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      บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพล
ต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพล
ต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ศึกษาจากพนักงานในองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า ทั้งหมดจ านวน 400 คน ตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ได้ค่าเท่ากับ .944 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน 
ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือน ด้านการได้รับสวัสดิ์การที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร และด้าน
มีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจ 
ด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
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      ABSTRACT 
 
  The objective of this research was to determine the form of communication, 
organizational culture, and trust influencing employee teamwork at an electrical 
energy state enterprise in Bangkok. The sample group in this study included 400 
employees at an electrical energy state enterprise. The reliability was .944 by using 
the Cronbach’s Alpha analysis test. The statistical data analysis was conducted by 
using the descriptive statistics including percentage, frequency, mean, standard 
deviation, and the inferential statistics including Multiple Regression Analysis. The 
results from the hypothesis testing showed that communication, organizational 
culture, and trust in the aspect of communicating with coworkers, getting good 
benefits, and being able to accomplish the work had an influence on their teamwork 
, with a statistical significance of 0.001. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

      
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  รัฐวิสาหกิจเป็นกิจการโดยที่รัฐได้ถือหุ้นเกินกว่าร้อยละ 50 โดยในปัจจุบันนั้นมีรัฐวิสาหกิจมี
ทั้งหมด 108 แห่งด้วยกัน รัฐวิสาหกิจสามารถแบ่งได้ดังนี้ เริ่มจากรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ที่มีบทบาท
ส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยเช่น ถัดมา คือ รัฐวิสาหกิจประเภทรัฐ
พาณิชย์ ซึ่งด าเนินกิจการหารายได้ให้แก่รัฐบาล เช่น โรงงานยาสูบ และส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล 
และอย่างสุดท้ายรัฐวิสาหกิจประเภทบริการ อาทิ บริษัทขนส่งจ ากัด และองค์การส่งเสริมการ
ท่องเที่ยว องค์การรับส่งสินค้า และพัสดุภัณฑ์ และรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค เช่น ประปา 
โทรศัพท์ การไฟฟ้า ท่าเรือและรถไฟ เป็นต้น 

ปัจจัยความส าเร็จที่ท าให้รัฐวิสาหกิจสามารถขับเคลื่อนไปข้างหน้าโดยไม่หยุดนิ่งได้ คือ การ
ติดต่อสื่อสารประสานงานที่มีความสะดวก รวดเร็ว เที่ยงตรง และชัดเจน อีกทั้งด้านปัจจัยวัฒนธรรม
ภายในองค์กรที่เป็นส่วนที่หลอมรวมความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรภายในองค์กรของ
รัฐวิสาหกิจให้ด าเนินการไปทางเดียวกัน และความไว้วางใจที่มีอิทธิพลต่อกันของพนักงานปฏิบัติการ
องค์กรของรัฐวิสาหกิจ 

 ซึ่งถ้าทั้ง 3 ปัจจัยหรือปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง ที่กล่าวมาข้างต้นถ้าไม่สามารถด าเนินการ หรือ 
ประยุกต์ใช้ได้ ผลที่ตามมานั้นคือ ความผิดพลาดต่างๆ นานา ซึ่งมีผลระยะยาวกับกระบวนการท างาน
ภายในองค์กร อีกยังส่งผลกระทบต่อภาคธุรกิจ พาณิชย์ ครัวเรือน ฯลฯ ซึ่งในปัจจุบันต้องพ่ึงพา
รัฐวิสาหกิจเป็นหลักในการพัฒนาประเทศไปข้างหน้าต่อไปเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตของประเทศ 
ดังนั้นการองค์กรรัฐวิสาหกิจควรให้ความส าคัญด้านการติดต่อประสานงานที่ดี วัฒนธรรมองค์กรที่
แข็งแกร่ง และไว้วางใจต่อเพ่ือนร่วมงานทีร่ับผิดชอบหน้าที่ตามงานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมาย นั้น
ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี ซึ่งปัจจัยข้างต้นมีผลลัพธ์ต่อภาพลักษณ์ และเพ่ิมศักยภาพขององค์กร
รัฐวิสาหกิจ รวมถึงความเชื่อมั่นของประเทศอีกด้วย ซึ่งมีผลท าให้นักลงทุนในประเทศ และ
ต่างประเทศท่ีสนใจในด้านภาคธุรกิจเข้ามาลงทุนในอุตสาหกรรมต่างๆ ของประเทศเพ่ิมมากขึ้น  
       ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้การองค์กรรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าที่มีการ
ให้บริการด้านการจ่ายกระแสไฟฟ้าให้กับภาคธุรกิจ ภาคครัวเรือน ภาคอุตสาหกรรม ฯลฯ เป็น
กรณีศึกษา และจะเน้นไปในด้านบุคลากรเพ่ือหาจุดเชื่อมต่อในทุกภาคส่วนของธุรกิจที่เกี่ยวข้อง 
         ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่ผู้ให้บริการหรือพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 
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 ปัญหาด้านการติดต่อสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจในข่าวสาร กลวิธีการ
ถ่ายทอดหรือการน าเสนอทัศนคติของผู้ส่งสาร จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ  
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ศรีสนนันท์ อนุจรพันธุ์ และ 
กิตพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2555) ได้ร่วมกันท าวิจัยในหัวข้อ พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่
มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
  ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติ การรับรู้ปทัสถาน 
และแบบแผนของพฤติกรรมจากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542) 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ท าวิจัยหัวข้อการเปรียบเทียบ
วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
   ปัญหาด้านความไว้วางใจกัน ซึ่งประกอบด้วย ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (พนักงานกับ
พนักงาน และพนักงานกับผู้บังคับบัญชา) และความไว้ใจในระบบ (ระหว่างพนักงานกับองค์การ) จาก
ปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย
ของ นายพิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล ได้ท าวิจัยหัวข้อความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจใน
องค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันในองค์การของบุคลากรทางการศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
     จากประเด็นปัญหา และเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มีผลต่อการท างาน
ภายในองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าโดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
    เพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่ผลต่อการท างานเป็น
ของพนักงานการองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
     1.2.1. เพ่ือศึกษารูปแบบของการติดต่อสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร  
     1.2.2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร 
     1.2.3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความไว้วางใจต่อกันที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร 
 
1.3 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
        จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่ม คือ
รูปแบบการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ การ
ท างานเป็นทีมของพนักงานองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
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        ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย
ดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในงานวิจัย                   
 
 ตัวแปรอิสระ                                                      กลุ่มตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การติดต่อสื่อสาร 
1. จากบนลงล่าง 
2. จากล่างขึ้นบน 
3. ตามแนวนอน 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
1. แบบญาติมิตร 
2. แบบราชการ 
3. แบบปรับตัว 
4. เน้นความส าเร็จ 
 

ความไว้วางใจกัน 
1. ความซื่อสัตย์ 
2. ความสามารถ 
3. ความมั่นคง 
4. เปิดรับฟังความคิดเห็น 
 

การท างานเป็นทีม 
1. การนิยามบทบาท 
2. เน้นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
3. การก าหนดเป้าหมาย 
4. การแก้ปัญหา 
 
 

 



4 
 

 

1.4 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
          การศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ และอิทธิพลของความ
ไว้วางใจต่อกันที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า มีการ
ก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.4.1. อิทธิพลของรูปแบบของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
  1.4.2. อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้า 
  1.4.3. อิทธิพลของความไว้วางใจต่อกันมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ด้านพลังงานไฟฟ้า 
         กำรทดสอบสมมุติฐำนทั้งสำมข้อจะท ำกำรทดสอบท่ีระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 
 
วิธีกำรทำงสถิติทีใช้ส ำหรับงำนวิจัยนี้สำมำรถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
  2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
                2.1.1 สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
               
ข้อจ ำกัดของงำนวิจัยส ำหรับงำนวิจัยนี้จะสำมำรถอธิบำยได้ดังนี้ 
   1. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า โดยวิธีการแจก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ และจะท าการศึกษาเฉพาะ
รัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเท่านั้นไม่รวมถึงสถาบันการรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ ทีมีลักษณะการด าเนิน
ใกล้เคียงกัน  
  2. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเฉพาะ 
ส านักงานใหญ่ของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าของประเทศไทยแห่งหนึ่ง โดยมีระยะเวลาการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนตุลาคม พ.ศ.2557  



5 
 

 

          3. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าจะท าการ
ทดสอบหาความแตกต่าง และความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรรูปแบบการติดต่อสื่อสาร ซึ่งเป็นตัวแปร
อิสระที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มตัวแปรอิทธิพลวัฒนธรรมองค์การ และกลุ่มตัวแปรความไว้วางใจต่อกัน  
 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย 
  1.5.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
          งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลาย
ปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลรูปแบบการ
ติดต่อสื่อสาร ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร และข้อมูลความไว้วางใจ ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
  1.5.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
    ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นผู้ให้บริการหรือพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ
องค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าโดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ณ ส านักงานใหญ่ของ
องค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
    ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 3,863 คน (องค์กรของรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้า วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2557) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน               
   1. วันที่ 28 และวันที่ 30 ตุลาคม พ.ศ. 2557 จ านวน 200 คน 
   2. วันที่ 4 และวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จ านวน 200 คน 
 
 1.5.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัยกำรก ำหนดตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัยจะ
ก ำหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
         ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

   3.1.1 ด้านรูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
   3.1.2 ด้านอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร  

  3.1.3 ด้านข้อมูลอิทธิพลความไว้วางใจ 
       ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
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  3.2.1 ด้านการท างานเป็นทีมของพนักงานองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.6 ประโยชน์ของกำรวิจัย 

1.6.1. ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร ติดต่อ 
ประสานงาน และสร้างความเชื่อมั่น ของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
         1.6.2. ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไข และปรับปรุงการให้บริการของรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และระดับความไว้วางใจ 
ของผู้ให้บริการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
         1.6.3. ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม 
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านคุณสมบัติ การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และระดับความ
ไว้วางใจ ของผู้ให้บริการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
 
1.7 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
เพ่ือให้การวิจัยครั้งมีความเข้าใจถูกต้องตรงกันผู้วิจัยก าหนดนิยามค าศัพท์ที่เก่ียวข้องดังนี้ 
  1.7.1. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ) รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือกระบวนการ
ที่มนุษย์เชื่อมโยงความรู้สึก และความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน ซึ่งการ
ถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมา ข้อเท็จจริง 
ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรือทางเลือกต่างๆ จากผู้ส่งสารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งใน
สภาพแวดล้อมแบบหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับร่วมกัน (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) 
  1.7.2. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) คือ) ระบบของทุกอย่างในองค์กรที่
ก่อให้เกิดนั้นมีความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างขององค์กร  วิสัยทัศน์  และ
กลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มี
เป็นทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อน าไปใช้ท างานในหน่วยงาน
(ไชยยศ เรืองสุวรรณ, 2542) 
  1.7.3. ความไว้วางใจกัน (Trust) คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกิดจากความรู้สึก ความ
เชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ว่าเป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถพยากรณ์ได้ มี
ความเมตตาต่อผู้อ่ืน และมีความสามารถในการพ่ึงพาอาศัยได้ ที่แสดงออกถึงความคาดหวังในค าพูด
และการกระท า รวมถึงการตัดสินใจ ในผู้อ่ืนที่มีผลกระทบกับตนเอง (พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 2554) 
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  1.7.4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความ
หลากหลายสาขากันในหลายๆ ด้าน หรือมีทักษะการท างานที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่ค่อยเติม
แต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึ้นมารวมตัวกันท างานหรือกิจกรรมใดกิจกรรมอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน 
มุ่งเน้นเพ่ือดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการด าเนินไปสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) 
  1.7.5. รัฐวิสาหกิจ (Public Enterprise) คือ หน่วยงานธุรกิจหรือองค์กรของรัฐบาล โดยที่
รัฐบาลมีส่วนเป็นเจ้าของ รวมทั้งห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่ส่วนราชการ บริษัทจ ากัด และ/หรือ
รัฐวิสาหกิจที่หุ้นอยู่ด้วยเกินกว่าร้อยละ 50 (ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2557) 
 
 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
  งานวิจัยเรื่องการศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มี
อิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเขต
กรุงเทพมหานครสามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 
             2.1. ประวัติความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจ 

2.2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
  2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร 
                 2.4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ 
              2.5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
                 2.6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง     
 
