสารกระชั้นชิด

เกินไป ลาชาเกินไปทําให ไมสามารถปฏิบัติงานไดและความไมครอบคลุมในการสงขาวสารถึงบุคลากร

ทุกคนภายในหนวยงาน 1.2 ดานเนื้อหาขาวสาร พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสดุ 2 ลํา ดับแรก ไดแก ความเชื่อถือไดของการสื่อสารทางวาจา และความเหมาะสมของ

ขาวสาร เชน รายละเอียด ใจความสํา คัญ และความยาวของ ขาวสารท่ีสื่อสาร เปนตน 1.3 ดาน

ชองทางการสื่อสาร พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 2 ลํา ดับแรก คือ การ

สื่อสารทางวาจาทําใหขาวสารคลาดเคลื่อนหรือบิดเบือน และการสื่อสารท่ีเปนลายลักษณอักษรโดย

ผานชองทางบุคคลมี ความยุงยากใชเวลานาน 1.4 ดานผูรับขาวสาร พบวา โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลํา ดับแรก ไดแก ความเขาใจท่ีไมถูกตองของผูรับขาวสารที่รับ

ขาวสารแบบไมเปนทางการ เชน ทางวาจาเพียงอยางเดียว เปนตน ความลาชา ในการไดรับขาวสาร

แบบเปนทางการ เนื่องจากมีหลายขั้นตอนในการติดตอสื่อสาร และความไมเขาใจในขาวสารที่ไดรบั

และ การถายทอดขาวสารไปยังบุคคลอ่ืนไดใหเขาใจตรงกัน 2. การเปรียบเทียบปญหาการ

ติดตอสื่อสารของบุคลากร สํา นักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตาม ตัวแปร

สถานภาพ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํา งาน ผลการวิจัยพบวา โดยรวมและรายดานของ

ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ถึงขอที่ 4 ที่ไดกําหนดไว 3. 

สาเหตุและแนวทางแกไขปญหาการติดตอสื่อสารของบุคลากรสํา นักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรนีค

รินทรวิโรฒ จาการวิจัยพบวา สาเหตุและแนวทางแกไขปญหาควรดํา เนินการใน 2 ดาน คือ 3.1 

สาเหตุของปญหาดานการสื่อสารทางวาจา พบวา สาเหตุเกิดจากขาวสารท่ีถายทอดดวยวาจา

คลาดเคลื่อนหรือ บิดเบือนขาดขอเท็จจริงหรือเนื้อหาเดิม รองลงมา คือ ความไมครอบคลุมในการสง

ขาวสารถึงทุกคนภายในหนวยงาน ซึ่ง เกิดจากการไมแจงขาวสาร/ขอความที่เปนลายลักษณอักษร 

หรอืประชุมชี้แจงบุคลากรท่ีเก่ียวของใหรับทราบตรงกัน มีเพียง การใชวาจาที่อาจทําใหเกิดความ
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เขาใจผิด คลาดเคลื่อน 3.2 สาเหตุของปญหาดานผูสงขาวสาร พบวา สาเหตุเกิดจากผูบริหารไมเห็น

ความสําคัญของการสื่อสาร โดยเฉพาะ ในเร่ืองของการแจงขาวสารกับบุคลากรทุกระดับ ซึ่งบางคร้ัง

เปนแนวปฏิบัติที่ตองรับทราบทั้งองคกร สวนแนวทางในการแกไขปญหา บุคลากรสํา นักหอสมุดกลาง

ใหความคิดเห็นวา ควรแจงขาวสารดวยการสื่อสารที่เปน ลายลักษณอักษร ดวยจดหมายขาว/

หนังสือเวียน/คาํสั่งจากหัวหนางานโดยตรง ใหบุคลากรทุกคนไดทราบทางชองทางตาง ๆ เพื่อถือเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดยีวกัน และใหถือเปนธรรมเนียมปฏิบัติในการติดตามขาวสาร

ดวย นอกจาก นี้ควรมีการจัดการประชุม แจงขาวสาร ชี้แจงนโยบาย แผนการดํา เนินงาน และการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะ เร่ืองท่ีสําคัญหรือซับซอน ใหบุคลากรทุกระดับไดรับทราบ 

ภัทราวรรณ แกวมะยม และ กิติมา สุรสนธิ (2558) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสาร

ภายในองคการและความพึงพอใจตอการสื่อสารภายในองคการ ของพนักงานเจาหนาท่ีสํานักงาน

เลขาธิการคุรสุภา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของ บุคลากรท่ีมี

ผลตอความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสารภายในองคการ และศึกษาความพึงพอใจของ พนักงาน

เจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการครุุสภาตอรปูแบบการสื่อสารภายในสํานักงานเลขาธิการ คุรสุภา โดยใช

แบบสอบถามแบบมีโครงสรางแนนอนเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จาก พนักงานเจาหนาท่ี

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา จํานวน 116 คน ใชการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

sampling) ไดแก วิธีการคัดเลือกแบบกําหนดโควตา (Quota Selection) และ วิธีการ คัดเลือกแบบ

บังเอิญ (Accidental Selection) การวิเคราะหใชการแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การหาคา t-test Independence, One-way Analysis of Variance (F-test) และคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ผล

การศกึษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 77 คน มากกวา เพศชาย ซึ่งมีจํานวน 

39 คน โดยสวนใหญมีอายุ 25-35 ป จํานวน 67 คน มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 77 คน 

มีตําแหนงงานในกลุมปฏิบัติการ จํานวน 82 คน มีการปฏิบัติงานอยูในสายงาน สนับสนุน จํานวน 63 

คน และอายุงานสวนใหญ คือ นอยกวาหรือเทียบเทา 3 ป จํานวน 38 คน ผลการศึกษารูปแบบการ

สื่อสารในองคกร พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมีการ สื่อสารทางเดยีวในระดับนอย และมีการ

สื่อสารสองทางในระดับปานกลาง และเมื่อจําแนกตาม ประเภทของการใช พบวา พนักงานเจาหนาที่

สวนใหญใชการสื่อสารแบบเปนทางการในระดับ ปานกลาง และมีการสื่อสารแบบไมเปนทางการใน

ระดับปานกลางเชนกัน ผลการศึกษาความพึงพอใจตอการสื่อสารภายในองคกรของพนกังาน

เจาหนาที่ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา โดยรวม 6 ดาน พบวา พนักงานเจาหนาที่สํานักงาน

เลขาธิการคุรสุภามี ความพึงพอใจโดยรวมตอการสื่อสารภายในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมี ความพึงพอใจในดานวิธีการติดตอสื่อสารกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด รองลงมา 

คือ ดานคุณภาพของ สื่อกลาง ดานความเพียงพอของขาวสาร ดานความพึงพอใจในงานดาน
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ความสามารถเสนอแนะ ปรับปรุงใหดีข้ึน และดานความมีประสิทธิภาพของชองทางการสื่อสาร

ตามลําดับ 

2.3.2 งานวิจัยที่เก่ียวของดานการทํางานเปนทีม 

ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556) ไดศึกษาเร่ืองระบบการทํางานและการทํางานเปน

ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสีลม) การศึกษาในคร้ังนี้

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของการ ทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ (ยานถนนสีลม) และเพื่อศึกษาระบบการทํางานที่สงผลตอ ประสิทธิผลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานถนนสีลม) กลุมตัวอยางท่ีใชใน การศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานที่

ปฏิบัติงานอยูในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานครจํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแกคาความถี่คา รอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหทางสถิติโดยใชการวิเคราะห TTest ทดสอบคาเฉลี่ยของ

ประชากรศาสตร 2 กลุม การวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนกทาง เดียว F-Test (One Way 

ANOVA) และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสนแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผล

การศกึษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 26 – 29 ป สถานภาพ

สมรส มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่

ทําในองคการ 3 – 5 ป ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุสถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยที่แตกตางกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(ยานสีลม) ไม แตกตางกัน สวนอายุงานที่ทําที่แตกตางกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ (ยานสีลม) แตกตางกัน 

วิลาวัณย จันทรไข (2558) ไดศึกษาเร่ือง การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ปญหา และเสนอแนวการพัฒนาการทํางานเปนทีมโรงเรียน ในจังหวัดกําแพงเพชรสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 วิธีการดําเนนิงานวิจัยแบงออกเปน 2 ขั้นตอน คือ 1 ศึกษา

ปญหาการพัฒนาการทํางานเปนทีม ของโรงเรียน ในจังหวัดกําแพงเพชร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 41 กลุมตัวอยาง ไดแกผูบริหาร สถานศึกษา และครูโรงเรียนในจังหวัด

กําแพงเพชร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ป การศึกษา 2555 จํานวน 291 

คน เคร่ืองมือท่ีใชแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเท่ียง .97 สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขั้นตอนที่ 2 นําเสนอแนวทาง 

การพัฒนาการทํางานเปนทีมของโรงเรียนในจังหวัดกําแพงเพชร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 41 ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน เคร่ืองมือที่ใชคือ แบบบันทึกการสนทนากลุม 

ผลการวิจัยพบวา 1. ปญหาการพัฒนาการทํางานเปนทีม โรงเรียนจังหวัดกําแพงเพชร สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวมพบวา ปญหาการพัฒนาการทํางาน
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เปนทีมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปน รายดานพบวาปญหาการพัฒนาการทํางานเปนทีม ใน

ระดับสูงสุด ไดแกการสรางความไววางใจในการ  ทํางานเปนทีม รองลงมาไดแกการสื่อสาร ในการ

ทํางานเปนทีม และปญหาการพัฒนาการทํางานเปนทีมนอยที่สุด ไดแกการเสริมสรางความรวมมือใน

การทํางานเปนทีม 2. แนวทางการพัฒนาการทาํงานเปนทีม ภาพรวมปญหาในระดับปานกลาง ดาน

การสรางความเขาใจใน การทํางานเปนทีม กําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน แตงตั้งคณะทํางานและ

กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร ดานการสรางความไววางใจในการทํางานเปนทีม มอบหมายงาน

ตามกรอบโครงสรางของงาน เนนการทํางานเปนทีม และ การมีสวนรวม ดานการสอสารในการที่

ทํางานเปนทีม สงเสริมใหควรใชวิธีการติดตอสื่อสารผานสื่อหลากหลาย ประเภท ดานการแกปญหา

ของการทํางานเปนทีมมีการประชุมเพื่อวิเคราะหปญหา โดยบุคลากรมีสวนรวมปรบัปรงุ แกไข

ขอบกพรองดานการเสริมสรางความรวมมือในการทํางานเปนทีม เปดโอกาสใหสมาชิกสวนรวม

วิเคราะห ปญหาพรอมเหตผุลเปนประชาธิปไตยมีคุณธรรม ดานการติดตามเพ่ือเสริมสรางการ

พัฒนาการทํางานเปนทมี ตรวจสอบความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนระยะนําผลการประเมินมา

วิเคราะหเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการ ปฏิบัติงานในคร้ังตอไป 

วิฑูรย วีรศิลป (2556) ไดศึกษาเร่ืองการทํางานเปนทีมของโรงเรยีนปริยัติสามัญ ใน

จังหวัดเพชรบูรณ โดยมีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของโรงเรียนปริยัติสามัญใน

จังหวัดเพชรบูรณ (2) เพื่อเปรียบเทียบการทํางานเปนทีม ของโรงเรียนปริยัติสามัญในจังหวัด

เพชรบูรณจําแนกตามตําแหนงงานและประสบการณทํางาน (3) เพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนใน

การบริหารงานโรงเรียนปริยัติสามัญในจังหวัดเพชรบูรณ จากการศึกษาการทํางานเปนทีมของ

โรงเรียนปริยัติสามัญในจังหวัดเพชรบูรณพบวา 1.การทํางานเปนทีมของโรงเรียนปริยัติสามัญใน

จังหวัดเพชรบูรณจําแนกตามตําแหนง ผูบริหารจํานวน 8 คน คิดเป นรอยละ 13.1 เจาหนาที่จํานวน 

10 คน คดิเปนรอยละ 16.4 และครูผูสอน จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 70.5 จําแนกตาม

ประสบการณ แบงเปน มีประสบการณทํางาน 1-5 ป จํานวน 19 คน คิดเป น รอยละ 31 มี

ประสบการณทํางาน 6-10 จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 26 มีประสบการทํางานตังแต 11 ป ขึนไป 

จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 43 2. การทํางานเปนทีมของโรงเรียนปริยัติสามัญ โดยภาพรวมอยูใน

ระดับ มากโดยมีคาเฉลีย 3.62 3.ผลการเปรียบเทียบการทํางานเปนทมีของโรงเรยีนปริยัติสามัญใน

จังหวัดเพชรบูรณ จําแนก ตามตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน พบวา 1)การทํางานเปนทีม

ของโรงเรียนปริยัติสามัญในจังหวัดเพชรบูรณ จําแนกตามตําแหนง งานของผูบริหาร เจาหนาที และ

ครูผูสอน ทีมีตําแหนงงานตางกัน มีการทํางานเปนทีมในภาพรวมไมแตกตางกัน แตเมือพิจารณาเปน

รายดานและรายขอแตกตางกันโดยมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 2) การทํางานเปนทีมของโรงเรียน

ปริ ยัติสามัญ ในจังหวัดเพชรบูรณจําแนกตาม ประสบการณการทํางานของ ผูบริหาร เจาหนาที และ
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ครูผูสอน ทีมีประสบการณการทํางานตางกัน มีการทํางานเปนทีมในภาพรวมไมแตกตางกัน แตเม่ือ

พิจารณาเปนรายดานและรายขอแตกตางกันโดยมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 

2.3.3 งานวิจัยที่เก่ียวของดานวัฒนธรรมการทํางาน 

มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ไดศกึษาเรื่องวัฒนธรรมขององคกร พฤติกรรม และ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สงผลตอระดับ ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บรษิัทเอกชน เขตหวยขวาง การวิจัยมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา (1) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคกร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชน (2)เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ

วัฒนธรรมองคกร และคุณภาพ ชีวิตของพนักงาน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

บรษิัทเอกชน พฤติกรร กลุม ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตหวยขวาง 

จํานวน 6แหง จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาการ

วิเคราะหขอมูลใชวิธีการ ตรวจสอบความเท่ียงตรงโครงสรางดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

วิเคราะหอิทธิพลและ ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีขององคกรของ บุคลากรและตรวจสอบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกร พฤติกรรม และคุณภาพ

ชีวิตของพนักงาน วามีความสัมพันธกันอยางไรเพื่อวัดระดบัความสําเร็จในการทํางานของพนักงานใน

องคกรท่ีสงผลตอ ความเจริญกาวหนาขององคกร ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงาน

บรษิัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มี ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ที่สงผล

ตอระดับความสําเร็จในการทํางาน สําหรับระดับความคิดเห็นอยูในระดับท่ี เห็นดวยมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.5634 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา 

พนักงานบริษัทเอกชนในระดับ ปฏิบัติการที่มตีอปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร วัฒนธรรมและคุณภาพ

ชีวิต ที่สงผลตอระดับความสําเร็จในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับท่ีแตกตางกันในแตละดาน 

สามารถแจกแจง รายละเอียดไดดงัน้ีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุด

อยูในหัวขอ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล โดยมีคาเฉลยเทากับ4.52 และมีคาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.558 ดานพฤติกรรมการทํางานมีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุดเชนกัน อยูใน

ดานการปฏิบัติตาม กฎระเบียบขององคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ4.56 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.545 ดาน ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานมีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุด อยูที่ดานความ

พึงพอใจในตัวเอง โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.54 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ0.514 ดาน

ระดับความสําเร็จในการทํางานมีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุด อยูท่ีการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 

โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.55 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ0.532 

โยษิตากฤตพรพินิต (2557) ไดศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอ

ความสุขในการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บรษิัท ธีรชยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด โดยมี

วัตถุประสงคคอื1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคการ และความสุขของพนักงาน  2) ศึกษาเปรยีบเทียบ
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ความคิดเห็นวัฒนธรรมองคการของพนักงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  3) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ความสุขของพนักงาน เปนงานวิจัยเชิงปริมาณท่ีมุงศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการสงผลตอ

ความสุขของพนักงานกลุมตัวอยางที่ใชคือ พนักงานบริษัท ธีรชยไพศาล  เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด ทั้งหมด

จํานวน 128 คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามและนํามาวิเคราะหขอมูลทางสถิติไดแกจํานวน รอยละ

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยตัววัดสถิตทิี่วิเคราะห ความ

แปรปรวน ทดสอบรายคูดวยวิธี LSD และวิเคราะหการถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน ผลการศกึษาพบวา 

1) พนักงานสวนใหญเปนเพศชายอายุระหวาง 31-40 ปการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสถานภาพสมรส 

มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 5 ปและเงินเดือนระหวาง 10,000 - 20,000 บาท 2) พนักงานมี

ระดับความคิดตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมและรายไดในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงที่สดุ 

รองลงมาคือมิติเนนไมตรีสัมพันธมิติเนนสัจจะแหงตน และ มิติเนนใหความสําคัญกับตามลําดับ 3) 

พนักงานมีระดับความสุขในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 4) เม่ือจําแนกตามปจจัยสัดสวน

บุคคลพบวาระดับความสุขในการทาํงานแตกตางกันตามระยะเวลาการทํางานและอัตราเงินเดือน 5) 

วัฒนธรรมตอองคการที่มีผลตอความสุขในการทางานของพนักงานโดยรวม (Y) จํานวน 2 ตัวแปร 

เรยีงตามระดับอิทธิพลไดแก มิติเนนใหความสําคัญกับบุคลากร (X3) และมิติเนนความสําเรจ็(X1) 

ตามลําดับรวมกันสามารถใช อธิบายการเปลี่ยนแปลงของความสุขในการทํางานของพนักงานไดรอย

ละ 49.8 ที่เหลืออีกรอยละ 50.2 เปนผลเน่ืองมาจากตัวแปรอื่น 

สุดารัตน โยธาบริบาล (2554) ไดศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคการกับผลสัมฤทธ์ิการ

ดําเนินงาน อําเภอเมืองนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา 3 ประการ 1) เพ่ือศึกษาระดับ

วัฒนธรรมองคการ อําเภอเมืองนครปฐม 2) เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงาน อําเภอเมือง

นครปฐม 3) เพื่อศึกษาความเชื่อมโยงของวัฒนธรรมองคการกับผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน อําเภอเมือง

นครปฐม เปนประโยชนในการบริหารงานขององคการและการพัฒนาองคการตอไปโดยศีกษาจากตัว

แปรวัฒนธรรมองคการ 4 องคประกอบไดแก (1) โครงสรางองคการ (2) กระบวนการทํางานภายใน

องคการ (3) นโยบายองคการ (4) กลยุทธองคการศกึษากับประชากรจํานวน 95 คน คือบุคคลากรที่มี

หนาที่ปฏิบัติงานใหกับประชาชน ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานไมนอยกวา 1 ป ประกอบดวย ขาราชการ 

พนักงานขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานรฐัวิสาหกิจและลูกจางชั่วคราว ศึกษาจากตัวแปร

ผลสัมฤทธิ์การดําเนินการงานขององคการ ใชเกณฑวัด คือ “ความพึงพอใจของผูรับบริการ” แบง

ออกเปน 3 ดาน ไดแก 1) ดานกระบวนการบริการประชาชน 2) ดานระบบการใหบริการประชาชน 

3) ดานเจาหนาที่ที่ใหบริการประชาชน กลุมตัวอยางที่ตอบปญหาการวิจัยเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิการ

ดําเนินงาน คือประชาชนที่มารับบริการท่ีอําเภอเมืองนครปฐมจํานวน 330 คน การวิจัยคร้ังนี้ใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือการวิจัยทั้ง 2 กลุม ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการของอําเภอ

เมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2) ผลสมัฤทธ์ิการดําเนนิงานของอําเภอเมือง
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นครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง 3) วัฒนธรรมองคการมีความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธ์ิ

การดาํเนินงาน หมายความวาวัฒนธรรมองคการอาจจะมีสวนสงเสริมใหเกิดผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน 

2.3.4 งานวิจัยที่เก่ียวของดานประสิทธิผลในการทํางาน 

ซูหนิง หลิน (2557) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกับศักยภาพการทํางานของพนักงาน ชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือ

ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ของพนักงานชาวจีนในบรษิัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือศึกษา ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงานชาว

จีนในบริษัทซนัไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรม องคกรที่มผีลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บรษิัทซันไชนอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล ใชสถิติเชิงพรรณนา 

ไดแกคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สวนสถิติเชิงอางอิง ใชการทดสอบ

เชิงอนุมาน ดวยการ วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ ( Multiple Regression Analysis : MRA ) ใน

สมมุติฐานที่กําหนดขึ้น สําหรับกลุมตัวอยางมีจํานวน 254 คน สามารถสรุปผลการศึกษาได ดังนี้ 1.

ปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดานประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวาผลการศึกษาโดย

ภาพรวม ปจจัยดานศักยภาพการทํางานทั้ง 5 ดาน คือ ความรู ความเขาใจในการทํางาน ดาน

มาตรฐานของงานที่ไดรบัมอบหมาย ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จดานการทํางานเปนทีม ดานการ

พัฒนาความรูสงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 

.05 ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานท่ี 1 ซึ่งกําหนดวา ศักยภาพการทํางานมี อิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน 2.ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผล การศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคณุภาพชีวิตการทํางานทั้ง 3 

ดาน คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ี เหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ ดานการจัดองคการและ การบริหาร สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานท่ี 2 ซึ่งกําหนดวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพล ตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน 3.ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคการและปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศกึษา โดยภาพรวม ปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร ดาน ความคิดสรางสรรคใน

องคกร สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนดานความนาเชื่อถือในองคกร ไมสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการทาํงาน ผลการศึกษาขางตน
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สอดคลองกับสมมติฐานที่ 3 ซึ่งกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอ ประสิทธิภาพในการทํางานท่ี

แตกตางกัน 

จุฑาทิพย โพธ์ิทอง (2557) ไดศึกษาเร่ืองประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองจังหวัดปทุมธานี โดยีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ดานการ

บริหารจัดการ ดานการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ดานการบริหารงานการเงินและการคลัง 

และดานการ บริการสาธารณะ และเพื่อเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ 

อายุระดับการศึกษาและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงาน 

เทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี จํานวน 140 คน เครื่องมือที่ใชในการ 

รวบรวมขอมูลไดแกแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการ 

วิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท่ีทําการวิเคราะห 

ความแปรปรวนทางเดียว โดยกําหนดคานัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษา พบวา 1. 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัด

ปทุมธาน ีโดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ มากทั้ง 4 ดาน ดาน

การบริการสาธารณะ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ดานการบริหารงานการเงินและการคลัง ดานการ

บริหารจัดการ และดานการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2.ผลการเปรียบเทียบ 

พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตาง พนักงานท่ีมีอายุ

ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลตําบลบางพูน อําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัด ปทุมธานี โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยเร่ืองการศึกษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางาน

ที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวน

บุคคล ขอมูลการติดตอสื่อสารองคกร ขอมูลการทํางานเปนทีม ขอมูลวัฒนธรรมการทํางาน และ

ขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการบรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอมูลตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม Questionnaire มีทั้งหมด 5 สวนดังน้ี 

3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัตสิวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด (มหาชน) 

ขอมูลคณุสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศกึษา และรายได โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal Scale) 

3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4. การศกึษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal Scale) 

5. รายได ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal Scale) 

3.1.1.2 ขอมูลดานการติดตอสื่อสาร ขอมูลดานการเขาใจตัวแปรการสื่อสารทั้งผูสง

สาร ผูรับสาร และดานภาษา เครื่องมือในการสื่อสาร 
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3.1.1.3 ขอมูลดานการทํางานเปนทีม ขอมูลดานการเขาใจองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีมท้ังดานหัวหนา ดานลูกนอง และดานกระบวนการ 

3.1.1.4 ขอมูลดานวัฒนธรรมการทํางาน ขอมูลดานวัฒนธรรมการทํางานซึ่ง

ประกอบดวย ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค และดานความกลา

ตัดสินใจ มีการวัดแบบอันตรภาค interval scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1 

2. เห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3. เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4. เห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5. เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย ความหมาย 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

3.1.1.5 ขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางาน มีการวัดแบบอันตรภาค interval 

scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. ประสิทธิผลนอยที่สุด มีคาคะแนนเปน 1 

2. ประสิทธิผลนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3. ประสิทธิผลปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4. ประสิทธิผลมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5. ประสิทธิผลมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนนระดับประสิทธิผล มีการวัด

ดังนี้ 

คาเฉลี่ย ความหมาย 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.0 – 1.80 นอยที่สุด 
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3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Convent Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิเปน

อาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็น

ที่เปนประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่ผูทรงคณุวุฒิ เปนอาจารยที่ปรึกษา

ระบุเรยีบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดย

ทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มสีภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแก พนักงานระดับปฎิบัติการจํานวน 

30 คน เพ่ือตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา  

(Cronbach's Alpha Test) ซึ่งไดเทากับ 0.975 

 

ตารางที่3.1: แสดงคาความเชื่อมั่น (Cronbach's Alpha Ananlysis Test) 

 

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ขอมูลดานการติดตอสื่อสารองคกร 14 0.931 

2. ขอมูลดานการทํางานเปนทีม 11 0.900 

3. ขอมูลดานวัฒนธรรมองคกร 11 0.913 

4. ขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางาน 11 0.935 

รวม 52 0.975 

 

หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว

ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 1 มิถุนายน – 30 มิถุนายน พ.ศ 2561 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการบรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) ทั้งองคกรมีพนักงานระดับปฏิบัติการรวมทั้งหมด 750 คน โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 286 

คน โดยประมาณ  
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ทั้งนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนไมมาก ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 286 คน (เมื่อเทียบกับจํานวน

ประชากรที่ 1,000คน ผูวิจัยเลือกใชจํานวนกลุมตัวอยางตามตาราง Taro Yamane ที่จํานวน

ประชากร 1,000คน เพ่ือระดับความคลาดเคลื่อนที่ลดลง) โดยสุมแบบสะดวกทั้ง 3 สํานักงาน ซึ่ง

ไดแก 

1. อาคารโมเดิรนฟอรมทาวเวอร  จํานวน 96 ชุด 

2. อาคารเลา เปง งวน จํานวน 95 ชุด 

2. อาคารเอส เจ อินฟนิท จํานวน 95 ชุด 

 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจาก พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) จะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีความเขาใจใน

ขอคําถามและความตองการของผูวิจัย 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกรการทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

3.4.1 การตดิตอสื่อสารองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

3.4.2 การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

3.4.3 วัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  
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การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแกคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

การศกึษาเร่ืองการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมการทํางานที่สงผล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) ใชวิธีการศกึษาเชิงสํารวจ(Survey research) 

รวบรวมขอมูลท่ีไดรบัจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใชกลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับ

ปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  จํานวน 286 กลุมตัวอยาง 

การวิเคราะหผลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายผลการศกึษา ไดแก 

การแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมลูเชิงปริมาณ 

(Quantitative Analysis)   ทดสอบความสัมพันธของสองตัวแปรโดยใชสถิติทดสอบแบบ Pearson's 

Correlation Coefficient ใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ประมวลผลขอมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ   

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยเรยีงลําดับเปน 5 สวน 

ดังตอไปนี ้ 

4.1.1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

4.1.2 การตดิตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

4.1.3 การทาํงานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

4.1.4 วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

4.1.5 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

4.1.1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

แสดงผลการวิเคราะหเก่ียวกับขอมูลดานปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีผลการวิเคราะหดังนี้  
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ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวนและรอยละดานปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ  หญิง 222 77.62 

อายุ อายุ 20 - 30 ป 169 59.09 

สถานภาพ โสด 201 70.28 

ระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี 220 76.92 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 102 35.66 

 

ผลการวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 286 ตัวอยาง จําแนก

ตามเพศ พบวา สวนมากเปนเพศหญิง  จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 77.62 สวนมากอายุ 20 - 30 

ป มากสุด จํานวน 169 คน คิดเปน รอยละ 59.09 สถานภาพโสด มากสุด จํานวน 201 คน คิดเปน

รอยละ 70.28 จําแนกตามการศึกษาปริญญาตรี มากสุด จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 76.92 และ

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มากสุด จํานวน 102 คน คิดเปน

รอยละ 35.66  

4.1.2 การตดิตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

ในสวนนี้เปนผลการวิเคราะหการติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานผูสงสาร ดานผูรับสาร และ ดานภาษาและ

เครื่องมือในการส่ือสาร สรปุผลการวิเคราะหดังตอไปนี้  

 

ตารางที่ 4.2: แสดง คาเฉลี่ย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การตดิตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

(n. = 286) 

การตดิตอสื่อสารองคกร x  SD. แปลคา 

ดานผูสงสาร 4.30 0.42 มากที่สุด 

ดานผูรับสาร 4.18 0.48 มาก 

ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสาร 4.04 0.76 มาก 
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ผลการวิเคราะห การติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 4.17  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด  ดานผูสงสาร รองลงมา ดานผูรับสาร และ ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสาร ตามลําดับ 

สรปุเปนรายดานดังนี้ 

ดานผูสงสาร มีคาเฉลี่ย 4.30 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 อยูในเกณฑระดับมาก โดยอยูใน

ระดับมากที่สุดทุกดาน ดานผูรับสาร มีคาเฉลี่ย 4.18 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 อยูในเกณฑระดับ

มาก ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสาร มีคาเฉลี่ย 4.04 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 อยูในเกณฑ

ระดับมาก ตามลําดับ 

4.1.3 การทาํงานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

ในสวนนี้เปนผลการวิเคราะหการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 

เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานหัวหนา ดานลูกนอง และ ดานกระบวนการ สรุปผล

การวิเคราะหดังตอไปนี้  

 

ตารางที่ 4.3: แสดง คาเฉลี่ย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

(n. = 286) 

การทํางานเปนทีม x  SD. แปลคา 

ดานหัวหนา 4.25 0.48 มากที่สุด 

ดานลูกนอง 3.87 0.41 มาก 

ดานกระบวนการ 4.13 0.55 มาก 

 

ผลการวิเคราะห การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 4.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด  ดานหัวหนา รองลงมา ดานกระบวนการ และ ดานลูกนอง ตามลําดับ สรุปเปนรายดานดังนี้ 

ดานหัวหนา มีคาเฉลี่ย 4.25 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 อยูในเกณฑระดับมาก ดานลูกนอง 

มีคาเฉลี่ย 3.87 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.41 อยูในเกณฑระดับมาก ดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ย 4.13 

คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 อยูในเกณฑระดับมาก  
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4.1.4 วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

ในสวนนี้เปนผลการวิเคราะหวัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเชื่อถือ ดาน

ความคิดสรางสรรค และดานความกลาตดัสินใจ สรุปผลการวิเคราะหดังตอไปนี้  

 

ตารางที่ 4.4 แสดง คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

(n. = 286) 

วัฒนธรรมการทํางาน x  SD. แปลคา 

ดานการดูแลเอาใจใส 3.93 0.39 มาก 

ดานความนาเชื่อถือ 3.79 0.79 มาก 

ดานความคดิสรางสรรค 3.46 1.02 มาก 

ดานความกลาตัดสินใจ 3.22 0.91 ปานกลาง 

 

ผลการวิเคราะห วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 3.60  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด  ดานการดูแลเอาใจใส รองลงมา ดานความนาเชื่อถือ ดานความกลาตัดสินใจ และ ดาน

ความคิดสรางสรรค ตามลําดับ สรปุเปนรายดานดังนี้ 

ดานการดูแลเอาใจใส มีคาเฉลี่ย 3.93 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 อยูในเกณฑระดับมาก 

ดานความนาเชื่อถือ มีคาเฉลี่ย 3.79 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79 อยูในเกณฑระดับมาก ดานความคดิ

สรางสรรค มีคาเฉลี่ย 3.46 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.02 อยูในเกณฑระดับมาก ดานความกลา

ตัดสินใจ มีคาเฉลี่ย 3.22 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 อยูในเกณฑระดับปานกลาง 

4.1.5 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

ในสวนนี้เปนผลการวิเคราะหประสิทธิผลการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และ ดานความผูกพันกับองคกร สรุปผลการวิเคราะหดังตอไปนี้  
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ตารางที่ 4.5: แสดง คาเฉลี่ย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

(n. = 286) 

ประสิทธิผลในการทํางาน x  SD. แปลคา 

ดานบุคคล 3.71 0.76 มาก 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.66 0.66 มาก 

ดานความผูกพันกับองคกร 3.65 0.76 มาก 

 

ผลการวิเคราะห ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 3.67  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด  ดานบุคคล รองลงมา ดานความผูกพันกับองคกร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตามลําดับ สรุปเปนรายดานดังนี้ 

ดานบุคคล มคีาเฉลี่ย 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 อยูในเกณฑระดับมาก ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.66 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 อยูในเกณฑระดับมาก ดาน

ความผูกพันกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.65 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 อยูในเกณฑระดับมาก  

 

4.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

ในการวิเคราะหสมมติฐานไดทําการศึกษาปจจัยไดแก การตดิตอสื่อสารองคกรการทํางาน

เปนทีม และวัฒนธรรมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ประมวลผลขอมูลโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ สรปุผลรายได

สมมติฐานไดดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการติดตอสื่อสารองคกรตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

H0  =  การติดตอสื่อสารองคกรไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

H1  =  การติดตอสื่อสารองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 
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ตารางที่ 4.6: ผลวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธการติดตอสื่อสารองคกร มีผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

 

(n. = 286) 

Model 

(การตดิตอสื่อสารองคกร) 

  

Standardized Coefficients 

t. Sig. 
Beta 

(Constant)  0.774 0.440 

ดานผูสงสาร 0.010 0.007 0.924 

ดานผูรับสาร 0.275 5.506 0.000* 

ดานภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร 0.549 10.900 0.000* 

* อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ผลวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธการติดตอสื่อสารองคกรกับประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีคาความสัมพันธระหวางตัวแปร

ในระดับสูงมีคา R เทากับ 0.734 และมีคา R Square หรือคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจอิทธิพลของตัว

แปรอิสระที่ 0.539 มีคาสัมประสิทธิ์มีอิทธิพลตอการตัดสินใจที่มีการปรับแกใหเหมาะสม รอยละ 

53.40 (Adjusted R Square = 0.534) ผลการทดสอบคาสถิติคา F-statistics เทากับ 109.750 และ

คา Sig. เทากับ 0.000 < 0.05 กลาวไดวา มีตัวแปรการติดตอสื่อสารองคกรมีผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) อยางนอยหนึ่งตัวแปร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการทดสอบความคลาดเคลื่อนมีคา Durbin-Watson เทากับ 

1.733 > 1.50  แสดงวามีความคลาดเคลื่อนที่เปนอิสระตอกันในระดบัสูงไมมีปญหาสหสัมพันธในตัว

แปร (Autocorrelation)  

ผลวิเคราะหมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาคงที่ เทากับ 0.228 คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระเทากับ 0.295 โดยผลการทดสอบมีคา t. -  

0.774 sig. = 0.000 โดยรายดานการติดตอสื่อสารองคกร มีคา Sig. < 0.05 จํานวน 2 ดาน ไดแก 

ดานผูรับสาร และดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสาร สรุปผลเปนรายดานไดดงัน้ี 

ดานผูรับสาร คา t. = 5.506, Sig. = 0.000 < 0.05, Beta = 0.275 กลาวได วาเปนการ

ยอมรับ H1 หรือ การติดตอสื่อสารองคกร ดานผูรับสาร มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการ

ทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงในดานผูรับสาร เพ่ิมสูงข้ึน 1 หนวยมาตรฐานมีผลตอประสิทธิผลในการ
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ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 

0.275 หนวยมาตรฐาน  

ดานภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร คา t. = 10.900, Sig. = 0.000 < 0.05, Beta = 

0.549 กลาวได วาเปนการยอมรับ H1 หรือ การตดิตอสื่อสารองคกร ดานภาษาและเคร่ืองมือในการ

สื่อสาร มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงในดานภาษาและ

เครื่องมือในการส่ือสาร เพ่ิมสูงข้ึน 1 หนวยมาตรฐานมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.549 หนวยมาตรฐาน  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปนการยอมรบั H1 หรือ การติดตอสื่อสารองคกร ไดแก 

ดานผูรับสาร และ ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสารมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยดานภาษาและ

เครื่องมือในการส่ือสาร มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดานผูรับสาร โดยดานการติดตอสื่อสารองคกรมี

อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ 

อี ซี จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 53.40% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการทํางานเปนทีมตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

H0  =  การทํางานเปนทมีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

H1  =  การทํางานเปนทมีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

ตารางที่ 4.7 ผลวิเคราะหสถิติการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) การทํางานเปน

ทีม มีผลตอประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด (มหาชน)  

 

(n. = 286) 

Model 

(การทํางานเปนทีม) 

  

Standardized Coefficients 

t. Sig. 
Beta 

(Constant)  0.943 0.346 

ดานหัวหนา 0.088 1.516 0.131 

ดานลูกนอง -0.014 -0.238 0.812 

ดานกระบวนการ 0.615 11.421 0.000* 

* อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ผลวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธการทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรใน

ระดับสูงมีคา R เทากับ 0.652 และมีคา R Square หรือคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจอิทธิพลของตัว

แปรอิสระที่ 0.425 มคีาสัมประสิทธิ์มีอิทธิพลตอการตัดสินใจที่มีการปรับแกใหเหมาะสม รอยละ 

41.90 (Adjusted R Square = 0.419) ผลการทดสอบคาสถิติคา F-statistics เทากับ 69.529 และ

คา Sig. เทากับ 0.000 < 0.05 กลาวไดวา มีตัวแปรการทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) อยางนอยหนึ่งตัวแปร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการทดสอบความคลาดเคลื่อนมีคา Durbin-Watson เทากับ 

2.109 > 1.50  แสดงวามีความคลาดเคลื่อนที่เปนอิสระตอกันในระดับสูงไมมีปญหาสหสัมพันธในตัว

แปร (Autocorrelation)  

ผลวิเคราะหมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาคงที่ เทากับ 0.290 คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระเทากับ 0.307 โดยผลการทดสอบมีคา t. -  

0.943 sig. = 0.000 โดยรายดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. < 0.05 จํานวน 1 ดาน ไดแก ดาน