2.1 ประวัติความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจ 

การศึกษาปัจจัยรูปแบบการติดต่อสื่อสาร อิทธิพลวัฒนธรรมองค์การ และความไว้วางใจกัน 
ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าโดย
ก าหนดเป็นกรณีศึกษาในการท างานเป็นทีมของของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งประเทศไทย
ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 
  2.1.1 ประวัติและความเป็นมาของรัฐวิสาหกิจ 
    รัฐวิสาหกิจเกิดขึ้นหลังจากการเปลี่ยนแปลงการปกครองในปี พ.ศ. 2475 เป็นต้นมา 
โดย คณะราษฎรได้กลายเป็นชนชั้นปกครองใหม่ ได้ควบคุมอ านาจทางการทหาร ทางการเมือง และ
ทรัพยากรทั้งหมดของรัฐ ซึ่งในฐานะท่ีเป็นผู้ควบคุมทุนของรัฐ และเป็นผู้ที่ออกกฎหมายต่างๆ ได้มี
การสนับสนุนต่างๆ เพื่อให้เกิดความชอบธรรมในการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ทางคณะราษฎรได้น าทุน
ของรัฐไปสร้างรัฐวิสาหกิจ และบริษัทกึ่งราชการขึ้นจ านวนหนึ่ง โดยรัฐบาลจะเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ 
และอยู่ภายใต้การบริหารงานของบุคคลที่ใกล้ชิดกับคณะราษฎร ข้าราชการที่มาจากคณะราษฎร  
   การใช้ทรัพยากรทางการเงินของรัฐมาสร้างรัฐวิสาหกิจข้ึนนี้ หรือคณะราษฎรได้
สร้างรัฐวิสาหกิจหลายประเภท อาทิ รัฐวิสาหกิจทางการเงิน ได้แก่ บริษัทไทยเศรษฐกิจประกันภัย 
ธนาคารมณฑล และธนาคารเอเชีย ถัดมาคือรัฐวิสาหกิจทางอุตสาหกรรม ได้แก่ บริษัทประมงไทย 
บริษัทไทยเดินเรือทะเล บริษัทเดินเรือไทย และบริษัทข้าวไทย สุดท้าย คือ ด้านพาณิชยกรรม ได้แก่ 
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บริษัทพืชกสิกรรม และบริษัทค้าพืชผลไทย เป็นต้น รัฐวิสาหกิจต่างๆ เหล่านี้ไม่ว่าจะเป็นภาค 
พาณิชยกรรม การเดินเรือ ประกันภัย หรือการเงิน หลังสงครามโลกครั้งที่สองรัฐบาลจัดตั้งรัฐวิสาหกิจ
เพ่ิมข้ึนเพ่ือบูรณะฟ้ืนฟู อาทิ ด้านสังคม และด้านเศรษฐกิจ เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในการ
บริหารจัดการในกิจการทั้งสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐาน และที่มีผลโดยตรงต่อความมั่นคงของประเทศใน
การด าเนินงานด้านพาณิชยกรรม และอุตสาหกรรม เพื่อตอบสนองความต้องการที่เก่ียวข้องกับ
สงคราม เช่น กิจการด้านพลังงานเชื้อเพลิง รวมถึงภาคประชาชน อาทิ ด้านอุปโภคบริโภค และด้าน
การบริการประชาชน ส่วนที่ภาคเอกชนยังไม่มีความพร้อมทั้งใน อาทิ ด้านเงินทุน บุคคลากร และ
ความสามารถ นั้นได้มีการตรากฎหมายส าคัญฉบับหนึ่งในปี พ.ศ. 2496 เพ่ือเปิดโอกาส ให้ฝ่ายบริหาร
จัดตั้งองค์กรหรือหน่วยงานขึ้นมาท าหน้าที่จัดท าบริการสาธารณะพระราชบัญญัติจัดตั้งองค์กรหรือ
หน่วยงานขึ้นมาท าหน้าที่จัดท าบริการสาธารณะ พระราชบัญญัติองค์กรของรัฐบาล พ.ศ. 2496 ที่ได้
จัดตั้งหน่วยงานต่างๆ ขึ้นมาหลายแห่งซึ่งมีสถานภาพเป็นรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ องค์กรการขนส่งมวลชน
กรุงเทพ องค์การแบตเตอรี่ องค์การแก้ว องค์การก าจัดน้ าเสีย เป็นต้น 
    รัฐวิสาหกิจเพ่ิมอีกเป็นจ านวนมากในภายหลัง จนกระทั่งปัจจุบันมีรัฐวิสาหกิจที่ 
กระทรวงการคลังเป็นผู้ก ากับดูแล (ไม่รวม “บริษัทลูก” ของรัฐวิสาหกิจเหล่านี้) รวมทั้งสิ้น 58 แห่ง 
รัฐวิสาหกิจจัดตั้งขึ้นมาก็ด้วยเหตุผลหลายประการ ได้แก่ เหตุผลทั่วไป และเหตุผลเฉพาะส าหรับ
ประเทศไทย อาทิเหตุผลทางเศรษฐกิจการคลังความมั่นคง เป็นต้น  
    รัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเป็นองค์กรที่เริ่มต้นจัดตั้งอย่างเป็นระบบตั้งแต่มีการ
เริ่มการให้บริการทั้งเรื่องการผลิตเพ่ือท าการส่งกระแสไฟฟ้าให้พอกับความต้องการของประชาชนชาว
ไทยทุกคนโดยส่วนส าคัญท่ีสุดของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าคือบุคลากรที่อยู่ในรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าซึ่งบุคลากรหรือพนักงานเหล่านี้เป็นก าลังหลักที่ส าคัญ 
         
   2.1.2 ความส าคัญของการศึกษากรณีสาเหตุของการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
    พนักงานรัฐวิสาหกิจเมื่อเข้าสู่การท างานในรัฐวิสาหกิจแล้ว จะกลายเป็นก าลังหลักที่
ส าคัญของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งรัฐวิสาหกิจนั้นมีเป้าหมายต่างๆ ที่ชัดเจน อาทิ ความโปร่งใส มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่เป็นสากล สร้างความน่าเชื่อถือ ความม่ันใจแก่สาธารณชนอีกด้วย เจ้าของกิจการหรือผู้
ถือหุ้น รวมถึงนักลงทุนทั้งใน และต่างประเทศ มีความมั่นใจในการลงทุน และท าให้มูลค่ากิจการสูงขึ้น 
สิ่งที่ส าคัญที่ได้มาคือ การท าให้เกิดรูปแบบกิจการที่เป็นที่ยอมรับ และสามารถแข่งขันได้ในสภาพ
ตลาดการแข่งขันเสรีได้ 
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    ซึ่งสิ่งเหล่านี้ควรเริ่มปลูกฝังแต่ตั้งการเข้าประจ าการตามแต่ละหน่วยงานของ
วิสาหกิจ เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ และน าสามารถน าไปปรับใช้ให้เข้ากับการท างานตามแต่ละ
หน่วยงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ ของเป้าหมายที่ก าหนดเพ่ือเสริมสร้างให้รัฐวิสาหกิจมีความ
ทัดเทียมเหมือนองค์กรเอกชน เพราะการคงรูปแบบที่การท างานล่าช้า ไม่ทันสมัย ไม่ทันต่อเหตุการณ์ 
ไม่มีการประสานงานอย่างลงตัว การติดต่อสื่อสารไม่แน่นอน ขาดความความเชื่อถือ ฯลฯ ส่งผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นเมื่อเข้ามาท างานตามแต่ละหน่วยงานของวิสาหกิจ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่เข้ามาใหม่มีความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับสภาพจากบุคคลพลเรือน ให้เกิดการเรียนรู้แบบ
วัฒนธรรม และขนบธรรมเนียมประเพณีขององค์กรรัฐวิสาหกิจ รวมถึงปลูกฝังอุดมการณ์ขององค์กร 
ความเสียสละเพ่ือชาติ และส่วนรวมต้องมาก่อนส่วนตนเสมอ โดยผ่านการฝึกอบรม อาทิ การเข้าค่าย
ฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานรัฐวิสาหกิจที่เข้ามาใหม่ได้รู้จักซึ่งกันและกัน ได้พบปะกับรุ่นพี่ในรัฐวิสาหกิจ
ตามหน่วยงานต่างๆ ซึ่งประสบการณ์ท่ีได้รับส่งผลให้เกิดการหลอมรวมเป็นอนึ่งอันเดียวกัน หลังจาก
การฝึกอบรมผ่านค่ายฝึกอบรม พนักงานรัฐวิสาหกิจจะเกิดทักษะในการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน
ตรงไปตรงมา ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรที่ยังคงปลูกฝังจากรุ่นสู่รุ่น และความไว้วางใจต่อ
ศักยภาพของพนักงานรัฐวิสาหกิจผ่านกิจกรรมต่างๆ  

  ดังนั้นปัจจัยหลักที่ส าคัญในการขับเคลื่อนภายในองค์กรโดยรวมนั้น ได้แก่ การติดต่อ
ประสานงานที่ต้องมีความสะดวก รวดเร็ว เที่ยงตรง และชัดเจน อีกปัจจัย คือ วัฒนธรรมภายใน
องค์กรที่เป็นส่วนที่หลอมรวมความเป็นหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า
ให้ด าเนินไปทางเดียวกัน และปัจจัยสุดท้าย คือ ความไว้วางใจที่มีต่อกันของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้า 

 
2.2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือ
กระบวนการที่มนุษย์เชื่อมโยงความรู้สึก และความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและ
กัน ซึ่งการถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมา 
ข้อเท็จจริง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรือทางเลือกต่างๆ จากผู้ส่งสารไปท่ีผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการ
หนึ่งในสภาพแวดล้อมแบบหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน เพื่อให้เกิดการตอบสนอง 
การชักจูง การรับรู้ เปลี่ยนพฤติกรรม เปลี่ยนทัศนคติ หรือเกิดความเข้าใจตามที่พึงประสงค์ เพ่ือให้ผู้
พูดได้แสดงความรู้สึก และอารมณ์ น าไปสู่การผ่อนคลายความกดดัน ความเครียด ได้ระบายนึกคิด 
ความรู้สึก ได้แสดงความคิดเห็นต่างๆ ออกมา  ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล และ
การสื่อสารขององค์กร ซึ่งการสื่อสารขององค์กร มีการแลกเปลี่ยนความรู้และข้อมูลข่าวสารในหมู่
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สมาชิกขององค์กร เพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร โดยที่การสื่อสารขององค์กร
มีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยการสื่อสารจะเป็นเสมือน
ตัวกลาง  โดยอาจจะสื่อสารผ่านทางข้อมูลสัญลักษณ์ ข่าวสาร และเครื่องหมายต่างๆ กลับมายังผู้ส่ง
สารแทน เพ่ือให้เกิดการเชื่อมโยงการบริหารด้านต่างๆ ประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น  
 
  2.2.1 องค์ประกอบที่ส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
  1. ผู้ส่ง (Source หรือ Sender) คือ การสื่อสารจะเริ่มจากผู้ส่งที่จะต้องมีมีความคิด
บางสิ่งบางอย่างหรือข้อมูล ที่จะเสนอหรือสื่อให้กับอีกฝ่ายหนึ่งให้รับทราบ 
   2. ข่าวสาร (Message) คือ สิ่งที่ต้องการส่งไปยังผู้รับสาร โดยผู้ส่งต้องแปลงสิ่งที่
ต้องการส่งให้อยู่ในรูปแบบที่อีกฝ่ายจะเข้าใจได้โดยทั่วไป ซึ่งจะเรียกกว่าการใส่รหัส (Encoding) ซ่ึง
เป็นการน าความคิดเรียบเรียงออกมาเป็นเนื้อหา (Content) และอารมณ์ (Emotion) ประกอบด้วย 
  3. การใส่รหัส (Encoding) คือ วิธีการที่จะแปลงความคิดให้เป็นสื่อที่ฝ่ายหนึ่งเข้าใจ 
เช่น จากความคิดก็จะแปลงมาเป็นภาษาพูด เขียน หรือภาษาสัญลักษณ์ต่างๆ 
  4. การสื่อสารช่องทางในการติดต่อสื่อสาร (Channel) คือ เป็นตัวกลางในการ
สื่อสาร ในตัวกลางสามารถเลือกช่องทางการที่จะสื่อสารได้หลายวิธี เช่น การส่งบันทึกข้อความ ใช้
การพูดแบบเผชิญหน้า ส่งจดหมาย การโทรศัพท์ ส่ง E-mail รายงาน ติดประกาศท่ัวไป และเสียงตาม
สาย เป็นต้น 
  5. การถอดรหัส (Decoding) คือ ผู้รับได้ท าความเข้าใจ และตีความแปลความใน
ข้อมลูข่าวสารที่ได้รับจากผู้ส่ง 
   6. ผู้รับ (Receiver) คือ กลุ่มคนหรือบุคคลที่เป็นเป้าหมายที่ผู้ส่งต้องการส่งข้อมูล 
  7. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ ผู้รับแสดงให้ผู้ส่งให้เห็นว่า การติดต่อสื่อสารนี้
ประสบผลส าเร็จหรือไม่ โดยการส่งผ่านข้อมูลย้อนกลับไปให้ผู้ส่ง ถ้าเกิดเหตุการณ์ เช่น ปราศจากการ
ส่งข้อมูลย้อนกลับ ถือว่าเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวนั่นเอง ซึ่งผู้ส่งอาจไม่ทราบว่าผู้รับได้รับข่าวสาร
นั้นหรือไม่ และหรือมีความเข้าใจในข้อมูลข่าวสารที่ให้ไปแต่เพียงใด ส่วนการส่งข้อมูลย้อนกลับนั้นมี
ผลท าให้การติดต่อกันนั้นมีชีวิตชีวามีความสนุกสนานมากข้ึน  ยิ่งท าให้การสื่อสารต่อเนื่องไปได้ด้วยดี 
โดยทั่วไปแล้วผู้รับมักไม่ค่อยได้ส่งข้อมูลย้อนกลับ เพราะเกรงว่าเมื่อส่งไปแล้วอาจมีผลลบมาสู่ตนเอง
ได้ หรือในบางกรณีอาจพบได้ว่าด้วยสถานะต าแหน่งของตัวเองที่แตกต่างกันมากนั้น ท าให้ผู้รับไม่กล้า
ส่งข้อมูลย้อนกลับไปให้ หรืออาจจะเป็นเพราะที่ผู้ส่งมองว่าผู้รับ ไม่มีความรู้ความสามารถ ไม่เก่ง 
เพียงพอ ไม่เข้าใจข่าวสารที่ส่งมา หรือบางกรณียังพบได้ว่าผู้รับอ่านท่าทีของผู้ส่ง ได้ขาดความสนใจใน
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การสื่อสารโดยที่ไม่ได้แสดงความสนใจอย่างเพียงพอ ลึกซ้ึง ผู้รับจึงไม่กระตือรือร้นที่จะส่งข้อมูล
ย้อนกลับไปให้ 
   