กระบวนการ สรุปผลเปนรายดานไดดังนี้ 

ดานกระบวนการ คา t. = 11.421, Sig. = 0.000 < 0.05, Beta = 0.615 กลาวได วาเปน

การยอมรบั H1 หรือ การทํางานเปนทีม ดานกระบวนการมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการ

ทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงในดานกระบวนการเพ่ิมสูงข้ึน 1 หนวยมาตรฐานมีผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึน 

0.615 หนวยมาตรฐาน  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 เปนการยอมรบั H1 หรือ การทํางานเปนทีม ดาน

กระบวนการ มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม 

เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยดานการทํางานเปนทีมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 41.90% อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของวัฒนธรรมการทํางานตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

H0  =  วัฒนธรรมการทํางานไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

H1  =  วัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 
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ตารางที่ 4.8: ผลวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธวัฒนธรรมการทํางาน มีผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน)  

 

(n. = 286) 

Model 

(วัฒนธรรมการทํางาน) 

  

Standardized Coefficients 

t. Sig. 
Beta 

(Constant)  6.034 0.000 

ดานการดูแลเอาใจใส 0.023 0.577 0.564 

ดานความนาเชื่อถือ 0.270 4.441 0.000* 

ดานความคิดสรางสรรค 0.513 8.496 0.000* 

ดานความกลาตัดสินใจ 0.074 1.635 0.103 

* อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ผลวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรใน

ระดับสูงมีคา R เทากับ 0.802 และมีคา R Square หรือคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจอิทธิพลของตัว

แปรอิสระที่ 0.643 มคีาสัมประสิทธิ์มีอิทธิพลตอการตัดสินใจที่มีการปรับแกใหเหมาะสม รอยละ 

63.80 (Adjusted R Square = 0.638) ผลการทดสอบคาสถิติคา F-statistics เทากับ 126.465 และ

คา Sig. เทากับ 0.000 < 0.05 กลาวไดวา มีตัวแปรวัฒนธรรมการทํางานมีผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) อยางนอยหนึ่งตัวแปร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการทดสอบความคลาดเคลื่อนมีคา Durbin-Watson เทากับ 

2.280 > 1.50  แสดงวามีความคลาดเคลื่อนที่เปนอิสระตอกันในระดับสูงไมมีปญหาสหสัมพันธในตัว

แปร (Autocorrelation)  

ผลวิเคราะหมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาคงที่ เทากับ 1.408 คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระเทากับ 0.233 โดยผลการทดสอบมีคา t. -  

0.774 sig. = 0.000 โดยรายดานวัฒนธรรมการทํางาน มีคา Sig. < 0.05 จํานวน 2 ดาน ไดแก ดาน

ความนาเชื่อถือ และดานความคิดสรางสรรค สรุปผลเปนรายดานไดดังนี้ 

ดานความนาเชื่อถือ คา t. = 4.441, Sig. = 0.000 < 0.05, Beta = 0.270 กลาวได วาเปน

การยอมรบั H1 หรือ วัฒนธรรมการทํางาน ดานความนาเชื่อถือ มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลใน

การทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงในดานความนาเชื่อถือ เพิ่มสูงขึ้น 1 หนวยมาตรฐานมีผลตอ
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ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.270 หนวยมาตรฐาน  

ดานความคิดสรางสรรค คา t. = 8.496, Sig. = 0.000 < 0.05, Beta = 0.513 กลาวได วา

เปนการยอมรับ H1 หรือ วัฒนธรรมการทํางาน ดานความคดิสรางสรรคมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ประสิทธิผลในการทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงในดานความคิดสรางสรรค เพ่ิมสูงข้ึน 1 หนวย

มาตรฐานมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.513 หนวยมาตรฐาน  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 เปนการยอมรับ H1 หรือ วัฒนธรรมการทํางาน ไดแก 

ดานความนาเชื่อถือ และดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยดานความคิดสรางสรรค มี

อิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดานความนาเชื่อถือโดยดานวัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) ไดรอยละ 63.80% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผล 

 

บทสรุปการวิจัยเร่ืองการศึกษาเร่ืองการตดิตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และ

วัฒนธรรมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท 

เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีบทสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 สวน ที่สามารถอธิบายไดตามการ

อภิปรายผลและขอเสนอแนะดงันี้ 

5.1 การอภิปรายผล 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

ระเบียบวิธีวิจัยเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชวิธีการศึกษาเชิง

สํารวจ(Survey research) รวบรวมขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใชกลุม

ตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) จํานวน 286 กลุม

ตัวอยาง ทดสอบความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือ จํานวน 30 ตัวอยาง ทดสอบความนาเชื่อถือเคร่ืองมือ

วามีความเชื่อถือในระดับสูงมีคาการทดสอบที่ 0.975 

สถิติในการวิเคราะหผลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายผล

การศกึษา ไดแกการแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเชิง

ปรมิาณ (Quantitative Analysis) ทดสอบความสัมพันธของสองตัวแปรโดยใชสถิติทดสอบแบบ 

Pearson's Correlation Coefficient ใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ประมวลผลขอมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ นําเสนอผล

การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย สรุปผลงานวิจัยไดดังนี้ 

ผลวิเคราะหพบวาความแตกตางของขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลสวนใหญเปนเพศหญิง 

รอยละ 77.62 และเปนเพศชาย เปนรอยละ 22.38 อายุ 20 - 30 ป รอยละ 59.09 รองลงมา อายุ 

31 - 40 ป รอยละ 26.22 และนอยที่สุดอายุ 40 ป ขึ้นไป รอยละ 42.69 สถานภาพโสด มากสุด รอย

ละ 70.28 รองลงมา สมรสรอยละ 26.92 นอยสุด หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู รอยละ 2.80 สวน

ใหญมีการศึกษา ระดับปริญญาตรี รอยละ 76.92 รองลงมา สูงกวาปรญิญาตรี รอยละ 23.08 และมี

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท รอยละ 35.66 รองลงมา 15,001 - 20,000 

บาท รอยละ 24.48,20,001 - 30,000 บาท รอยละ 23.43 นอยที่สุด 30,001 - 40,000 บาท รอยละ 

16.43 ตามลําดับ 
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ผลวิเคราะหพบวาการติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 4.17 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด ดานผูสงสาร รองลงมา ดานผูรบัสาร และ ดานภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร ตามลําดับ 

สรปุเปนรายดานดังนี้  

- ดานผูสงสาร มีคาเฉลี่ย 4.30 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุดคอื เปนผูมีความรูความเขาใจในเนื้อหาของสารที่จะสื่อออกไปไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 4.34 

รองลงมา มีการวางแผนและขั้นตอนการสงสารที่เหมาะสมกับผูรับสาร และ เปนผูที่มีความรู

ความสามารถในการสงสาร ใหผูรับสารเขาใจสารอยางดีตามลําดับ 

- ดานผูรับสาร มีคาเฉลี่ย 4.18 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 อยูในเกณฑระดับมาก สูงสุด

คือ การกลาวแจงขาวสารของผูสงสาร กระทําอยางสม่ําเสมอ มีการแจงขาวสารลวงหนา ทําให

สามารถปฏิบัติงานใหทันไดตามกําหนดเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 4.29 รองลงมา ใชเทคนิคในการชวยจํา

เชนการจดบันทึกเพ่ิมเติม, ยินดีรับขาวสารนั้นเปนอยางดี แมวาจะเคยมีประสบการณหรือความ

คิดเห็นที่ขัดแยงกับขาวสารนั้นก็ตาม และในระดับมาก ไดแกการสื่อสารท่ีเปนลายลักษณอักษรโดย

ผานชองทางบุคคลมีความยุงยากและใชเวลานานและ การสื่อสารทางวาจาทําใหขอมูลขาวสาร

คลาดเคลื่อนหรือบิดเบือนมากที่สุด 

- ดานภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร มีคาเฉลี่ย 4.04 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 อยู

ในเกณฑระดับมาก โดยสูงสุด ยินดีรับขาวสารนั้นเปนอยางดี แมวาจะเคยมีประสบการณ หรือความ

คิดเห็นที่ขัดแยงกับขาวสารนั้นก็ตามซึ่งสูงสุดคือ บริษัทมีอุปกรณชวยในการสื่อสารไวบริการอยาง

เพียงพอ เพื่อความสะดวก และรวดเร็ว ในการสงขาวสาร เชน โทรศัพท, E-mail, messenger มี

คาเฉลี่ย 4.13 รองลงมา การสื่อสารโดยสวนใหญภายในองคกรใชวิธี สื่อสารทางวาจา, การสื่อสารทาง 

E-mail โดยหากใชภาษาอังกฤษในการสื่อสาร จะกอใหเกิดความเขาใจที่ผิดพลาดและคลาดเคลื่อนอยู

บอยครั้ง, การสื่อสารระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบริหาร มีลําดับขั้นตอนที่ยุงยาก ทําให

เกิดความลาชาในการติดตอสื่อสาร,เครื่องมือและอุปกรณในการถายทอดขาวสารมีประสิทธิภาพและ

บรษิัทมีความครอบคลุมในการติดตอสื่อสารถึงทุกคนภายในองคกร 

ผลวิเคราะหพบวาการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด(มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 4.08 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39 อยูในเกณฑระดับมาก โดยสูงสุด

ดานหัวหนา รองลงมา ดานกระบวนการ และ ดานลูกนอง ตามลําดับ สรุปเปนรายดานดังนี้ 

- ดานหัวหนา มีคาเฉลี่ย 4.25 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุดคอื การติดตอสื่อสารกับหัวหนางานเปนรูปแบบที่เปนทางการ มีคาเฉลี่ย 4.30 รองลงมา 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจะใชอํานาจหรืออิทธิพลในการครอบงําความคดิของผูปฏิบัติงาน และ