  2.2.2 การติดต่อสื่อสารขององค์กร โดยทั่วไปองค์กรอาจมีการติดต่อสื่อสารเป็น 2 ด้าน ได้แก่
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการติดต่อสื่อสายภายนอกองค์กร 
    การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร อาจพิจารณาได้จากทิศทางของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กร ดังนี้ 
   1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการ
สื่อสารผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการบอกเป้าหมาย การมอบหมายงาน 
การสั่งงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน (Performance feedback) วัตถุประสงค์ต่างๆ 
รวมทั้งการประชุม (Meeting) ถือเป็นวาระโอกาสของหัวหน้าสามารถสื่อสารกับลูกน้องให้เกิดความ
เข้าใจที่ดีต่อกันได้ โดยปัจจุบันการติดต่อจากบนลงล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มาก คือ การจัดท าวารสาร
ภายใน การประชุมงาน และการเปิดเผยข้อมูลที่เรียกว่า Open Book Management  
  2. การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสาร
จากพนักงานไปยังผู้บริหาร เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานต่างๆ การขอค าแนะน า โดยใช้การ
สื่อสารจากล่างข้ึนบนนี้มักเป็นข้อความสั้นๆ และไม่ค่อยเกิดขึ้น เพราะพนักงานไม่กล้าที่จะติดต่อกับ
ผู้บังคบับัญชา เพราะกลัวในต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงกว่า และเกรงกลัวผู้บริหารประเมินว่าตนไม่มี
ความสามารถเพียงพอ ไม่เก่งทางด้านนี้ หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบมาแทน หรือถ้าสื่อให้กับ
ผู้บริหารก็อาจสื่อแต่ข้อมูลที่เป็นเรื่องดีเพ่ือเอาใจเราเรียกภาวการณ์แบบนี้ว่า Mum effect   
   3. การติดต่อสื่อสารในแนวนอน (Lateral หรือ Horizontal Communication) 
เป็นการสื่อสารในคนในระดับเดียวกัน หรือกลุ่มงานเดียวกัน จึงมีเป็นกันเอง  รวดเร็ว และเป็นมิตร 
เช่น ฝ่ายการตลาดติดต่อกับฝ่ายเทคนิคเรื่องข้อมูลผลิตภัณฑ์ ซึ่งจะช่วยช่วยในการประสานงานให้ดี
ขึ้น ช่วยสร้างพันธมิตร (Coalitions) และลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน ท าให้แผนกต่างๆ ในองค์กร
นั้นๆ มีการท างานที่ต้อค านึงถึงฝ่ายอื่นๆ ด้วย รวมทั้งเป็นช่องทางต่างๆ ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ 
ในองค์กรได้ เพราะได้มีโอกาสรับรู้ข้อมูลข่าวสารระหว่างกันท าให้เห็นช่องทางโอกาสต่างๆ ในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ขึ้นมา  
   4. การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) คือ การสื่อสาร
ข้ามแผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝ่ายให้ค าแนะน าปรึกษา (Staff) กับฝ่าย
ปฏิบัติการ (Line)  
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 การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอกมีลักษณะดังนี้  
   การติดต่อสื่อสารกับองค์กรภายนอก โดยทั่วไปองค์กรต่างๆ มีการติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรภายนอกหรือหน่วยงานต่าง อาทิ ซัพพลายเออร์ ลูกค้า หรือ กับสาธารณชน โดยทั่วไป โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือกระจายข่าวสารหรือรับข่าวสารข้อมูลจากบุคลากรหรือหน่วยงานภายนอก อีกท้ังยัง
ช่วยในเรื่องของการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้เหมาะสมอีกด้วย 
   องค์กรกับหน่วยงานภายนอกสามารถติดต่อกันได้ในหลายลักษณะ เช่น 
   Press Release คือ การที่องค์กรฝากข่าว หรือแจกข่าว ให้กับหน่วยงานต่างๆ หรือ
สื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกับองค์กร 
   Press Conference คือ เป็นลักษณะของการเชื่อเชิญผู้สื่อข่าวมาฟังการแถลงข่าว 
และแจ้งข่าวสารเพ่ือช่วยในการประชาสัมพันธ์ 
   Public Relation คือ เป็นการประชาสัมพันธ์องค์กรผ่านสื่อต่างๆ 
   Toll Free คือ เป็นการก าหนดเบอร์โทรศัพท์ที่เป็นโทรสายตรงเข้ามาสู่องค์กร โดย
ไม่ต้องจ่ายค่าโทร หรือ ส่ง Internet  
  Opinion Survey คือ การใช้แบบสอบถามต่างๆ เพ่ือถามความคิดเห็นของบุคคล 
ภายนอกองค์กร อาทิ ภาพลักษณ์ ตราสินค้า คุณภาพสินค้า ฯลฯ ขององค์กร 
   Advertising คือ การใช้โฆษณาเป็นสื่อกลางข่าวสารข้อมูลขององค์กร ที่ต้องการ
น าไปสู่กลุ่มลูกค้าเป้าหมาย โดยเลือกใช้สื่อโฆษณาต่างๆ ที่เหมาะสม กับกลุ่มเป้าหมาย 
   
2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร 
  ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542) ได้ให้ความหมายขององค์กรไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรคือระบบ
ของทุกอย่างในองค์กรที่ก่อให้เกิดนั้นมีความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างของ
องค์กร  วิสัยทัศน์  และกลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้อง
ไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อน าไปใช้
ท างานในหน่วยงาน เป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเชื่อ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน 
และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการ อิทธิพลของคุณค่า 
คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ก่อตั้งองค์กร เป็นต้น วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 4 ประเภทหลักๆ 
คือ วัฒนธรรมที่มุ่งความสามารถ วัฒนธรรมที่มุ่งการร่วมมือ วัฒนธรรมที่มุ่งการพัฒนา และ
วัฒนธรรมที่มุ่งการควบคุมผู้บริหารสามารถสร้างองค์กรขึ้นมาได้ แต่นักบริหารมีความจ าเป็นต้องสร้าง
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ความรู้สึกผูกพันอยากท างาน ตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ และท างานด้วย
พฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ควบคู่ไปกับกลยุทธ์การด าเนินธุรกิจ  
   
   2.3.1 นิยามของวัฒนธรรมองค์กร จะเห็นได้ว่ามีขอบเขตท่ีกว้าง และมีลักษณะคล้ายๆ ภูเขา
น้ าแข็ง (Iceberg) คือ มีส่วนที่อยู่ข้างบนน้ าส่วนหนึ่ง และอยู่ใต้น้ าอีกส่วนหนึ่ง จึงอาจแบ่งวัฒนธรรม
ออกได้เป็น 2 ส่วนคือ 
    1. ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรประดิษฐ์ขึ้นมา หรือสร้าง
ขึ้นมา  
   2. ส่วนที่อยู่ลึกลงไป จะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู้ และเข้าใจ
ร่วมกัน เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้  
 
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร  
  มิติที่ 1 แบ่งเป็น 
   1. วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) คือ วัฒนธรรมหลักของคนในองค์กร
โดยรวม ซึ่งมองเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์กรนั้น โดยวัฒนธรรมประเภทนี้เป็นของคนส่วนใหญ่ที่
รับรู้ และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน  
   2. วัฒนธรรมย่อย (Subculture) คือ วัฒนธรรมของแผนกงาน หรือกลุ่มงาน หรือ
พ้ืนที่งาน ซึ่งในองค์กรหนึ่งๆ ที่มีหลายแผนกงาน หรือหลายกลุ่มงาน จะมีวัฒนธรรมย่อยๆ หลายแบบ  
  มิติที่ 2 แบ่งเป็น 
   1. วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีน้ าหนักมาก คนเห็น
พ้องต้องกัน และยอมรับมากจึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีผลต่อการ
ควบคุมพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี และท าให้สมาชิกขององค์กร มีความจงรักภักดี มีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง 
และผูกพันต่อองค์กรมาก  
    2. วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) คือ วัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้อง
ต้องกันมาก เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน้ าหนักต่อสมาชิกเท่าไหร่นัก ซึ่งจะปรากฏในองค์กรที่
เพ่ิงก่อตั้งหรือองค์กรที่มีอายุไม่ยาวนานนัก  
 
ประเภทของวัฒนธรรม 
  1. วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น
ภายในองค์กร โดย จะมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ปฏิบัติ การค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืนๆ การท า
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ตามประเพณี เน้นการมีส่วนร่วม การเน้นความเป็นทีม ไม่พยายามสร้างความแตกแยก การเห็นพ้อง
กัน อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง ยุติธรรมเท่าเทียมกัน การ
เน้นความเป็นธรรม 
  2. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพ
ความมั่นคง และมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นส าคัญโดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ความเป็นทางการ การ
ประหยัด มุ่งประสิทธิภาพในการท างาน และความเป็นระเบียบแบบแผน ใช้ข้อมูลตัวเลขต่างๆ การใช้
เหตุผล ในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่างๆ ท าตามกฎระเบียบ ค าสั่ง การเชื่อฟัง 
และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
  3. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนอง และเน้นความยืดหยุ่นสูงต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ส่งเสริมการใช้จินตนาการ การสร้างสรรค์ ส่งเสริม
ให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองท า ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบ 
การให้อิสระ ให้ท าได้ ให้คิด ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิมๆ 
  4. วัฒนธรรมที่เน้นความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง
หรือเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการตอบรับ หรือยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External 
Stakeholders) องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความส าเร็จ โดยจะมีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจน
ในเรื่องยอดขาย การตอบสนองความต้องการลูกค้า ส่วนครองตลาด ก าไร และอ่ืนๆ เป็นต้น  
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้ให้ความหมายทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจไว้ว่า เป็นสิ่งที่
สะท้อนให้เห็นถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร ระดับความไว้วางใจในองค์กรเป็นตัวแยกความ
แตกต่างระหว่างองค์กรที่ดีกับองค์กรธรรมดาทั่วๆ ไปความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกิดจากความรู้สึก 
ความคาดหวัง ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ค าสัญญาทั้งที่เป็นภาษาพูดหรือ
ภาษาเขียนของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนว่าเชื่อถือได้ ว่าเป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถพยากรณ์
ได้ มีความเมตตาต่อผู้อื่น และมีความสามารถในการพ่ึงพาอาศัยหรือมั่นใจในบางสถานการณ์ ความ
ไว้วางใจสะท้อนหรือแสดงออกถึงความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวกในค าพูดและการกระท า รวมถึงการ
ตัดสินใจ ในผู้อ่ืนที่มีผลกระทบกับตนเอง ซึ่งประเด็นที่ผู้น าในปัจจุบันควรให้ความส าคัญ และตระหนัก
ถึง ความเสี่ยง แต่เป็นสิ่งจ าเป็น เมื่อเรามีความไว้วางใจในตัวบุคคล เหตุการณ์ หรือสิ่งของ แสดงว่า
เราเชื่อในความเชื่อถือได้ของบุคคล เหตุการณ์ หรือสิ่งของนั้นๆ เมื่อมีความไว้วางใจผู้อ่ืนเกิดข้ึนเราจะ
ปฏิบัติต่อบุคคลนั้นด้วยความเชื่อมั่น แม้ว่าจะไม่มีข้อมูลที่จ าเป็นเกี่ยวกับบุคคลนั้นๆ อย่างครบถ้วน 
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ผู้น าจะมีวิธีในการสร้างความน่าเชื่อถือและสร้างความไว้วางใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับได้อย่างไร 
ความไว้วางใจเป็นการคาดหวังเชิงบวกจากผู้อื่นๆ ที่มีต่อคนนั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า ส่วนประกอบส าคัญของความไว้วางใจ คือ ความเป็นมิตรสนิทสนม 
(Familiarity)  และความเสี่ยง (Risk)  
   
เกี่ยวกับความไว้วางใจมี 5 มิติ คือ 
  1. ความซื่อสัตย์ (Integrity) คือ ความซื่อสัตย์ และความไว้วางใจ ปัจจัยนี้นับว่าเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญที่สุดจาก 5 ปัจจัยหลักความไว้วางใจ คือ เป็นปัจจัยพ้ืนฐานทางผู้น า ถ้าไม่มีซึ่งปัจจัยนี้
แล้ว ปัจจัยตัวอ่ืนๆ ก็จะไม่มีความหมายเลย 
  2. ความสามารถ (Competence) คือ ความสามารถที่รวมทั้งด้านความรู้ ความสามารถ
ทางด้านเทคนิคของแต่ละบุคคล ทักษะ ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อว่าผู้น าที่มีความสามารถทางด้านนี้ 
และสามารถน าพาพวกเขาได้ พวกเขาก็พร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
  3. ความมั่นคง (Consistency) คือ การสร้างความเชื่อถือ ความสามารถในการท านาย 
และตัดสินใจสถานการณ์ต่างๆ ได้ ผู้น าต้องแสดงบทบาทการประพฤติปฏิบัติทั้งค าพูด และการกระท า
อย่างเสมอต้นเสมอปลายไม่เปลี่ยนแปลง ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อถือยอมรับมอบความไว้วางใจ 
  4. ความจงใจภักดี (Loyalty) คือ เป็นความเต็มใจของผู้น าในการปกป้อง และรักษาหน้า
ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้พวกเขาเกิดความผูกพัน จงรักภักดี 
  5. เปิดรับฟังความคิดเห็น (Openness) คือ ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าพบเพ่ือ
พบปะพูดคุย ปรึกษาหารือ 
 
2.5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมไว้ว่า เป็นการที่บุคคล
ตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความหลากหลายสาขากันในหลายๆ ด้าน หรือมีทักษะการท างานที่ไม่
เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่ค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึ้นมารวมตัวกันท างานหรือกิจกรรมใด
กิจกรรมอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน มุ่งเน้นเพื่อดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม 
ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการด าเนินไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีจุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตั้ง
ไว้ร่วมกัน เดียวกัน ช่วยเหลือสนับสนุน มีการประสานงานอย่างดี และใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกัน
อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาองค์กร และแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อน าสู่เป้าหมายสูงสุดของทีมได้ 
โดยสมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ความสามารถประสบการณ์ และทักษะ เพ่ือช่วยกันท างาน มีรับผิดชอบ
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ต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้ และรับมือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผล 
 กลุ่มของคนที่มีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 
    1. สมาชิกมีการผูกพันต่อภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร มีจิตวิญญาณเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Team Spirit)  
    2. มีการใช้ทรัพยากรต่างๆ และเกิดการเชื่อมโยงภายในองค์กรร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผล 
    3. สมาชิกมีความรับผิดชอบร่วมกันต่อผลงานที่เกิดขึ้น (Mutual Accountability) 
    4. สมาชิกเน้นความเป็นทีม มีการไว้วางใจกัน ร่วมกันท างานกัน มีวัฒนธรรมเป็น
แบบร่วมมือกัน (Collaborate) 
    5. สมาชิกมีการน าทีมในลักษณะร่วมกัน (Team Leader) หรือมีส่วนในการเป็น
ผู้น ากลุ่ม (ในแต่ละส่วนของงานของตน) สมาชิกเกิดแรงจูงใจใน และมีความพึงพอใจในการท างาน
สูงขึ้น 
    6. ดังนั้นทีมงานที่ดีจะต้องบรรลุผลมากกว่าวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้เพ่ือให้เกิดผลงาน
ร่วมเป็นหนึ่งเดียว (Collective Performance) 
 
ประเภทของทีมงาน โดยท่ัวไปอาจแบ่งประเภทของทีมงานออกได้ดังนี้ 
  1. ทีมงานเพื่อการแก้ไขปัญหา (Problem – Solving Team) คือ ทีมงานที่ตั้งขึ้นเพ่ือน า
ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ หรือมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ ในการท างาน  
  2. ทีมงานบริหารตนเอง (Self-managed Teams) คือ ทีมงานที่ได้รับอ านาจ 
(Empowerment) ซึ่งมีความเป็นอิสระ (Autonomous) ในการเลือกสมาชิกเพ่ือมาด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ ของงานได้ 
  3. ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Teams) คือ ทีมงานที่เป็นคนในระดับเดียวกันแต่มา
จากหลายหน่วยงานหรือสายงาน  
  3.1 แลกเปลี่ยน และ/หรือรวบรวมข้อมูล 
   3.2 สร้างหรือน าแนวคิดใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหา 
   3.3 ประสานในงาน/กิจกรรมที่ซับซ้อน 
โดยทั่วไปทีมงานแบบนี้จะเน้นที่มีประสิทธิผล ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ ที่ต้องการต้องใช้การ
ความเร็วในการด าเนินงาน ปรับตัวให้เหมาะสม และมุ่งตอบสนองต่อความต้องการเป็นหลักส าคัญ 
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  4. ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) ทีมงานที่ใช้คอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เพ่ือช่วยในการเชื่อมโยงสมาชิกต่างๆ ของกลุ่มท่ีอยู่ห่างไกล มาเข้าไว้ด้วยกัน โดยจะใช้ ระบบ 
Network ต่างๆ อาทิ Video Conference หรือ E-mail ทีมงานแบบนี้จะแตกต่างไปจาก 3 แบบแรก
ที่เป็น Face – to Face Team คือ  
    1. ไม่ได้สัมผัสกับการติดต่อสื่อสารอย่างเต็มที่ เพราะขาดการรับรู้ในการสื่อสารที่ไม่
ใช้ภาษาพูด (Nonverbal Communication)  
    2. การจ ากัดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่จะมีต่อกัน เนื่องจากสมาชิกอยู่ไกลกัน ท าให้ทีม
และสมาชิกมีความพอใจในการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มต่ าลง 
    3. ถึงกระนั้นสมาชิกยังคงสามารถท างานร่วมกันได้แม้จะอยู่ห่างไกลกัน 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผล จะประกอบด้วย 
  1. การคัดเลือก (Selection) จะเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญโดยเริ่มจากการคัดเลือกบุคคลากรที่
เหมาะสม มีบุคลิกภาพมีความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติต่างๆ ที่เหมาะสมที่ในการท างานเป็นทีม
นั้น อีกท้ังมีทักษะที่ต้องการของงานหรือกิจกรรมนั้นๆ  
  2. การฝึกอบรม (Training) หลังจากคัดเลือกแล้ว การจัดการฝึกอบรมนั้น เพ่ือให้เกิดแนวคิด
ของการท างานเป็นทีม และพัฒนาทักษะของการท างานร่วมกัน  
  3. การให้รางวัล (Reward) รางวัลต้องออกแบบมาเพ่ือให้เกิดความร่วมมือซึ่งกันและกัน มิใช่
ท าให้มีการแข่งขันภายในทีมกันเอง อาทิ 
    - ค่าตอบแทน ควรเน้นการให้ รางวัลเป็นกลุ่ม (Group Reward)  
    - รูปแบบของการยกย่องชมเชยต่างๆ ควรเน้นกิจกรรมของทีม เป็นต้น ซึ่งกิจกรรม
ต่างๆ เหล่านี้ควรช่วยหรือส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ ในการท างานเป็นทีม 
  4. ผู้น า (Leader) ผู้น าต้องมีทักษะความเป็นผู้น า เข้าใจความส าคัญของทีมงาน เข้าใจ
แนวคิด และมีความสามารถในการสร้างทีมงาน ส่งเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และจูงใจทีมงานได้ 
 
แนวคิดพื้นฐานเพื่อการสร้างทีมงาน (Team Building) ได้แก ่
  1. การนิยามบทบาท (Role Definition) คือ ท าความเข้าใจ การทบทวน ตรวจสอบบทบาท
ให้เข้ากับความคาดหวังของสมาชิก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  
  2. เน้นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interpersonal Process) คือ การสื่อสารหรือ 
การพูดคุยกัน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้แล้วน าไปสู่การแก้ไขความไม่เข้าใจกัน เพื่อสร้างความเข้าใจกัน 
ไว้วางใจกัน จริงใจกัน เปิดเผย และความหวังดีต่อกัน 
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  3. การก าหนดเป้า (Goal Setting) คือ ทีมงานจะต้องร่วมกันก าหนดเป้าหมาย เพ่ือจะได้มี
ทิศทางการท างาน และเข้าใจตรงกัน ตลอดจนกระทั่งยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน 
  4. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) คือ ทีมงานจะต้องช่วยกันคิด วิเคราะห์ทางเลือก
ต่างๆ ช่วยกันเสาะแสวงหาทางเลือก เหมาะสมกับลักษณะการท างานของทีม และเข้ากับภารกิจหรือ
เป้าหมายของทีมหรืองานนั้นๆ  
  5. ด าเนินกิจกรรมเพ่ือการสร้างทีมงาน (Team Building Activities) ซึ่งกิจกรรมในการสร้าง
ทีมงาน ที่นิยมใช้มากคือ 
    5.1. จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติ (Workshop) เพ่ือความเข้าใจ ให้ความรู้ ฝึกการท างาน
เป็นกลุ่ม และเห็นประโยชน์ของการท างานเป็นกลุ่ม 
    5.2. จัดกิจกรรม Walk Rally เพ่ือให้สมาชิกได้รับการฝึกท างานเป็นกลุ่ม ช่วยกัน
แก้ไขปัญหา และท างาน โดยเรียนรู้จากเกม และกิจกรรมที่ออกแบบมาเพ่ือความสนุกสนาน และให้
แนวคิดต่างๆ เพ่ือให้เกิดความคิด และการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม การเรียนรู้ และ
เข้ากันสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
    5.3. ใช้การสนทนา (Dialogue) โดยทีมงานอาจใช้การพูดคุยสนทนากัน เพื่อสร้าง
ความเข้าใจแลกเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม และยอมรับในความคิดของคนอ่ืนๆ  
 
2.6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  สมจินตานา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ได้มีวัตถุประสงค์ในการ
การศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจทางการเงินใน
ประเทศไทย ผลงานวิจัยนี้ คือ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว้ กล่าวคือ รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูง จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง 
และรัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจ
ที่มีประสิทธิผลต่ าโดย รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลบางประการ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง แต่มีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลทุกประการ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ า 
      พิเชฐ ทรวงโพธิ์ วันทนีย์ ภูมิภทัราคม และธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร (2553) ได้ศึกษางานวิจัยนี้
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
กรมทรัพยาการน้ าบาดาล ได้มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยฉบับนี้ เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรม
องค์กรของกรมทรัพยาการน้ าบาลดาล แรงจูงใจในการท างาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
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บุคคลกับแรงจูงใจในการท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลาการกรมทรัพยากรน้ าบาล ผลของงานวิจัยนี้ คือ ได้พบว่าสมมุติฐาน
ของการวิจัย มีความสอดคล้องและเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ได้ก าหนดข้อที่ 1 คือ เรื่อง
ปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกรมทรัพยากรน้ าบาดาล และ
ข้อที่ 2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกรม
ทรัพยากรน้ าบาดาล 
     ศรีสุนันท์ อนุจรพันธ์ และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง 
พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา “บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน)” เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร และศึกษาอุปสรรค และแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารภายในองค์กร รวมถึง
การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่แนว
ทางการพัฒนาองค์กรที่ดี โดยผลของงานวิจัยนี้ คือ เป็นไปตามสมมุติฐานที่ได้ตั้งไว้ โดยดูได้จากด้าน
แหล่งข้อมูลจะได้รับความข่าวสารมากที่สุดมาจากจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (อีเมล์) บอร์ดประกาศ 
จดหมายข่าว และหนังสือหรือประกาศค าสั่ง ซึ่งล้วนแล้วต้องสื่อสารให้เกิดความชัดเจน ถูกต้อง เรียบ
เรียบขัดเกลาให้เกิดความเข้าใจตรงกันเพื่อให้ปฏิบัติไปในทางเดียวกันทั้งองค์กร แต่อาจจะมีบาง
พนักงานที่ความเข้าใจไม่ตรงกันก็สามารถสอบถามกันเพ่ือนร่วมแผนกเป็นอันดับแรกก่อน หรือไม่ก็
ผู้บังคับบัญชาของตนเองด้านแหล่งข้อมูล พนักงานจะได้รับข่าวสารจากจดหมายอิเล็กทรอนิคส์ 
(อีเมล์) บอร์ดประกาศ จดหมายข่าว และ หนังสือหรือประกาศค าสั่ง บ่อยท่ีสุด 3 อันดับแรก 
ตามล าดับซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแหล่งข้อมูลที่เป็นลายลักษณ์อักษร  
     พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล (2554) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความ
ไว้วางใจในองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันในองค์การของบุคลากรทาง
การศึกษาเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษานี้ว่า เพื่อศึกษาความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางในองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันใน
องค์การของบุคลาการทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลของานวิจัยนี้
พบว่า ข้อที่ 1 ด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากร ทางการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง และมีเพียงความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรทางการศึกษาเท่านั้นที่อยู่ในระดับสูง แต่เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการท างานเป็นราย
ด้านพบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ข้อท่ี 2
ด้านปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ สายงาน สังกัดพ้ืนที่ ที่แตกต่างกันมีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยทางสถิติที่ .05 และปัจจัยด้านสังกัดพ้ืนที่ที่
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แตกต่างกันมีความไว้วางใจในองค์กร และความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ข้อที่ 3 ด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์กร ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกันในระดับปานกลาง ข้อที่ 4 
ด้านความไว้วางใจองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้านสถานะ ทางอาชีพเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา (R2 = .547) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001 และข้อที่ห้า ด้านความไว้วางใจในองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้านสถานะ 
ทางอาชีพเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา (R2 = .343) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 พันธิวา ชูศรีโสม และณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2555) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่องการศึกษา
พฤติกรรมการสื่อสารและความพึงพอใจในการสื่อสารของข้าราชการทหาร กรมการทหารสื่อสาร 
กองทัพบก ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร พฤติกรรมการสื่อสาร 
ลักษณะทางประชากรที่มีผลต่อพฤติกรรมการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร และความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการสื่อสาร และความพึงพอใจในการสื่อสารของข้าราชการกรมทหารการสื่อสาร 
สังกัดกองทัพบก ผลลัพธ์ของงานวิจัยนี้ คือ พฤติกรรมการสื่อสารมีความแตกต่างกันตามชั้นยศซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สฤษดิ์พงษ์ กันศิริ (2542) ที่กล่าวไว้ว่า ชั้นยศมีผลต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน ด้านสวัสดิการ และด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ ส่วนความพึงพอใจ
ในการสื่อสารเป็นเรื่องของทัศนะของบุคลากรแต่ละคนในองค์กรที่มีต่อการติดต่อสื่อสารในองค์กร ซ่ึง
ครอบคลุมถึงข่าวสาร ช่องทางการติดต่อสื่อสารในองค์กร บรรยากาศในการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
การติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการสื่อสารในองค์กรด้วยตนเอง ถ้าการติดต่อสื่อสารใน
องค์กรสอดคล้องกับความต้องการและความรู้สึก ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารก็จะเกิดข้ึน ด้าน
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการสื่อสารและความ พึงพอใจในการสื่อสาร) กล่าวว่า พฤติกรรมการ
สื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา การเปิด
โอกาสในการติดต่อสื่อสาร ความถูกต้องของข่าวสารเป็นตัวพยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมการสื่อสารจึงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่ผลต่อ
การท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครงานวิจัย
นี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลการติดต่อสื่อสาร 
ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลความไว้วางใจ และข้อมูลการท างานเป็นทีม ของพนักงานรัฐวิสากิจ
ด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3 การสร้างเครื่องมือ 
3.4 ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง   
  ประชากรที่ท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีอายุตั้งแต่ 20 – 45 ปีขึ้นไป 
  ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 3,863 คน (องค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า, 
วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2557) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยออกแบบสอบถามซึ่ง
ได้ค้นคว้า และดัดแปลงจากแนวคิดงานวิจัยที่ใกล้เคียงของผู้วิจัยที่ได้ท าการวิจัยมาแล้วโดยได้จัด
เรียงล าดับเนื้อหาแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการศึกษา โดยแบ่งเป็น 5 ส่วนตามล าดับ
ดังนี้ 
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ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ และอายุงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
 1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Norminal Scale) 
 2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 3. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Norminal Scale) 
 5. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

 
ข้อมูลการติดต่อสื่อสารของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
   ข้อมูลการติดต่อสื่อสารของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบด้วย ประเภทของค าสั่ง การ
แจ้งข่าวสาร การให้ค าแนะน า การก าหนดนโยบาย การแสดงความคิดเห็น การเข้าพบ และการ
ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
                          
ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
     1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
    2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความคิดเห็นมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 
ระดับของการวัด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 = น้อย  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 = ปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 = มาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
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ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
   ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบด้วย ประเภทของแผนผัง ความ
เข้าใจขอบเขตงาน การให้อ านาจ ช่องว่างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ความเข้มงวดการ
บังคับบัญชา การตัดสินใจ การยอมรับความคิดเห็น และการปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ โดยมี
ระดับการวัดดังนี้ 
 
ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
     1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
    2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความคิดเห็นมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 
 ระดับของการวัด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 = น้อย  
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 = ปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 = มาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
ข้อมูลความไว้วางใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
  ข้อมูลการความไว้วางใจของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ ความ
รับผิดชอบ การไม่ถือเอาผลงานของผู้อ่ืน ความสามารถในการปฏิบัติงาน ความช านาญในงาน การ
สละเวลา มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลงานที่เกิดข้ึน การส่งเสริมซึ่งกันและกัน การเก็บความลับ การ
ยอมรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน การสื่อสารเพื่อการแก้ไขปัญหา และการแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
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ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
       1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
      2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
      3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
     4. ระดับความคิดเห็นมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
      5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 
ระดับของการวัด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 = น้อย  
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 = ปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 = มาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
ข้อมูลการท างานเป็นทีมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
  ข้อมูลการท างานเป็นทีมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบด้วย การยอมรับและปฏิบัติ
หน้าที่ การให้ความส าคัญ ความเข้าใจวัตถุประสงค์ การประชุมร่วมกัน ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
การส่งเสริมและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบกับเพ่ือนร่วมงาน โดยมี
ระดับการวัดดังนี้ 
 
ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
      1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
       2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
      3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
         4. ระดับความคิดเห็นมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
       5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 
ระดับของการวัด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 = น้อย  
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 = ปานกลาง  
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  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 = มาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
      
การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
        3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม
ตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ จ านวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอน
บาร์ค แอลฟ่า (Cron’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .944 แบบสอบถามได้น าไปให้กลุ่ม
ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 28 ของเดือน 
ตุลาคม พ.ศ. 2557 
                      
3.3 การสร้างเครื่องมือ 
  แหล่งข้อมูล (Source of Data) การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) และการวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) โดยมุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า 
   1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มีผู้
รวบรวมไว้ทั้งหน่วยงานของรัฐ และเอกชน ดังนี้ 
    1.1 หนังสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
    1.2 ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
   2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการดังนี้ 
    2.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
    2.2 น าแบบสอบถามมาปรับปรุง   
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สมมุติฐานการวิจัย 
          การศึกษาการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่ผลต่อการท างานเป็น
ทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครมีการก าหนดสมมุติฐาน
ดังนี้ 
   3.4.1 รูปแบบของการติดต่อสื่อสารที่มีต่อการท างานเป็นทีมของของพนักงานรัฐวิสา
กิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
   3.4.2 วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงาน
ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
   3.4.3 ความไว้วางใจต่อกันที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.4 ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 3,863 คน (องค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า. วนัที่ 
30 มิถุนายน พ.ศ. 2557) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน      
   1. วันที่ 28 และวันที่ 30 ตุลาคม พ.ศ. 2557 จ านวน 200 คน 
   2. วันที่ 4 และวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จ านวน 200 คน 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าในเขต 
กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ณ ส านักงานใหญ่ของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงาน
ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นสถานที่มีการด าเนินการครบวงจรของการ
ปฏิบัติงานด้านพลังงานไฟฟ้าที่มีพนักงานรัฐวิสาหกิจปฏิบัติงานอยู่ โดยใช้แบบสอบถามที่ได้รับการ
วิเคราะห์ ปรับปรุง แก้ไข เพ่ือให้กับเข้าสถานการณ์ในปัจจุบัน 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
            วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม 
SPSS โดยข้อมูลวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
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        3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
         3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
    3.5.2.1 สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ 
จะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 