ในระดับมาก คือ ไมสามารถพูดถึงปญหาตางๆ ในการทาํงานกับหัวหนางานไดอยางอิสระ ตามลําดับ 



40 

- ดานลูกนอง มีคาเฉลี่ย 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีคาเฉลี่ย 4.51 รองลงมา เพ่ือนรวมงานมีลักษณะ

เอ้ือเฟอเผื่อแผและยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน และในระดับมาก 1 ดาน คือ มีความรูสึกวา

เปนสวนหนึ่งขององคกรและในระดับปานกลาง 2 ดาน ไดแก เม่ือมีการทํางานท่ีผิดพลาดจะไดรับ

ความเห็นใจจากเพ่ือนรวมงาน และ มีการติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอ 

- ดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ย 4.13 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 อยูในเกณฑระดับมาก 

โดยอยูในระดับมากท่ีสุด ในองคกรจัดใหมกีารนนําทกัษะ ความรู ความสามารถของแตละคนมา

รวมกันทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด มีคาเฉลี่ย 4.28 และในระดับมาก ไดแกทุกคนในหนวยงาน

ชวยเหลือปรกึษาและพึ่งพากันไดอยางเต็มท่ีและโดยภาพรวมแลวองคกรมีการทํางานเปนทีม 

ผลวิเคราะหพบวาวัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี 

จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 3.60 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 อยูในเกณฑระดบัมาก โดย

สูงสุด ดานการดูแลเอาใจใส รองลงมา ดานความนาเชื่อถือ ดานความกลาตัดสินใจ และ ดานความคิด

สรางสรรค ตามลําดับ สรุปเปนรายดานดังน้ี 

- ดานการดูแลเอาใจใส มีคาเฉลี่ย 3.93 คาาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 อยูในเกณฑระดับ

มาก โดยสูงสุดคือ พนักงานในองคกรมีมนุษยสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานและหนวยงานอ่ืนๆ มี

คาเฉลี่ย 4.13 บรษิัทใหการสนับสนุนตาง ๆ ที่สรางโอกาสในการเรียนรูกับบุคลากร, และ บุคลากรใน

บรษิัท กระตือรือรนในการท่ีจะแสวงหาขอมูลที ชวยปรบัปรุงการทํางานใหดีข้ึนอยูเสมอ 

- ดานความนาเชื่อถือ มีคาเฉลี่ย 3.79 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79 อยูในเกณฑระดบัมาก 

โดยสูงสุดคือ ตองการทํางานที่ใชความคดิ และใชความสามารถของตนเอง เพ่ือใหไดรับการยอมรับ มี

คาเฉลี่ย 3.93 รองลงมา ใหโอกาสพนกังานในการแสดงศักยภาพที่มีและใชในการทํางานไดอยางเต็ม

ความสามารถ และ พนักงานใหความยินดีท่ีจะรักษาผลประโยชน ขององคกรและมีความเคารพซึ่งกัน

และกัน 

- ดานความคดิสรางสรรค มีคาเฉลี่ย 3.46 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.02 อยูในเกณฑระดับ

มาก โดยสูงสุดคือ มีความตองการทํางานที่มีโอกาสไดแสดงแนวความคิดเห็นอยางเสรีตอองคกร มี

คาเฉลี่ย 3.62 รองลงมา พนักงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความ คิดเห็นภายในองคกร เพ่ือสราง

ความเขมแข็ง ในการทํางานรวมกันเปนทีม และ อยูในระดับปานกลาง คือ พนักงานในองคกร

มองเห็นภาพรวมในการทํางานกวางกวาหนาที่เฉพาะของตน ตามลําดับ 

- ดานความกลาตัดสินใจ มีคาเฉลี่ย 3.22 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 อยูในเกณฑระดับ

ปานกลาง โดยสูงสุดคอื สามารถตัดสินใจทํางานเองเม่ือเห็นวาสิ่งท่ีกระทําถูกตองแลว มีคาเฉลี่ย 3.47 

และอยูในระดับปานกลาง คือ พนักงานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและจะรับผิดชอบตองานของ

ตนเองอยางเต็มที่ ตามลําดับ 



41 

ผลวิเคราะหพบวาประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด (มหาชน) โดยรวม มีคาเฉลี่ย 3.67 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุด ดานบุคคล รองลงมา ดานความผูกพันกับองคกร และ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

ตามลําดับ สรุปเปนรายดานดังนี้ 

- ดานบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 อยูในเกณฑระดับมาก โดย

สูงสุดคอื ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการทํางานท่ีทุกคนมีสวนรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.73 รองลงมา 

ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการแกไขความขัดแยงจากงานท่ีทํา และ ประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนจากการใช

ความคิดสรางสรรคในการพัฒนาและสงเสรมิวิสัยทัศนขององคกร 

- ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.66 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 อยูใน

เกณฑระดับมาก โดยสูงสดุคือ ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากขอบเขตหนาที่ในการทา งานที่องคกรไดมีการ

กําหนดไวในโครงสรางองคกร มีคาเฉลี่ย 3.72 รองลงมา ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากการกําหนดจํานวน

บุคคลากรที่เพียงพอตามภารกิจการทํางานท่ีองคกรไดกําหนดไวในแผนการทํางาน ประสิทธิผลที่

เกิดขึ้นจากการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมเอ้ือตอการทํางานและคุณภาพชีวิต ประสิทธิผลที่เกิดขึ้น

จากการใหความสําคัญขององคกรตออุปกรณ และเคร่ืองมือที่มีความพรอมในการทํางาน 

- ดานความผูกพันกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.65 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 อยูในเกณฑ

ระดับมาก โดยสูงสุดคือ ประสิทธิผลการทํางานที่เพิ่มข้ึนจากการทุมเทการทํางานอยางเต็มที่จนกวา

จะถึงวัยเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ย 3.81 รองลงมา ประสทิธิผลการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการไดรบัการ

ยอมรับในความสามารถในการเปนผูบริหารขององคกรในอนาคต, ประสิทธิผลการทํางานท่ีเพ่ิมมาก

ขึ้นจากความภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร แมวางานนั้นจะมีความสลับซับซอนมากนอยเพียงใด และ

ประสิทธิผลการทํางานท่ีเพิ่มมากขึ้นจากการทุมเทในการทํางานอันเนื่องมาจากความผูกพันท่ีดีตอ

องคกร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยสรุปผลรายสมมติฐานไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การติดตอสื่อสารองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปนการยอมรับ H1 หรือ การติดตอสื่อสารองคกร ไดแก ดาน

ผูรบัสาร และ ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสารมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยดานภาษาและเคร่ืองมือใน

การสื่อสาร มีอิทธิพลสูงสดุ รองลงมา ดานผูรับสาร โดยดานการติดตอสื่อสารองคกรมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) ไดรอยละ 53.40% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยดานภาษาและเครื่องมือในการ

สื่อสารมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.549 หนวย
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มาตรฐาน และดานผูรับสาร มีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.275 หนวยมาตรฐาน 

สมมติฐานที่ 2 การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 เปนการยอมรับ H1 หรือ การทํางานเปนทีม ดานกระบวนการ

มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี

จํากัด (มหาชน) โดยดานการทํางานเปนทีมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 41.90% อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยดานกระบวนการมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.615 หนวยมาตรฐาน 

สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 เปนการยอมรับ H1 หรือ วัฒนธรรมการทํางาน ไดแก ดาน

ความนาเชื่อถือ และดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยดานความคิดสรางสรรค มี

อิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดานความนาเชื่อถือโดยดานวัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด

(มหาชน) ไดรอยละ 63.80% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยดานความคิดสรางสรรคมีอิทธิพล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึน 0.513 หนวย

มาตรฐาน และดานความนาเชื่อถือ มีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.270 หนวยมาตรฐาน 

จากผลการวิเคราะหขอมูลนํามาอภิปรายผลงานวิจัยไดดังนี้ 

5.1.1 ผลวิจัยขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย อายุ 

20 -30 ป รองลงมา อายุ 31 - 40 ป สถานภาพโสด มีการศึกษา ระดับปริญญาตรี รองลงมา สูงกวา

ปรญิญาตรี และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท รองลงมา 15,001 - 20,000

บาท ตามลําดับ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีการติดตอสื่อสาร

องคกรระดับมาก โดยสูงสุด ดานผูสงสาร รองลงมา ดานผูรับสาร และ ดานภาษาและเครื่องมือในการ

สื่อสาร ตามลําดับ ซึ่งในดานผูสงสาร สูงสุด เปนผูมีความรูความเขาใจในเน้ือหาของสารท่ีจะสื่อ

ออกไปไดเปนอยางดี ดานผูรับสาร สูงสุด การกลาวแจงขาวสารของผูสงสาร กระทําอยางสม่ําเสมอ มี

การแจงขาวสารลวงหนา ทําใหสามารถปฏิบัติงานใหทันไดตามกําหนดเปาหมาย และดานภาษาและ

เครื่องมือในการส่ือสาร สูงสุด ยินดีรับขาวสารนั้นเปนอยางดี แมวาจะเคยมีประสบการณ หรือความ
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คิดเห็นที่ขัดแยงกับขาวสารนั้นก็ตามซึ่งสูงสุดคือ บริษัทมีอุปกรณชวยในการสื่อสารไวบริการอยาง

เพียงพอ เพื่อความสะดวก และรวดเร็ว ในการสงขาวสาร เชน โทรศัพท, E-mail, messenger 

สอดคลองกับแนวคิดของ ทองใบ สุดชารี (2542) ที่กลาววา การสื่อสารขององคกรเปนการ

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูในหมูสมาชิกขององคกรเพ่ือใหบรรลุประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคกร 

5.1.2 ผลวิจัยพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีการทํางาน

เปนทีมระดับมาก โดยสูงสุด ดานหัวหนา รองลงมา ดานกระบวนการ และ ดานลูกนอง ตามลําดับ ซึ่ง