 บทที่ 4   
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และ
ความไว้วางใจกัน ที่ผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ราย โดยได้ผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูลในรูปของตาราง
และอธิบายผล ซึ่งจะแบ่งผลการวิเคราะห์ 6 ส่วนดังนี้ 
 
   4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการติดต่อสื่อสารที่มีต่อการท างานเป็นทีมของของ
พนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
  4.3 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสา
กิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
   4.4 ผลการวิเคราะห์ความไว้วางใจต่อกันที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิ
สากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
    4.5 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้า
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
   4.6 ผลการวิเคราะห์ การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจต่อกันที่
มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละ เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

เพศชาย 154 38.5 

เพศหญิง 246 61.5 
รวม 400 100.00 

 



30 
 

  จากผลการวิเคราะห์ตารางที่ 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นประชากรหญิงมากท่ีมีจ านวน
เท่ากับ 246 ราย คิดเป็นร้อยละ 61.5 และประชากรชายจ านวนเท่ากับ 154 ราย คิดเป็นร้อยละ 
38.5 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละ อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ช่วงอายุ จ านวน ร้อยละ 
15 – 25 ปี 17 4.3 

26 - 35  ปี 181 45.3 
36 – 45 ปี 81 20.3 

46 ปี ขึ้นไป 121 30.3 

รวม 400 100.0 
 

  จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหว่าง 26-35 ปี มี
จ านวนมากที่สุดเท่ากับ 181 ราย คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมา คือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ
ระหว่าง 46 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 121 ราย คิดเป็นร้อยละ 30.3 อายุ 36-45 ปี มีจ านวน 81 ราย คิด
เป็นร้อยละ 20.3 และมีอายุ 15-25 ปี มีจ านวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 5 1.3 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) 

42 10.5 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 13 3.3 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 220 55.0 

ปริยญญาโท/เทียบเท่า/สูงกว่า 120 30.0 
รวม 400 100.0 
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  จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่มีการศึกษาปริญญาตรี/
เทียบเท่ามีจ านวน 220 ราย คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมา คือ การศึกษาปริญญาโท/เทียบเท่า/สูง
กว่า มีจ านวน 120 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีจ านวน 42 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 10.5 ต่ ากว่าปริญญาตรีมีจ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.3 และประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) มีจ านวน 5 คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละล าดับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 200 50.0 

สมรส 183 45.8 
หย่าร้าง 17 4.3 

รวม 400 100.0 

 
  จากผลการวิเคราะห์ตารางที่ 4.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสดจ านวน 
200 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา คือ สถานภาพแต่งงานมีจ านวน 183 ราย คิดเป็นร้อยละ 
45.8 และสถานภาพหย่าร้างมีจ านวน 17 คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละอายุงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ป ี 9 2.3 
1 – 3 ปี 57 14.2 

4 – 5 ปี 64 16.0 

มากกว่า 5 ปี 270 67.5 
รวม 400 100.0 
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  จากการวิเคราะห์ตารางที่ 4.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 
270 ราย คิดเป็นร้อยละ 67.5 รองลง คือ อายุงาน 4-5 ปี จ านวน 64 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.0 มีอายุ
งาน 1-3 ปี จ านวน 57 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.2 และมีอายุงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 9 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 2.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการติดต่อสื่อสารของการ 
       ท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน  
       กรุงเทพมหานคร 
 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 3.59 0.48 มาก 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ 3.52 0.40 มาก 

ด้านความไว้วางใจ 3.54 0.41 มาก 
ด้านการท างานเป็นทีม 3.64 0.43 มาก 

รวม 3.57 0.43 มาก 

หมายเหตุ ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81 – 2.60 = น้อย, 2.61 – 3.40 = ปาน
กลาง, 3.41 – 4.20 = มาก และ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
  จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.6 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นด้านการ
ท างานเป็นทีม มีระดับความคิดเห็นมากมีความส าคัญล าดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 รองลงมา คือ
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความไว้วางใจ และด้านวัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 3.54 
และ 3.52 ตามล าดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มี
ผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมรายด้านและรายข้อ 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
       ติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นทีม 
 

ระดับความ
คิดเห็นด้านการ
ติดต่อสื่อสารใน
การท างานเป็น

ทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ผู้บังคับบัญชา
ของท่านเป็นผู้
ออกค าสั่งในการ
ท างานของ
หน่วยงานอยู่
เสมอ 

0 
 

8 
(2.0) 

175 
(43.8) 

163 
(40.8) 

54 
(13.5) 

3.66 0.73 มาก 

ผู้บังคับบัญชา
ของท่านแจ้ง
ข่าวสารที่จ าเป็น
เกี่ยวกับ
หน่วยงานและ
การปฏิบัติงานให้
ท่านทราบอยู่
เสมอ 

8 
(2.0) 

6 
(1.5) 

180 
(45.0) 

172 
(43.0) 

34 
(8.5) 

3.55 0.76 มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
             ติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความ
คิดเห็นด้านการ
ติดต่อสื่อสารใน
การท างานเป็น

ทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ผู้บังคับบัญชา
ของท่านสามารถ
แจ้งข่าวสารหรือ
ข้อมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานได้
อย่างรวดเร็วและ
ทันต่อการ
ปฏิบัติงาน 

7 
(1.8) 

11 
(2.8) 

190 
(47.5) 

156 
(39.0) 

36 
(9.0) 

3.51 0.77 มาก 

ผู้บังคับบัญชา
ของท่านคอยให้
ค าแนะน า
ค าปรึกษาแก่ท่าน
ในเรื่องของงาน
อยู่เสมอ 

8 
(2.0) 

6 
(2.5) 

180 
(45.0) 

174 
(43.5) 

32 
(8.0) 

3.54 0.75 มาก 

ผู้บังคับบัญชา
ของท่านเป็นผู้
ก าหนดนโยบาย
และแผนงาน
ต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

0 8 
(2.0) 

149 
(37.3) 

207 
(51.7) 

36 
(9.0) 

3.68 0.67 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
    ติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นทีม 
  

ระดับความ
คิดเห็นด้านการ
ติดต่อสื่อสารใน
การท างานเป็น

ทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 

ท่านมีโอกาสใน
การแสดงความ
คิดเห็น ตัดสินใจ
และร่วมแก้ไข
ปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชา
ของท่าน 

8 
(2.0) 

12 
(3.0) 

198 
(49.5) 

152 
(38.0) 

30 
(7.5) 

3.46 0.76 มาก 

ท่านสามารถ
โต้แย้งหรือแสดง
ความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้
ถ้าท่านเห็นว่า
ค าสั่งหรือ
นโยบายนั้นไม่
เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

8 
(2.0) 

12 
(3.0) 

198 
(49.5) 

152 
(38.0) 

30 
(7.5) 

3.41 0.80 มาก 

ท่านสามารถเข้า
พบผู้บังคับบัญชา
ได้ทันทีโดยไม่
ต้องนัดหมาย
ล่วงหน้า 

3 
(0.8) 

11 
(2.8) 

173 
(43.3) 

158 
(39.5) 

55 
(13.8) 

3.63 0.78 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
    ติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความ
คิดเห็นด้านการ

วัฒนธรรมองค์กร
ในการท างานเป็น

ทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารกับ
เพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานของ
ท่านเป็นประจ า 

1 
(0.3) 

3 
(0.8) 

99 
(24.8) 

224 
(56.0) 

73 
(18.3) 

3.91 0.69 มาก 

 
หมายเหตุ ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81 – 2.60 = น้อย, 2.61 – 3.40 = ปาน
กลาง, 3.41 – 4.20 = มาก และ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
  จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.7 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นด้านการ
ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นประจ ามีระดับความคิดเห็นมาก มีระดับ
ความส าคัญล าดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 รองลงมาเกี่ยวกับด้านก าหนดนโยบายและแผนงาน
ต่างๆ ของหน่วยงานมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68  ด้านออกค าสั่งในการท างาน
ของหน่วยงานอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ด้านเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้
ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้ามีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ด้านแจ้งข่าวสารที่
จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.55 ด้านให้ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.54 ด้านแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน มี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย 3.51 ด้านการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย 3.46 และด้านโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย3.41 ตามล าดับ 
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4.3 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม  
       องค์กรในการท างานเป็นทีม 
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 

องค์กรของท่านมี
แผนผังการบริหาร
องค์กรที่ชัดเจน 

2 
(0.5) 

3 
(1.3) 

136 
(34.0) 

212 
(53.0) 

45 
(11.3) 

3.73 0.69 ปาน
กลาง 

ท่านมีความเข้าใจ
ในขอบเขตงานและ
หน้าที่ของท่าน
อย่างชัดเจน 

0 5 
(.3) 

99 
(24.8) 

256 
(64.0) 

40 
(10) 

3.83 0.60 ปาน
กลาง 

ในหน่วยงานของ
ท่าน พนักงานแต่
ละคนมีอ านาจ
หน้าที่เท่าเทียมกัน 

9 
(2.3) 

27 
(6.8) 

256 
(64.0) 

94 
(23.5) 

14 
(3.5) 

3.19 0.70 น้อย 

องค์กรของท่านมี
ความพยายามใน
การลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้า
และลูกน้อง 

9 
(2.3) 

27 
(6.8) 

256 
(64.0) 

94 
(23.5) 

14 
(3.5) 

3.18 0.71 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม  
    องค์กรในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ภายในองค์กรของ
ท่านมีสายบังคับ
บัญชาและข้ันตอน
ในการท างานที่
เข้มงวดมากเกินไป 

11 
(2.8) 

28 
(7.0) 

253 
(63.2) 

95 
(23.8) 

13 
(3.3) 

2.75 0.92 น้อย 

ส่วนใหญ่การ
ตัดสินใจภายใน
องค์กรของท่าน
ขึ้นอยู่กับคนเพียง
คนเดียว 

7 
(1.8) 

191 
(47.8) 

115 
(28.7) 

68 
(17.0) 

19 
(4.8) 

2.89 1.039 น้อย 

พนักงานส่วนใหญ่
ในองค์กรของท่าน
ให้ความส าคัญกับ
ความมั่นคงในการ
ท างาน 

6 
(1.5) 

185 
(46.3) 

91 
(22.8) 

82 
(20.5) 

36 
(9.0) 

3.89 0.67 ปาน
กลาง 

ท่านให้การยอมรับ
ความคิดเห็นจากผู้
มีประสบการณ์ 

2 
(0.5) 

13 
(3.3) 

65 
(16.3) 

268 
(67.0) 

52 
(13.0) 

3.77 0.65 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม 
    องค์กรในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

องค์กรของท่านมี
การน าความ
คิดเห็นของ
พนักงานงานมา
ปรับปรุงเพื่อให้เกิด
ความเหมาะสมใน
การท างาน 

0 0 142 
(35.5) 

207 
(51.7) 

51 
(12.8) 

3.44 6.94 ปาน
กลาง 

ท่านยินดีปฏิบัติ
ตามนโยบายและ
กฎเกณฑ์ท่ีองค์การ
ได้ก าหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด 

6 
(1.5) 

8 
(2.0) 

212 
(53.0) 

153 
(38.3) 

21 
(5.3) 

3.71 0.67 ปาน
กลาง 

ท่านให้การยอมรับ
ความคิดเห็นส่วน
ใหญ่ของกลุ่มใน
หน่วยงานเสมอ 

0 5 
(1.3) 

149 
(37.3) 

202 
(50.5) 

44 
(11.0) 

3.70 0.69 ปาน
กลาง 

องค์กรของท่านมี
การก าหนด
นโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติใน
การท างานที่ชัดเจน 

0 1 
(0.3) 

174 
(43.5) 

171 
(42.8) 

54 
(13.5) 

3.71 0.64 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม  
    องค์กรในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การได้รับ
สวัสดิการที่ดีเป็น
สิ่งที่ท่านต้องการ
จากองค์กร 

0 1 
(0.3) 

50 
(12.5) 

269 
(67.3) 

80 
(20.0) 

4.07 0.57 มาก 

 
หมายเหตุ ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81 – 2.60 = น้อย, 2.61 – 3.40 = ปาน
กลาง, 3.41 – 4.20 = มาก และ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.8 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านการได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่ง
ที่ท่านต้องการจากองค์กรมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมา ด้านพนักงาน
ส่วนใหญ่ในองค์กรของด้านท่านให้ความส าคัญกับความม่ันคงในการท างานมีระดับความคิดเห็นมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ด้านท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจนมีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ด้านท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์มี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ด้านองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจนมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71ด้านท่านยินดี
ปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดมีระดับความคิดเห็นมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ด้านองค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจนมีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ด้านท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอมี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ด้านองค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงาน
งานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการท างานมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.44 ด้านในหน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกันมีระดับความคิดเห็น
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ด้านองค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องมีระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ด้าน
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ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียวมีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 และด้านภายในองค์กรของท่านมีสายบังคับบัญชาและขั้นตอนในการท างานที่
เข้มงวดมากเกินไปมีระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.75 ตามล าดับ 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์ความไว้วางใจต่อกันที่มีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านความไว้วางใจใน  
       การท างานเป็นทีม 
 
ระดับความคิดเห็น

ด้านความไว้วางใจใน
การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

มีความซื่อสัตย์ต่อกัน 0  8 
(2.0) 

248 
(62.0) 

107 
(26.8) 

37 
(9.3) 

3.43 0.68 มาก 

มีความรับผิดชอบใน
งานที่ได้รับ
มอบหมาย 

0 3 
(8) 

151 
(37.8) 

216 
(54.0) 

30 
(7.5) 

3.68 0.61 มาก 

ไม่ถือเอาผลงานของ
ผู้อื่นมาเป็นของ
ตัวเอง 

1 
(3) 

6 
(1.5) 

185 
(46.3) 

184 
(46.0) 

24 
(6.0) 

3.56 0.64 มาก 

มีความสามารถใน
การปฏิบัติงานให้
ส าเร็จได้ 

0 2 
(5) 

124 
(31.0) 

244 
(61.0) 

30 
(7.5) 

3.76 0.58 มาก 

ไม่ให้ร้ายความผิดแก่
ผู้อื่น 

3 
(8) 

9 
(2.3) 

260 
(65.0) 

113 
(28.2) 

15 
(3.8) 

3.32 0.61 ปาน
กลาง 

มีความช านาญใน
หน้าที่ที่รับผิดชอบ 

0 3 
(8) 

186 
(46.5) 

189 
(47.3) 

22 
(5.5) 

3.58 0.60 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านความ  
    ไว้วางใจในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

สละเวลาส่วนตัว
เพ่ือให้งานส าเร็จ
ลุล่วง 

3 
(8) 

13 
(3.3) 

162 
(40.5) 

196 
(49.0) 

26 
(6.5) 

3.57 0.69 มาก 

มีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อผลที่
เกิดข้ึนโดยเท่า
เทียมกัน 

2 
(5) 

16 
(4.0) 

226 
(56.5) 

129 
(32.3) 

27 
(6.8) 

3.41 0.69 มาก 

ส่งเสริมซึ่งกันและ
กันในการพัฒนา
ตนเอง 

0 8 
(2.0) 

138 
(34.5) 

224 
(56.0) 

30 
(7.5) 

3.69 0.63 มาก 

กล่าวในสิ่งที่ตรงกับ
ความจริง 

0 9 
(2.3) 

253 
(63.2) 

114 
(28.5) 

24 
(6.0) 

3.38 0.63 มาก 

ไม่น าความลับหรือ
เรื่องส่วนตัวไป
เปิดเผย 

3 
(8) 

14 
(3.5) 

262 
(65.5) 

103 
(25.8) 

18 
(4.5) 

3.30 0.64 ปาน
กลาง 

ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่น 

0 10 
(2.5) 

163 
(40.8) 

197 
(49.3) 

30 
(7.5) 

3.62 0.66 มาก 

ใช้การสื่อสารใน
การแก้ไขปัญหา 

0 8 
(2.0) 

132 
(33.0) 

228 
(57.0) 

32 
(8.0) 

3.71 0.63 มาก 

แบ่งปันข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ
ท างาน 

0 6 
(1.5) 

160 
(40.0) 

194 
(48.5) 

40 
(10.0) 

3.67 0.67 มาก 

(ตารางมีต่อ) 



43 
 

ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านความ  
    ไว้วางใจในการท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

แบ่งปันข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ
ท างาน 

0 6 
(1.5) 

160 
(40.0) 

194 
(48.5) 

40 
(10.0) 

3.67 0.67 มาก 

 
หมายเหตุ ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81 – 2.60 = น้อย, 2.61 – 3.40 = ปาน
กลาง, 3.41 – 4.20 = มาก และ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
 
  จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.9 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในด้านมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้มีระดับความคิดเห็นมาก มีล าดับความส าคัญล าดับที่ 1 มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.76 รองลงมาคือด้านใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหามีระดับความคิดเห็นมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.71 ด้านส่งเสริมซึ่งกันและกันในการพัฒนาตนเองมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 ด้านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ3.68 ด้านแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.67 ด้านยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.62 
ด้านมีความช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ด้านสละ
เวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ด้านไม่ถือเอา
ผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตัวเองมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ด้านมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึนโดยเท่าเทียมกันมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.41 ด้านมีความ
ซื่อสัตย์ต่อกันมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ด้านกล่าวในสิ่งที่ตรงกับความจริงมี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ด้านไม่ให้ร้ายความผิดแก่ผู้อ่ืนมีระดับความคิดเห็นปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 และด้านไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัวไปเปิดเผยมีระดับความคิดเห็น
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 
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4.5 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการท างานเป็น 
         ทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

พนักงานยอมรับและ
ปฏิบัติหน้าที่ตาม
ภารกิจและเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

0 1 
(3) 

103 
(25.8) 

249 
(62.3) 

47 
(11.8) 

3.86 .604 มาก 

พนักงานให้
ความส าคัญกับ
เป้าหมายส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัว 

0 12 
(3.0) 

164 
(41.0) 

196 
(49.0) 

28 
(7.0) 

3.60 .664 มาก 

พนักงานมีความเข้าใจ
วัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของแผนงาน
ในทุกขั้นตอนอย่าง
ชัดเจน 

0 6 
(1.5) 

206 
(51.5) 

159 
(39.8) 

29 
(7.2) 

3.53 .652 มาก 

พนักงานมีการประชุม
ร่วมกันทุกครั้งเมื่อมี
การปรับปรุงและแก้ไข
แผนการด าเนินงาน 

2 
(5) 

13 
(3.3) 

215 
(53.8) 

153 
(38.3) 

17 
(4.3) 

3.43 .652 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
      ท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

พนักงานมีความ
เต็มใจปฏิบัติงาน
อ่ืนที่อยู่นอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ใน
บางโอกาสที่มีความ
จ าเป็น 

1 
(.3) 

10 
(2.5) 

125 
(31.3) 

242 
(60.5) 

22 
(5.5) 

3.69 .626 มาก 

พนักงานมีความ
เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานตามมติ
ของทีมงาน 
ถึงแม้ว่าจะไม่เห็น
ด้วยก็ตาม 

0 6 
(1.5) 

186 
(46.5) 

178 
(44.5) 

30 
(7.5) 

3.58 .652 มาก 

พนักงานมีความ
เต็มใจและ
ช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน 

1 
(.3) 

4 
(1.0) 

99 
(24.8)  

260 
(65.0) 

36 
(9.0) 

3.82 .606 มาก 

พนักงานได้รับการ
ส่งเสริมให้แสดง
ความเห็นขณะ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

2 
(.5) 

9 
(2.3) 

214 
(53.5) 

146 
(36.5) 

29 
(7.2) 

3.48 .686 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นด้านการ  
      ท างานเป็นทีม  
 

ระดับความคิดเห็น
ด้านการวัฒนธรรม

องค์กรในการ
ท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

พนักงานมีการ
ติดต่อสื่อสารกันใน
ทุกรูปแบบ ทั้งที่
เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

0 1 
(.3) 

135 
(33.8) 

221 
(55.3) 

43 
(10.8) 

3.77 .633 มาก 

พนักงานมีการ
ปรึกษาหารือกัน
ด้วยเหตุและผล 

0 4 
(1.0) 

158 
(39.5) 

199 
(49.8) 

39 
(9.8) 

3.68 .658 มาก 

 
หมายเหตุ ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81 – 2.60 = น้อย, 2.61 – 3.40 = ปาน
กลาง, 3.41 – 4.20 = มาก และ 4.21 – 5.00 = มากที่สุด 
   
  จากผลวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.10 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นด้านยอมรับและ
ปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ มีระดับความคิดเห็นมาก มีความส าคัญล าดับที่ 1 มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 รองลงมาคือด้านความเต็มใจและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 
ด้านการติดต่อสื่อสารกันในทุกรูปแบบ ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
ด้านความเต็มใจปฏิบัติงานอื่นที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ในบางโอกาสที่มีความจ าเป็น มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 ด้านการปรึกษาหารือกันด้วยเหตุและผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ด้านให้ความส าคัญกับ
เป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามมติของ
ทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของแผนงานในทุกขั้นตอนอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ด้านได้รับการส่งเสริมให้
แสดงความเห็นขณะปฏิบัติงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และด้านมีการประชุมร่วมกันทุกครั้ง
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เมื่อมีการปรับปรุงและแก้ไขแผนการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 มีระดับความคิดเห็นมาก 
ตามล าดับ 
 
4.6 ผลการวิเคราะห์ การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจต่อกันที่มีต่อการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่า การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร 
และความไว้วางใจที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่า การติดต่อสื่อสาร ที่ผลต่อการท างานเป็นทีม ด้วยวิธีวิเคราะห์การ    
         ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ระดับความคิดเห็นด้านการติดต่อสื่อสาร
ในการท างานเป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(β) 

ค่า t Sig  
(P – Value) 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งใน
การท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ 

.004 .092 .927 

ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่
จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงานและการ
ปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

.194 2.779 .006* 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้ง
ข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

.067 1.022 .307 

ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน า
ค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ 

.111 1.882 .061 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ): ตารางแสดงค่า การติดต่อสื่อสาร ที่ผลต่อการท างานเป็นทีม ด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
      ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 

ระดับความคิดเห็นด้านการติดต่อสื่อสาร
ในการท างานเป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(β) 

ค่า t Sig  
(P – Value) 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนด
นโยบายและแผนงานต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

.203 4.119 .000* 

ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

.067 1.028 .304 

ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็น
ว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

.072 1.060 .290 

ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้
ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

.039 .668 .504 

ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน
ในหน่วยงานของท่านเป็นประจ า 

.279 5.635 .000* 

R2 = .314 n = 400, P-Value ≤0.05*                                                         
 
  ผลวิเคราะห์จากตารางที่ 4.11 ตัวแปรที่มีอิทธิพล เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
กับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นประจ า มีอิทธิพลร้อยละ 27.9% รองลงมาด้าน
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆ ของหน่วยงาน โดยมีมีอิทธิพลร้อยละ 
20.3% และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้
ท่านทราบอยู่เสมอโดยมีอิทธิพลร้อยละ 19.4% โดยมีนัยยะส าคัญที่ .05 แต่ตัวแปรไม่มีอิทธิพล ได้แก่
ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ รองลงมาคือด้าน
ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ด้านผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่า ด้านท่านมีโอกาสในการแสดงความ
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คิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน ด้านท่านสามารถเข้าพบ
ผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งใน
การท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่า วัฒนธรรมองค์กร ที่ผลต่อการท างานเป็นทีม ด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
         ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม
องค์กรในการท างานเป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(β) 

ค่า t Sig  
(P – Value) 

องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหาร
องค์กรที่ชัดเจน 

.030 .585 .559 

ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและ
หน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน 

.234 4.915 .000* 

ในหน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคน
มีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน 

.109 1.847 .066 

องค์กรของท่านมีความพยายามในการ
ลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้าและลูกน้อง 

1.06 1.774 .077 

ภายในองค์กรของท่านมีสายบังคับ
บัญชาและข้ันตอนในการท างานที่
เข้มงวดมากเกินไป 

.029 .484 .629 

ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของ
ท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว 

.074 1.240 .216 

พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้
ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน 

.014 .296 .768 

ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี
ประสบการณ์ 

.096 1.923 .055 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): ตารางแสดงค่า วัฒนธรรมองค์กร ที่ผลต่อการท างานเป็นทีม ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
      การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 

ระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร
ในการท างานเป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(β) 

ค่า t Sig  
(P – Value) 

องค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของ
พนักงานงานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความ
เหมาะสมในการท างาน 

.001 .027 .978 

ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎเกณฑ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด 

.104 2.035 .042* 

ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่
ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ 

.091 1.606 .109 

องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่
ชัดเจน 

.124 2.466 .014* 

การได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่าน
ต้องการจากองค์กร 

.035 .742 .459 

R2 = .388 n = 400, P-Value ≤0.05*                                                            
 
  ผลวิเคราะห์จากตารางที่ 4.12 ตัวแปรทีมีอิทธิพลตามล าดับ ได้แก่ ด้านท่านมีความเข้าใจใน
ขอบเขตงานและหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน โดยมีค่าร้อยละ 23.4 รองลงมาคือด้านองค์กรของท่านมี
การก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน โดยมีค่ามีร้อยละ 12.4 และด้าน
ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด โดยมีค่าร้อยละ 10.4  
โดยมีนัยยะส าคัญที่ .05 แตต่ัวแปรไม่มีอิทธิพลได้แก่ ด้านองค์กรของท่านมีความพยายามในการลด
ช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง รองลงมา ด้านในหน่วยงานของท่าน พนักงาน
แต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน ด้านท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ ด้าน
การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ ด้านส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กร
ของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว ด้านการได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร ด้าน
องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน ด้านภายในองค์กรของท่านมีสายบังคับบัญชา
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และข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวดมากเกินไป ด้านพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้
ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน และด้านองค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงาน
งานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่า ความไว้วางใจ ที่ผลต่อการท างานเป็นทีม ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย 
         แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 

ระดับความคิดเห็นด้านความไว้วางใจในการ
ท างานเป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(β) 

ค่า t Sig  
(P – Value) 

มีความซื่อสัตย์ต่อกัน .052 1.101 .271 

มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย .090 1.926 .055 

ไม่ถือเอาผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตัวเอง .191 4.683 .000* 
มีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ .077 1.798 .073 

ไม่ให้ร้ายความผิดแก่ผู้อ่ืน .005 .104 .917 
มีความช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ .073 1.688 .092 

สละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง .036 .844 .399 

มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึนโดยเท่า
เทียมกัน 

.139 3.131 .002* 

ส่งเสริมซึ่งกันและกันในการพัฒนาตนเอง .020 .490 .625 
กล่าวในสิ่งที่ตรงกับความจริง .121 2.487 .013* 

ไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัวไปเปิดเผย .029 .589 .556 

ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน .083 1.777 .076 
ใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหา .062 1.341 .181 

แบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .195 4.079 .000* 

R2 = .607 n = 400, P-Value ≤0.05*  
 
  ผลวิเคราะห์จากตารางที่ 4.13 ตัวแปรอิทธิพล ได้แก่ ด้านแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน โดยมีโดยมีค่าร้อยละ 19.5 รองลงมา ด้านไม่ถือเอาผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตัวเอง โดย
มีโดยมีค่าร้อยละ 19.1 ด้านมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นโดยเท่าเทียมกัน โดยมีโดยมีค่าร้อยละ 
19.3 และด้านกล่าวในสิ่งที่ตรงกับความจริง โดยมีโดยมีค่าร้อยละ 12.1 โดยมีนัยยะส าคัญที่ .05  
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ตัวแปรที่ไม่มีอิทธิพล ได้แก่ ด้านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายโดยโดยมีค่าร้อยละ 0.9 
รองลงมา ด้านยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น โดยโดยมีค่าร้อยละ 0.83 ด้านมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ โดยมีโดยมีค่าร้อยละ 0.77 ด้านมีความช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ โดยมีโดย
มีค่าร้อยละ 0.73 ด้านใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหา โดยโดยมีค่าร้อยละ 0.62 ด้านมีความซื่อสัตย์
ต่อกัน โดยโดยมีค่าร้อยละ 0.52 ด้านสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง โดยโดยมีค่าร้อยละ 
0.36 ด้านไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัวไปเปิดเผย โดยมีโดยมีค่าร้อยละ 0.29 ด้านส่งเสริมซึ่งกัน
และกันในการพัฒนาตนเอง โดยโดยมีค่าร้อยละ 0.20 และด้านไม่ใหร้้ายความผิดแก่ผู้อ่ืน โดยโดยมีค่า
ร้อยละ 0.05 
  
  สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระบางตัว สามารถน ามาใช้ในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 



บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  บทนี้เป็นการสรุปผลการศึกษาผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา
เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้น และน าเสนอไว้ใน 
บทที่ 2 การน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติ และข้อเสนอแนะในการน าเสนองานวิจัยในครั้งต่อไป  
 