ในรายดานหัวหนาสูงสุดคือ การติดตอสื่อสารกับหัวหนางานเปนรปูแบบที่เปนทางการ ดานลูกนอง

สูงสุด ทํางานมบีรรยากาศของความเปนมิตร และดานกระบวนการ สูงสุดในองคกรจัดใหมีการนํา

ทักษะ ความรู ความสามารถของแตละคนมารวมกันทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด สอดคลองกับ

แนวคิดของ Parker (1990) ที่กลาววา การทํางานเปนทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันและตอง

พ่ึงพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมาย

รวมกันและยอมรบัวาวิธีเดียวที่จะทําใหงานสําเร็จคือการทํางานรวมกันและมีวัฒนธรรมการทาํงาน

ระดับมาก โดยสูงสุด ดานการดูแลเอาใจใส รองลงมา ดานความนาเชื่อถือ ดานความกลาตัดสินใจ

และ ดานความคิดสรางสรรค ตามลําดบั ซึ่งในรายดานการดูแลเอาใจใส สูงสุด พนักงานในองคกรมี

มนุษยสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานและหนวยงานอ่ืนๆ ดานความนาเชื่อถือสูงสุด ตองการทํางานที่ใช 

ความคิด และใชความสามารถของตนเอง เพ่ือใหไดรับการยอมรับ และดานความคิด

สรางสรรคสูงสุดมีความตองการทํางานที่มีโอกาสไดแสดงแนวความคิดเห็นอยางเสรตีอองคกรดาน

ความกลาตัดสินใจสูงสุดคือ สามารถตัดสินใจทํางานเองเม่ือเห็นวาสิ่งที่กระทําถูกตอง 

5.1.3 ผลวิจัยพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มีประสิทธิผล

ในการทํางานระดับมาก โดยสูงสุด ดานบุคคล รองลงมา ดานความผกูพันกับองคกร และ ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ สอดคลองกับแนวคิด ธงชัย สันติวงษ (2537) ที่กลาววา

ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และ

ความม่ังคั่งเก็บไวภายใน เพื่อขยายตัวตอไป และเพื่อเอาไวสาหรับรองรับถานการณที่อาจเกิด

วิกฤตการณจากภายนอกไดดวย ซึ่งผลวิเคราะหในรายดานบุคคล สูงสุด ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการ

ทํางานท่ีทุกคนมีสวนรับผิดชอบ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สูงสุด ประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจาก

ขอบเขตหนาที่ในการทํางานที่องคกรไดมีการกําหนดไวในโครงสรางองคกร และดานความผูกพันกับ

องคกร สูงสุด ประสิทธิผลการทํางานที่เพ่ิมขึ้นจากการทุมเทการทํางานอยางเตม็ที่จนกวาจะถึงวัย

เกษียณอายุ 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และ

วัฒนธรรมการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม
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เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) โดยในดานการติดตอสื่อสารองคกร ไดแก ดานผูรับสาร และ ดานภาษา

และเคร่ืองมือในการสื่อสารมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ โดยดานภาษาและเครื่องมือในการสื่อสาร มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดานผูรับสาร โดย

ดานการติดตอสื่อสารองคกรมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ไดรอยละ 53.40% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยดานภาษาและเคร่ืองมือใน

การสื่อสารมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.549 หนวย

มาตรฐาน และดานผูรับสาร มีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.275 หนวยมาตรฐาน สอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน โสวัณนะ (2545) ที่ 

กลาววา การสื่อสารเปนกลยุทธหรือกระบวนการหรือเคร่ืองมือที่จะนําไปสูความเขาใจในการ

ติดตอและการทํางานรวมกันของบุคคลในองคกรเพ่ือบรรลุเปาหมาย แตหากไมเรียนรูและเขาใจความ

ตองการของตนเอง และแนวคิดของ Szilagyi & Wakkace (1990 อางอิงจาก วันชัย มีชาติ,2548) 

กลาววา การสื่อสารภายในองคกรสงผลตอประสิทธิภาพภายในองคกร การสื่อสารท่ีผิดพลาดจะสงผล

กระทบตอการบรรลุประสิทธิผลขององคกรเสมอ การสรางระบบการสื่อสารภายในองคกรที่ดีจึงเปน

สิ่งจําเปนอยางมาก หนาที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารทุกองคกร 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานดานการทํางานเปนทีม ไดแก ดานกระบวนการ มีอิทธิพล

เชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดรอยละ 41.90% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 โดยดานกระบวนการมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บรษิัทเอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 0.615 หนวยมาตรฐาน สอดคลองกับ

แนวคิดของปราชญา กลาผจัญ (2550) ที่กลาววา การมีทีมงานที่เขมแข็งจะเปนการประสานความรู

ความสามารถ และประสบการณของสมาชิก ไดอยางสอดคลองกลมกลืนกันและชวยสรางเสรมิ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ พรอมชวยยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคกรโดยรวม และ

วัฒนธรรมการทํางาน ไดแก ดานความนาเชื่อถือ และดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลสูงสุด

รองลงมา ดานความนาเชื่อถือโดยดานวัฒนธรรมการทํางานมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผล

ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดรอยละ 63.80% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดย

ดานความคิดสรางสรรคมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 0.513 หนวยมาตรฐาน และดานความนาเชื่อถือ มีผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึน 0.270 หนวยมาตรฐาน สอดคลองกับ

แนวคิดของ Peter Senge (1990) ที่กลาววา วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูเปนการเรียนรูและการ
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นําความรูมาใชในงานตลอดจนสามารถสรางใหบุคลากรมีนิสัยใฝรูหรือรักการเรียนรูมีการพัฒนา

ตนเองใหรูจักการปรับปรุงอยางตอเน่ืองจะชวยใหงานมีประสิทธิภาพ 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

จากผลงานวิจัยนําเสนอขอเสนอแนะในงานวิจัยไดดังนี้ 

5.2.1 ผลงานวิจัยการติดตอสื่อสารองคกร ดานภาษาและเคร่ืองมือในการสื่อสาร มีอิทธิพล

เชิงบวกตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน)สูงสุด ควรใหความสําคัญในกระบวนการติดตอสื่อสารเครื่องมือในการสื่อสารท่ีดีเพ่ือเปน

กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสําคัญและการสื่อความคิดความรูสึกซึ่งกันและกัน การนําเสนอเคร่ืองมือ

และอุปกรณในการถายทอดขาวสารมีประสิทธิภาพและควรพัฒนาชองทางการสื่อสารใหมีความ

ครอบคลุมในการติดตอส่ือสารถึงทุกคนภายในองคกร เชน ผานเครือขายอินทราเน็ตภายใน ผานสื่อ

โซเชียลภายในบริษัท ผานปายประกาศ บอรดประกาศ ผานอีเมล เปนตน 

5.2.2 ผลงานวิจัยการทํางานเปนทีม ดานกระบวนการ มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ดังนั้นควรให

ความสําคัญในการสงเสรมิพฤติกรรมการมีสวนรวมของพนักงาน การสนับสนุนการสรางบรรยากาศ

การทํางานเปนทีม การสงเสริมใหรับรูบทบาทและหนาที่การปฏิบัติงานรวมกัน ควรใหความสําคัญใน

การมอบหมายงานและสภาพการปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานมีความเหมาะสมและมีความสอดคลองกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนควรใหความสําคัญในการสงเสริมใหมีการจัดให

มีการฝกอบรม และประเมนิผลพนักงานแกผูปฏิบัติงานทุกระดับ เพ่ือใหสามารถนาํเอาเทคนิคการ

ทํางานประยุกตใชในหนวยงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนทีมและสามารถรับทราบปญหา

และอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5.2.3 ผลงานวิจัยวัฒนธรรมการทํางาน ดานความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) สูงสุด

ควรใหความสําคัญในการสงเสริมใหพนักงานมีความรับผิดชอบและสํานึกในความรับผิดชอบตองานที่

ไดรบัมอบหมาย สงเสริมในเร่ืองความคิดริเร่ิมสรางสรรคในองคกร เพราะนับไดวาเปนจุดเริ่มตนของ

การสรางนวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้นภายในองคกร การสรางความรวดเร็วในการทํางาน ตลอดจนการ

สงเสรมิใหพนักงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความ คิดเห็นภายในองคกร เพ่ือสรางความเขมแข็ง ใน

การทํางานรวมกันเปนทีม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนําไปประกอบการศึกษา

ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะนําไปใชเพ่ือเปน

ประโยชนตอการพัฒนาและปรับปรุงการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยจึงใครขอความ

อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีสุด ทั้งนี้เพ่ือใหการศึกษาวิจัยครั้งนี้

เกิดประสิทธิผลและสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

แบบสอบถามท้ังหมดแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 การติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

สวนที่ 3 การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

สวนที่ 4 วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

สวนที่ 5 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บรษิัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปนประโยชน

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 

 

การศกึษาการติดตอสื่อสารองคกร การทํางานเปนทีมและวัฒนธรรมการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

สวนที่1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผูวิจัยขอความรวมมือจากคุณใหระบุเคร่ืองหมาย √ 

ลงใน  ตรงตามความเปนจริงมากท่ีสุด 

 

1. เพศ   ชาย หญิง 

2. อายุ 

 21 – 30 ป 31 – 40 ป 

 41 ปข้ึนไป   

3. สถานภาพ 

 โสด สมรส 

 หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู   

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ปริญญาตรี 

 สูงกวาปริญญาตรี   

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000บาท 15,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท 30,001 – 40,000 บาท 

 40,001 บาทขึ้นไป  
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สวนที่ 2 การติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอม็เอฟอีซีจํากัด

(มหาชน) 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน   ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณใหมากที่สุดเพียง

ขอเดียว 

 

การติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

ดานผูสงสาร 

1. ทานเปนผูมีความรู ความเขาใจในเน้ือหาของ

สารที่จะสื่อออกไปไดเปนอยางดี 

     

2. ทานเปนผูที่มีความรู ความสามารถในการสง

สาร ใหผูรับสารเขาใจสารอยางดี 

     

3. ทานมีการวางแผน และขั้นตอนการสงสารที่

เหมาะสมกับผูรับสาร 

     

ดานผูรับสาร 

4. การกลาวแจงขาวสารของผูสงสาร กระทํา

อยางสม่ําเสมอ มีการแจงขาวสารลวงหนา ทําให

สามารถปฏิบัติงานใหทันไดตามกําหนดเปาหมาย 

     

5. ทานใชเทคนิคในการชวยจํา เชนการจดบันทึก

เพิ่มเติม 

     

6. ทานยินดีรับขาวสารนั้นเปนอยางดี แมวาจะ

เคยมีประสบการณ หรือความคิดเห็นที่ขัดแยงกับ

ขาวสารน้ันก็ตาม 

     

7. การสื่อสารที่เปนลายลักษณอักษรโดยผาน

ชองทางบุคคลมีความยุงยากและใชเวลานาน 

     

8. การสื่อสารทางวาจาทําใหขอมูลขาวสาร

คลาดเคลื่อนหรือบิดเบือนมากที่สุด 
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การติดตอสื่อสารองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

ดานภาษา และเคร่ืองมือในการส่ือสาร 

8. การสื่อสารโดยสวนใหญภายในองคกรใชวิธี 

สื่อสารทางวาจา มากกวา E-mail ทําใหเกิด

ปญหาในการสื่อสารอยูบอยครั้ง 

     

9. การสื่อสารทาง E-mail โดยหากใช

ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร จะกอใหเกิดความ

เขาใจที่ผิดพลาดและคลาดเคลื่อนอยูบอยครั้ง 

     

10. การสื่อสารระหวางพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ และผูบริหาร มีลําดับข้ันตอนที่ยุงยาก 

ทําใหเกิดความลาชาในการติดตอสื่อสาร 

     

11. บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) มี

อุปกรณชวยในการสื่อสารไวบริการอยางเพียงพอ 

เพื่อความสะดวก และรวดเร็ว ในการสงขาวสาร 

เชน โทรศัพท, E-mail, messenger 

     

12. เคร่ืองมือและอุปกรณในการถายทอด

ขาวสารมีประสิทธิภาพ 

     

13. บริษัทฯ มีความครอบคลุมในการ

ติดตอสื่อสารถึงทุกคนภายในองคกร 
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สวนที่3 การทํางานเปนทีมของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด 

(มหาชน) 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณใหมากที่สุดเพียง

ขอเดียว 

 

การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

ดานหัวหนา 

1 ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจะใชอํานาจหรือ

อิทธิพลในการครอบงําความคิดของผูปฏิบัติงาน 

     

2. การติดตอสื่อสารกับหัวหนางานเปนรูปแบบที่

เปนทางการ 

     

3. ไมสามารถพูดถึงปญหาตางๆ ในการทํางานกับ

หัวหนางานไดอยางอิสระ 

     

ดานลูกนอง 

4. เม่ือมีการทํางานที่ผิดพลาด จะไดรับความเห็น

ใจจากเพ่ือนรวมงาน 

     

5. สภาพแวดลอมของการทํางานมีบรรยากาศ

ของความเปนมิตร 

     

6. เพ่ือนรวมงานมีลักษณะเอ้ือเฟอเผื่อแผและ

ยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน 

     

7. มีการติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงานอยาง

สม่ําเสมอ 

     

8. ขาพเจามีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร      

ดานกระบวนการ 

9. ในองคกรจัดใหมีการนําทักษะ ความรู 

ความสามารถของแตละคนมารวมกันทํางาน 

เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

10. ทุกคนในหนวยงาน ชวยเหลือ ปรึกษา และ

พ่ึงพากันไดอยางเต็มที่ 

     

11. โดยภาพรวมแลว องคกรมกีารทํางานเปนทีม      

 

สวนที่ 4 วัฒนธรรมการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทเอ็มเอฟอซีีจํากัด 

(มหาชน) 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณใหมากที่สุดเพียง

ขอเดียว 

 

วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

ดานการดูแลเอาใจใส 

1. บรษิัทใหการสนับสนุนตาง ๆ ที่สรางโอกาสใน

การเรียนรูกับบุคลากร 

     

2. บุคลากรในบริษัท กระตือรือรนในการท่ีจะ

แสวงหาขอมูลที ชวยปรบัปรุงการทํางานใหดี

ขึ้นอยูเสมอ 

     

3. พนักงานในองคกรมีมนุษยสัมพันธอันดีกับ

เพื่อนรวมงานและหนวยงานอ่ืนๆ 

     

ดานความนาเช่ือถือ 

4. ทานตองการทาํงานที่ใชความคิด และใช

ความสามารถของตนเอง เพื่อใหไดรับการยอมรับ 

     

5. พนักงานใหความยินดีที่จะรักษาผลประโยชน 

ขององคกรและมีความเคารพซึ่งกันและกัน 
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วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย

นอย 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

6. องคกรใหโอกาสแกทานในการแสดง ศักยภาพ

ที่มีและใชในการทํางานไดอยางเต็ม

ความสามารถ 

     

ดานความคิดสรางสรรค 

7. ทานมีความตองการทํางาน ที่มีโอกาสไดแสดง

แนวความคดิเห็นอยางเสรีตอองคกร 

     

8. พนักงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความ 

คิดเห็นภายในองคกร เพ่ือสรางความเขมแข็ง ใน

การทํางานรวมกันเปนทีม 

     

9. พนักงานในองคกร มองเห็นภาพรวมในการ

ทํางานกวางกวาหนาที่เฉพาะของตน 

     

ดานความกลาตัดสินใจ 

10. ทานสามารถตัดสินใจทํางานเอง เมื่อเห็นวา

สิ่งท่ีกระทําถูกตองแลว 

     

11. พนักงานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและ

จะรับผิดชอบตองานของตนเองอยางเตม็ที่ 
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สวนที่ 5 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี 

ซี จํากัด(มหาชน) 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณใหมากที่สุดเพียง

ขอเดียว 
 

ประสิทธิผลในการ

ทํางาน 

มี

ประสิทธิผล

นอยที่สุด 

มี

ประสิทธิผล

นอย 

มี

ประสิทธิผล

ปานกลาง 

มี

ประสิทธิผล

มาก 

มี

ประสิทธิผล

มากที่สุด 

ประสิทธิผลดานบุคคล 

1. ประสิทธิผลที่เกิดข้ึน

จากการทํางานที่ทุกคน

มีสวนรบัผิดชอบ 

     

2. ประสิทธิผลที่เกิดข้ึน

จากการแกไขความ

ขัดแยงจากงานท่ีทํา 

     

3. ประสิทธิผลที่เกิดข้ึน

จากการใชความคดิ

สรางสรรคในการพัฒนา 

และสงเสรมิวิสัยทัศน

ขององคกร 

     

ประสิทธิผลดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

4. ประสิทธิผลที่เกิดข้ึน

จากขอบเขตหนาที่ใน

การทา งานที่องคกรได

มีการกําหนดไวใน

โครงสรางองคกร 

     

5. ประสิทธิผลที่เกิดข้ึน

จากการจัด

สภาพแวดลอมที่

เหมาะสมเอ้ือตอการ

ทํางานและคุณภาพชีวิต 
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ประสิทธิผลในการ

ทํางาน 

มี

ประสิทธิผล

นอยที่สุด 

มี

ประสิทธิผล

นอย 

มี

ประสิทธิผล

ปานกลาง 

มี

ประสิทธิผล

มาก 

มี

ประสิทธิผล

มากที่สุด 

6.ประสิทธิผลที่เกิดขึ้น

จากการใหความสําคัญ

ขององคกรตออุปกรณ 

และเคร่ืองมือที่มีความ

พรอมในการทางาน 

     

8. ประสิทธิผลที่เกดิข้ึน

จากการกําหนดจํานวน

บุคคลากรที่เพียงพอ

ตามภารกิจการทํางานที่

องคกรไดกําหนดไวใน

แผนการทํางาน 

     

ประสิทธิผลดานความผูกพันกับองคกร 

9. ประสิทธิผลการ

ทํางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น

จากการทุมเทในการ

ทํางานอันเน่ืองมาจาก

ความผูกพันที่ดีตอ

องคกร 

     

10. ประสิทธิผลการ

ทํางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น

จากความภูมิใจใน

ชื่อเสียงขององคกร 

แมวางานนั้นจะมีความ

สลับซับซอนมากนอย

เพียงใด           
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ประสิทธิผลในการ

ทํางาน 

มี

ประสิทธิผล

นอยที่สุด 

มี

ประสิทธิผล

นอย 

มี

ประสิทธิผล

ปานกลาง 

มี

ประสิทธิผล

มาก 

มี

ประสิทธิผล

มากที่สุด 

11. ประสิทธิผลการ

ทํางานท่ีเพ่ิมขึ้นจากการ

ไดรบัการยอมรับใน

ความสามารถในการ

เปนผูบริหารขององคกร

ในอนาคต 

     

12. ประสิทธิผลการ

ทํางานท่ีเพ่ิมขึ้นจากการ

ทุมเทการทํางานอยาง

เต็มที่จนกวาจะถึงวัย

เกษียณอายุ 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล กัลญาณัฐ เทศจอ 

อีเมล kanyanat.tedj@bumail.net 

ประวัติการศึกษา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจวิทยาลัยนานาชาติ 

สาขาการตลาด มหาวิทยาลัยราชมงคลกรุงเทพ 

ประสบการณการทํางาน ฝายจัดซื้อ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จํากัด (มหาชน) 

 

 

 

 

 