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
   5.2 การอภิปรายผล 
   5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
   5.4 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย ประเด็นจากาการศึกษาสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
  5.1.1. ผลการศึกษาเรื่องข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 26-35 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีสถานภาพ
โสดและมีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี 
  5.1.2. ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารทีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พบว่าผู้ตอบระดับการติดต่อสื่อสารทีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
โดยรวมระดับมากสามารถเรียบล าดับการติดต่อสื่อสารดังนี้ ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่านเป็นประจ า มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านก าหนดนโยบาย และแผนงานต่างๆ ของ
หน่วยงาน ด้านออกค าสั่งในการท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ ด้านเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดย
ไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า ด้านแจ้งข่าวสารที่จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงาน และการปฏิบัติงานให้ท่านทราบ
อยู่เสมอ ด้านให้ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ ด้านแจ้งข่าวสารหรือข้อมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน และด้านโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่ง
หรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ตามล าดับ โดยอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 
   5.1.2.1 ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเก่ียวกับการ
ประสานงานกับเพ่ือนร่วมงานภายในองค์กรซึ่งเน้นหลักการให้ค าปรึกษาในทีมประชุมในมีการ
วางแผนงาน และโครงสร้างของการท างานรวมไปถึงข้อผิดพลาดต่างๆ ที่ต้องปรับปรุงแก้ไขในด้านการ
สื่อสารทางตรง และทางอ้อม 
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   5.1.2.2 ด้านก าหนดนโยบาย และแผนงานต่างๆ ของหน่วยงาน เกี่ยวกับหน่วยงาน
นั้นๆ ได้ก าหนดแผนงานการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก ลักษณะที่ช่วยให้เกิดการติดต่อสื่อสารสะดวก
รวดเร็วมากขึ้นหรือไม่  
   5.1.2.3 ด้านออกค าสั่งในการท างานของหน่วยงาน เกี่ยวกับการใช้ค าสั่งนั้น เพ่ือ
ช่วยให้เกิดการท างานเป็นทีม และสามารถประสานงานกันให้สอดคล้องกับทุกหน่วยงานในแผนก เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานนั้นๆ 
   5.1.2.4 ด้านการขอเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า เพ่ือ
เสนอความคิดเห็นด้านต่างๆ ได้ เช่น เกิดความผิดพลาดในกรณีต่างๆ ความคลาดเคลื่อนหรือ
แม้กระทั่งเหตุฉุกเฉินเร่งด่วนก็สามารถพบเข้าได้ทันที่  
  5.1.2.5 ด้านการแจ้งข่าวสารที่จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงาน และการปฏิบัติงานให้ทุก
หน่วยงานได้รับทราบถึง แผนการปฏิบัติต่างๆ ภายในองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงกิจกรรม
ต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนภายในองค์กร  
  5.1.2.6 ด้านการให้ค าแนะน าค าปรึกษา จะต้องมีหน่วยงานนี้ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือให้
ค าปรึกษาเวลาที่พนักงานเกิดความสงสัยหรือไม่สามารถปฏิบัติงานได้ และสามารถให้ค าแนะน า 
ชี้แนะ แนวทางการแก้ไขได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม  
   5.1.2.7 ด้านการแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ใน
การปฏิบัติงานที่มีการตัดสินใจ และมีการร่วมมือกันแก้ไขปัญหาภายในแผนกงานของแต่ละหน่วยงาน
ภายในองค์กรจะต้องมีความรวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ อีกทั้งมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขไปพร้อมๆ 
กับผู้บังคับบัญชา  
   5.1.2.8 ด้านการโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา ถ้ามีค าสั่งที่ไม่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างออกไปจากนโยบายหรือแม้แต่
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้ถ้าสิ่งนั้นเป็นประโยชน์ และถูกต้องส าหรับองค์กร 
รวมไปถึงผลเสียน้อยที่สุด  
  5.1.3. ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมขอ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามด้านการได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจาก
องค์กร รองลงมา ด้านพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของด้านท่านให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงาน และหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน ด้านท่านให้การยอมรับ
ความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ ด้านองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติ
ในการท างานที่ชัดเจน ด้านท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบาย และกฎเกณฑ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด ด้านองค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน ด้านท่านให้การยอมรับความ
คิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ ด้านองค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงาน
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งานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน ด้านในหน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคน
มีอ านาจหน้าที่เทา่เทียมกัน ด้านองค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ด้านส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคน
เดียว และด้านภายในองค์กรของท่านมีสายบังคับบัญชา และข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวดมาก
เกินไป ตามล าดับ 
   5.1.3.1 ด้านการได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่พนักงานทุกคนต้องการจากองค์กร 
สวัสดิการนั้นเป็นเรื่องหลักที่ผู้ปฏิบัติงานค านึงเป็นอันดับต้นๆ เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยลด และสามารถดึง
พนักงานหน้าใหม่ที่มีความสามารถเข้ามาท างาน และยังกระตุ้นให้เกิดการท างานที่ดีรวมไปถึง 
คุณภาพชีวิตของพนักงานภายในองค์กร  

 5.1.3.2 ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ซึ่งพนักงานให้ความส าคัญมากเพราะ
ความมั่นคงนี้มีผลกระทบต่อการด ารงชีพต่อชีวิตประจ าวัน เป็นอันดับต้นๆ ของค าว่ามนุษย์เงินเดือน   

 5.1.3.3 ด้านความเข้าใจในขอบเขตงาน และหน้าที่ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
ผู้ปฏิบัติงานนั้นจะต้องทราบถึงขอบเขต และหน้าที่ของตนเอง ส่วนนอกนั้นจะเป็นหน้าที่ของ
ผู้ปฏิบัติงานอื่นมาประสานงานต่อไป  

 5.1.3.4 ด้านการยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ การยอมรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ที่ผ่านประสบการณ์ต่างๆ มาก่อน ซึ่งสามารถถ่ายทอดความรู้ต่างๆ รวมไปถึงหลักการ
ท างาน และวิธีการแก้ไขปัญหา ที่เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

 5.1.3.5 ด้านองค์กรจะต้องมีการก าหนดนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน เกีย่วกับหน่วยงานต่างๆ ต้องมีนโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ซึ่งจุดนี้ถ้า
หน่วยงานไม่มีความชัดเจนจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดปัญหาระหว่างการท างานได้  

 5.1.3.6 ด้านปฏิบัติตามนโยบาย และกฎเกณฑ์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด 
เกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานนั้นต้องยอมรับฟังนโยบาย และกฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกคนใน
องค์กรให้การยอมรับและปฏิบัติกัน  

 5.1.3.7 ด้านองค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน เกี่ยวกับแผนผัง
หน้าที่ของการบริหารองค์กรว่าใครท าหน้าที่รับผิดชอบงานใดแผนกไหนบ้างของหน่วยงานไหน ซึ่งจะ
ช่วยให้เกิดการประสานงานที่ถูกต้อง 

 5.1.3.8 ด้านการยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของหน่วยงานเสมอภายในแผนก 
เกี่ยวกับการที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการยอมรับความคิดเห็นถึงแต่ตนจะไม่ยอมรับก็ตาม แต่เนื่องจากเป็น
สิ่งที่ผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่ให้การยอมรับว่าควรปฏิบัติตาม  
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 5.1.3.9 ด้านการน าความคิดเห็นของพนักงานงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมในการท างาน เกี่ยวกับการน าความคิดเห็นจากพนักงานมารวมกับความคิดเห็นของผู้บังคับ
ชาซึ่งท าให้เกิดความนโยบายที่มีความทัดเทียม และทันสมัย  

 5.1.3.10 ด้านหน้าที่ในการรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียม
กัน เสมอภาคกันไม่มีด้อยหรือเด่นจนเกินไป ซึ่งเป็นการลดช่องว่างของการบังคับใช้อ านาจ 

 5.1.3.11 ด้านองค์กรมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งส่วนใหญ่เป็นการตัดสินใจภายในองค์กร คือ ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีระยะความสัมพันธ์ที่สั้นลงเพ่ือง่ายต่อการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา 
และลดความเหลื่อมล้ าทางอ านาจ 

 5.1.3.12 ด้านสายบังคับบัญชาและข้ันตอนในการท างานที่มีความเข้มงวดมาก
เกินไป เกี่ยวกับสายงานของผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานนั้นๆ ที่ไม่ควรซับซ้อนจนเกินไปต่อผู้ปฏิบัติงาน 
  5.1.4. ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในด้านมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ รองลงมาคือด้านใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหา ด้านส่งเสริมซึ่งกันและกันใน
การพัฒนาตนเอง ด้านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ด้านแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการท างาน ด้านยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ด้านมีความช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ด้าน
สละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง ด้านไม่ถือเอาผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตัวเอง ด้านมีส่วน
ร่วมรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นโดยเท่าเทียมกัน ด้านมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ด้านกล่าวในสิ่งที่ตรงกับ
ความจริง ด้านไม่ให้ร้ายความผิดแก่ผู้อื่น และด้านไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัวไปเปิดเผย 
ตามล าดับ 
   5.1.4.1 ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ความไว้วางใจเก่ียวกับเพ่ือน
ร่วมงานนั้นที่มีศักยภาพเพียงพอในการท างานให้งานบรรลุผลส าเร็จ  
   5.1.4.2 ด้านการสื่อสารในการแก้ไขปัญหา เกี่ยวกับความไว้วางใจของเพ่ือนร่วมงาน 
การสื่อสารต่างๆ นั้นสามารถแก้ไขได้ให้ตรงจุดเพียงแค่สื่อสารทางตรง และร่วมกันกันแก้ไขปัญหา  
  5.1.4.3 ด้านส่งเสริมซึ่งกันและกันในการพัฒนาตนเอง เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานที่
ช่วยกันส่งเสริม และพัฒนาตนเองร่วมถึงผู้อ่ืนด้วย   
   5.1.4.4 ด้านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย เกี่ยวกับความไว้วางใจ การ
ร่วมงานจะต้องมีความรับผิดชอบต่องานต่างๆ ที่ได้รับไม่ว่าจะประสบความส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 
   5.1.4.5 ด้านการแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เกี่ยวกับความวางใจ
เพ่ือนร่วมงานที่แบ่งปันข้อมูลต่างๆ ของหน่วยงานที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่นๆ สามารถน าไปใช้
เพ่ือเกิดประโยชน์ได้ 
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   5.1.4.6 ด้านการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เกี่ยวกับความไว้วางใจเพ่ือน
ร่วมงานที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนแล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาตนเอง 
   5.1.4.7 ด้านความช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ เกี่ยวกับความไว้วางใจเพ่ือน
ร่วมงานที่มีความช านาญในหน้าที่นั้นๆ ได้ 
   5.1.4.8 ด้านสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง เกี่ยวกับความไว้วางใจเพ่ือน
ร่วมงานว่ามีส่วนร่วมต่างๆ โดยยอมเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือส่วนรวมได้ 
   5.1.4.9 ด้านไม่ถือเอาผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตัวเอง เกี่ยวกับความไว้วางใน
เพ่ือนร่วมงานที่ไม่ถือเอางานของผู้อ่ืนมาเป็นผลงานของตนเอง 
   5.1.4.10 ด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึนโดยเท่าเทียมกัน เกี่ยวกับ
ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในงานนั้นๆ จะช่วยกันยอมรับผลที่ตามมาด้วยกัน  
   5.1.4.11 ด้านความซื่อสัตย์ต่อกัน ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความซื่อสัตย์
ต่อกันโดยไม่หักหลังผู้อ่ืน 
   5.1.4.12 ด้านการสื่อสารที่ตรงกับความจริง ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงานที่ไม่พูด
ปด หรือกล่าวไม่เกินความจริง 
   5.1.4.13 ด้านไม่ให้ร้ายหรือโยนความผิดแก่ผู้อ่ืน ความไว้วางใจเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ให้
ร้ายหรือโยนความผิดให้ผู้อ่ืนไป แล้วตนเองรอดจากความผิด 
   5.1.4.14 ด้านความเป็นส่วนตัว ที่ไม่ควรน าไปเปิดเผย โดยความไว้วางใจเพ่ือน
ร่วมงานที่ไม่น าความลับของผู้อ่ืนไปเผยแพร่ 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย ผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปได้ดังนี้ 
  สมมุติฐานข้อที่  1 หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามโดยใช้
การวิเคราะห์ค่าสัมพันธ์ด้วย (Multiple Regression Analysis) ระดับการติดต่อสื่อสารในการท างาน
เป็นที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถ
น าไปใช้ในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05 
   สรุปว่าระดับการติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม
ของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมี ตัวแปรที่มีอิทธิพล เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร กับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นประจ า รองลงมาด้านผู้บังคับบัญชาของท่าน
เป็นผู้ก าหนดนโยบาย และแผนงานต่างๆ ของหน่วยงาน และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสาร
ที่จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงาน และการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ ตัวแปรไม่มีอิทธิพล ได้แก่
ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงานอยู่เสมอ รองลงมาคือด้าน
ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่
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เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ด้านผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน ด้านท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ตัดสินใจ และร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน ด้านท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้
ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งในการท างานของ
หน่วยงานอยู่เสมอ ตามล าดับ 
  สมมุติฐานข้อที่  2 หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามโดยใช้
การวิเคราะห์ค่าสัมพันธ์ด้วย (Multiple Regression Analysis) วัฒนธรรมองค์กรในการท างานเป็นที่
มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถ
น าไปใช้ในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05  
   สรุปว่าวัฒนธรรมองค์กรในการท างานเป็นที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
รัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรที่มีอิทธิพลตามล าดับ ได้แก่ ด้านท่านมีความเข้าใจใน
ขอบเขตงาน และหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน รองลงมาคือด้านองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน และด้านท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบาย และกฎเกณฑ์ท่ี
องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด ตัวแปรไม่มีอิทธิพลได้แก่ ด้านองค์กรของท่านมีความพยายามใน
การลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง รองลงมา ด้านในหน่วยงานของท่าน 
พนักงานแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน ด้านท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี
ประสบการณ์ ด้านการยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ ด้านส่วนใหญ่การ
ตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว ด้านการได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่าน
ต้องการจากองค์กร ด้านองค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน ด้านภายในองค์กรของ
ท่านมีสายบังคับบัญชา และขั้นตอนในการท างานที่เข้มงวดมากเกินไป ด้านพนักงานส่วนใหญ่ใน
องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน และด้านองค์กรของท่านมีการน าความ
คิดเห็นของพนักงานงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน  
 สมมุติฐานข้อที่  3 หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามโดยใช้
การวิเคราะห์ค่าสัมพันธ์ด้วย (Multiple Regression Analysis) ความไว้วางใจในการท างานเป็นที่มี
อิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถ
น าไปใช้ในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05  
   สรุปว่าความไว้วางใจในการท างานเป็นที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
รัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรอิทธิพล ได้แก่ ด้านแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน รองลงมา ด้านไม่ถือเอาผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตัวเอง ด้านมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่
เกิดข้ึนโดยเท่าเทียมกัน และด้านกล่าวในสิ่งที่ตรงกับความจริง ตัวแปรที่ไม่มีอิทธิพล ได้แก่ ด้านมี
ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย รองลงมา คือ ด้านยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ด้านมี
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ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ด้านมคีวามช านาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ด้านใช้การ
สื่อสารในการแก้ไขปัญหา ด้านมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ด้านสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง ด้าน
ไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัวไปเปิดเผย ด้านส่งเสริมซึ่งกันและกันในการพัฒนาตนเอง และด้าน
ไม่ให้ร้ายความผิดแก่ผู้อ่ืน  
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  จากการทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 พบว่าการติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นที่มีอิทธิพลต่อ
การท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถน าไปใช้ในการ
ท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   ศรีสุนันท์ อนุจรพันธ์ และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง 
พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา “บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน)” เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร และศึกษาอุปสรรค และแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารภายในองค์กร รวมถึง
การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่แนว
ทางการพัฒนาองค์กรที่ดี โดยผลของงานวิจัยนี้ คือ เป็นไปตามสมมุติฐานที่ได้ตั้งไว้ โดยดูได้จากด้าน
แหล่งข้อมูลจะได้รับความข่าวสารมากที่สุดมาจากจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (อีเมล์) บอร์ดประกาศ 
จดหมายข่าว และหนังสือหรือประกาศค าสั่ง ซึ่งล้วนแล้วต้องสื่อสารให้เกิดความชัดเจน ถูกต้อง เรียบ
เรียบขัดเกลาให้เกิดความเข้าใจตรงกันเพื่อให้ปฏิบัติไปในทางเดียวกันทั้งองค์กร แต่อาจจะมีบาง
พนักงานที่ความเข้าใจไม่ตรงกันก็สามารถสอบถามกันเพ่ือนร่วมแผนกเป็นอันดับแรกก่อน หรือไม่ก็
ผู้บังคับบัญชาของตนเองด้านแหล่งข้อมูล พนักงานจะได้รับข่าวสารจากจดหมายอิเล็กทรอนิคส์ 
(อีเมล์) บอร์ดประกาศ จดหมายข่าว และหนังสือหรือประกาศค าสั่ง บ่อยท่ีสุด 3 อันดับแรก 
ตามล าดับซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแหล่งข้อมูลที่เป็นลายลักษณ์อักษร  
      พันธิวา ชูศรีโสม และณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2555) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง
การศึกษาพฤติกรรมการสื่อสาร และความพึงพอใจในการสื่อสารของข้าราชการทหาร กรมการทหาร
สื่อสาร กองทัพบก ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร พฤติกรรมการสื่อสาร 
ลักษณะทางประชากรที่มีผลต่อพฤติกรรมการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร และความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการสื่อสารและความพึงพอใจในการสื่อสารของข้าราชการกรมทหารการสื่อสาร 
สังกัดกองทัพบก ผลลัพธ์ของงานวิจัยนี้ คือ พฤติกรรมการสื่อสารมีความแตกต่างกันตามชั้นยศซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สฤษดิ์พงษ์ กันศิริ ที่กล่าวไว้ว่า ชั้นยศมีผลต่อพฤติกรรมการสื่อสารทั้ง
ทางด้านการปฏิบัติงาน ด้านสวัสดิการ และด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ สฤษดิ์พงษ์ กันศิริ 
(2542) ส่วนความพงึพอใจในการสื่อสารเป็นเรื่องของทัศนะของบุคลากรแต่ละคนในองค์กรที่มีต่อการ
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ติดต่อสื่อสารในองค์กร ซึ่งครอบคลุมถึงข่าวสาร ช่องทางการติดต่อสื่อสารในองค์กร บรรยากาศใน
การติดต่อสื่อสารในองค์กร การติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการสื่อสารในองค์กรด้วย
ตนเอง ถ้าการติดต่อสื่อสารในองค์กรสอดคล้องกับความต้องการและความรู้สึก ความพึงพอใจในการ
ติดต่อสื่อสารก็จะเกิดข้ึน ด้านความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการสื่อสารและความ พึงพอใจในการ
สื่อสาร) กล่าวว่า พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสในการติดต่อสื่อสาร ความถูกต้องของข่าวสารเป็นตัว
พยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมการสื่อสารจึงมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
  จากการทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 2 พบว่าวัฒนธรรมองค์กรในการท างานเป็นที่มีอิทธิพลต่อ
การท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถน าไปใช้ในการ
ท างานเป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   สมจินตานา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรม
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ได้มีวัตถุประสงค์ใน
การการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจทางการ
เงินในประเทศไทย ผลงานวิจัยนี้ คือ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว้ กล่าวคือ รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูง จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง 
และรัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง จะมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล ที่มากกว่ารัฐวิสาหกิจ
ที่มีประสิทธิผลต่ าโดย รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลบางประการ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง แต่มีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลทุกประการ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ า 
       พิเชฐ ทรวงโพธิ์, วันทนีย์ ภูมภิัทราคม และธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร (2553) ได้ศึกษา
งานวิจัยนี้เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
กรมทรัพยาการน้ าบาดาล ได้มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยฉบับนี้ เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรม
องค์กรของกรมทรัพยาการน้ าบาลดาล แรงจูงใจในการท างาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลกับแรงจูงใจในการท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลาการกรมทรัพยากรน้ าบาล ผลของงานวิจัยนี้ คือ ได้พบว่าสมมุติฐาน
ของการวิจัย มีความสอดคล้องและเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ได้ก าหนดข้อที่ 1 คือ เรื่อง
ปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกรมทรัพยากรน้ าบาดาล และ
ข้อที่ 2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรกรม
ทรัพยากรน้ าบาดาล 
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 จากการทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 3 พบว่าความไว้วางใจในการท างานเป็นที่มีอิทธิผลต่อการ
ท างานเป็นทีมของรัฐวิสาหกิจผลการทดสอบสมมุติฐานมีตัวแปรบางตัวสามารถน าไปใช้ในการท างาน
เป็นทีมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ .05 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล (2554) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรทางการศึกษาเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษานี้ว่า เพื่อศึกษา
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางในองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพัน
ในองค์การของบุคลาการทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลของานวิจัย
นี้พบว่า ข้อที่ 1 ด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากร ทางการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง และมีเพียงความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรทางการศึกษาเท่านั้นที่อยู่ในระดับสูง แต่เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการท างานเป็นราย
ด้านพบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ข้อท่ี 2
ด้านปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ สายงาน สังกัดพ้ืนที่ ที่แตกต่างกันมีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยทางสถิติที่ .05 และปัจจัยด้านสังกัดพ้ืนที่ที่
แตกต่างกันมีความไว้วางใจในองค์กร และความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ข้อที่ 3 ด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์กร ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกันในระดับปานกลาง ข้อที่ 4 
ด้านความไว้วางใจองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้านสถานะ ทางอาชีพเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา (R2 = .547) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001 และข้อที่ห้า ด้านความไว้วางใจในองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้านสถานะ 
ทางอาชีพเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา (R2 = .343) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
  ในการท าวิจัยเรื่องนี้การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจ ที่มีอิทธิพลต่อ
การท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งสิ่งที่ได้จากาการวิจัยใน
ครัง้นี้ต้องมีความพร้อมเพรียงทางด้านเอกสารต่างๆ ความรู้ การชี้แนะในบางค าถามในแบบสอบถาม
เพราะผู้ตอบแบบสอบถามอาจเกิดความคลาดเคลื่อนจากความเข้าใจในค าถามได้ ดังนั้นเวลาให้กรอก
แบบสอบถามผู้วิจัยต้องคอยก ากับดูแลและตอบค าถามของผู้ตอบแบบสอบถามเพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่
ชัดเจนมากข้ึน 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  ในการท าวิจัยครั้งต่อไปนั้น ควรเพิ่มทฤษฎีอาทิ การวิจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน เช่น 
การสัมภาษณ์รายบุคคลเพ่ือให้ได้ข้อมูลและความต้องการของพนักงาน และกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
อาทิ กลุ่มท างานงานระดับล่างและผู้บังคับบัญชาระดับสูงสุดเพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมในทุก
ภาคส่วนและมีประโยชน์ต่อการน าผลวิจัยไปปรับใช้ให้ตรงกับความต้องการของพนักงานอย่างสูงสุด 
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แบบสอบถาม  
เรื่อง การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกันที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนเพ่ือโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรม
องค์กร และความไว้วางใจกันที่ผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
             ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานปฏิบัติการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้ตอบ
แบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูก
เก็บความลับและเพ่ือใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
             แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ขอบพระคุณพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทุกท่านมี
กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสนี้ 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ  
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ใน          ที่ตรงกับข้อมูลของผู้ตอบแบบส ารวจ 
 
เพศ   (1) ชาย   (2) หญิง 
อายุ   (1) ต่ ากว่า 25 ป ี (2) 25-35 ปี  (3) 36-45 ป ี
   (4) มากกว่า 45 ปี ขึ้นไป 
ระดับการศึกษา 
 (1) ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)           (2) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
 
      (3) ต่ ากว่าปริญญาตรี      (4) ปริญญาตรี/เทียบเท่า        (5) ปริญญาโท/เทียบเท่า/สูงกว่า  
 
สถานภาพ  
 (1) โสด  (2) สมรส (3) หย่าร้าง      
 
อายุงาน 
  (1) ต่ ากว่า 1 ปี   (2) 1-3 ปี 
 (3) 4-5 ปี  (4) มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 การติดต่อสื่อสาร 
  ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ใน          เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ในช่องระดับความคิดเห็น
ที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
5   =     เห็นด้วยมากที่สุด               4   =    เห็นด้วยมาก            3    =    เห็นด้วยปานกลาง 
2   =     เห็นด้วยน้อย                    1   =    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็นด้านการติดต่อสื่อสาร 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

2.1. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออก 
ค าสั่งในการท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

2.2. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่
จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงานและการ
ปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

     

2.3. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้ง
ข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

     

2.4. ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้
ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องของงาน
อยู่เสมอ 

     

2.5. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนด
นโยบายและแผนงานต่างๆ ของหน่วยงาน 

     

2.6. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

     

2.7. ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่า
ค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

     

2.8. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้      
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ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 
2.9. ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อน
ร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นประจ า 

     

 
ตอนที่ 3   วัฒนธรรมองค์กร 
      ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย   ใน          เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ในช่องระดับความคิดเห็นที่
สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
5   =     เห็นด้วยมากที่สุด               4   =    เห็นด้วยมาก            3    =    เห็นด้วยปานกลาง 
2   =     เห็นด้วยน้อย                    1   =    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

3.1. องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหาร
องค์กรที่ชัดเจน 

     

3.2. ท่านมีความเข้าใจในขอบ 
เขตงานและหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน 

     

3.3. ในหน่วยงานของท่านพนักงานแต่ละคนมี
อ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน 

     

3.4. องค์กรของท่านมีความพยายามในการลด
ช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
ลูกน้อง 

     

3.5. ภายในองค์กรของท่านมีสายบังคับ 
บัญชาและข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวด 
มากเกินไป 

     

3.6. ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กร 
ของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว 

     

3.7. พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่าน 
ให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน 
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3.8. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี
ประสบการณ์ 

     

3.9. องค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็น 
ของพนักงานงานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิด 
ความเหมาะสมในการท างาน 

     

3.10. ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ 
กฎเกณฑ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด 

     

3.11. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วน 
ใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ 

     

3.12. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน 

     

3.13. การได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่าน
ต้องการจากองค์กร 

     

 
ตอนที่ 4   ความไว้วางใจ 
      ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ใน          เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ในช่องระดับความคิดเห็นที่
สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
5   =     เห็นด้วยมากที่สุด               4   =    เห็นด้วยมาก            3    =    เห็นด้วยปานกลาง 
2   =     เห็นด้วยน้อย                    1   =    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
 

ความไว้วางใจกัน 

ระดับความคิดเห็นด้านความไว้วางใจ 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

4.1. พนักงานมีความซื่อสัตย์ต่อกัน      

4.2. พนักงานมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

4.3. พนักงานไม่ถือเอาผลงานของผู้อ่ืนมาเป็น
ของตัวเอง 

     

4.4. พนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน      
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ให้ส าเร็จได้ 
4.5. พนักงานไม่ให้ร้ายความผิดแก่ผู้อื่น      

4.6. พนักงานมีความช านาญในหน้าที่ท่ี
รับผิดชอบ 

     

4.7. พนักงานสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้งานส าเร็จ
ลุล่วง 

     

4.8 พนักงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่
เกิดข้ึนโดยเท่าเทียมกัน 

     

4.9. พนักงานส่งเสริมซึ่งกันและกันในการ
พัฒนาตนเอง 

     

4.10. พนักงานกล่าวในสิ่งที่ตรงกับความจริง      

4.11. พนักงานไม่น าความลับหรือเรื่องส่วนตัว
ไปเปิดเผย 

     

4.12. พนักงานยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น      

4.13. พนักงานใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหา      
4.14. พนักงานแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน 

     

 
ตอนที่ 5   การท างานเป็นทีม 
      ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ใน          เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น ในช่องระดับความคิดเห็นที่
สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
5   =     เห็นด้วยมากที่สุด               4   =    เห็นด้วยมาก            3    =    เห็นด้วยปานกลาง 
2   =     เห็นด้วยน้อย                    1   =    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
 

การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็นด้านการท างานเป็นทีม 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

5.1. พนักงานยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตาม
ภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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5.2. พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

     

5.3. พนักงานมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของแผนงานในทุกขั้นตอนอย่าง
ชัดเจน 

     

5.4. พนักงานมีการประชุมร่วมกันทุกครั้งเมื่อมี
การปรับปรุงและแก้ไขแผนการด าเนินงาน 

     

5.5. พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอื่นท่ีอยู่
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ในบางโอกาสที่มีความ
จ าเป็น 

     

5.6. พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
มติของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

     

5.7. พนักงานมีความเต็มใจและช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

5.8. พนักงานได้รับการส่งเสริมให้แสดง
ความเห็นขณะปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

5.9. พนักงานมีการติดต่อสื่อสารกันในทุก
รูปแบบ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

5.10. พนักงานมีการปรึกษาหารือกันด้วยเหตุ
และผล 
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ประวัติผู้เขียน 
 

 ชื่อ – นามสกุล  นาย ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ 
 อีเมล์   vantagewinn@gmail.com 
 ประวัติการศึกษา จบปริญญาตรี จากมนุษยศาสตร์และจัดการการท่องเที่ยว   
    มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ประสบการณ์ท างาน -  
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