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ABSTRACT 
 

This study aimed to investigate Leadership, Organization Culture and 
Communication Process Influencing Employees’ Teamwork Efficiency in Bangkok and 
Metropolitan Areas. 400 people were drawn to be the sample of the study by using 
convenience sampling. The research instrument was a questionnaire that the sample 
filled out by their own. The questionnaire was submitted to the advisor for validating 
content validity, and the reliability coefficient of the 30 questionnaires were 0.967. 
Descriptive statistics (percentage, mean, standard deviation) and inferential statistics 
(multiple regression analysis) were use for describing the data.  
 The results of the study indicated that most respondents were male aged 
from 25 to 31 years old and single status. Their educational levels were bachelor 
degree, and they had 4-6 years of work experience. The hypothesis testing found 
that there were significant difference in Leadership, Organization Culture and 
Communication Process on Influence of Employees’Team Work Efficiency in Bangkok 
at 0.05. 

 
Keywords: Leadership, Organization Culture and Communication Process, 
Employees’ Team Work Efficiency  
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ความส าเร็จที่รอเราเดินไปถึงพร้อมกัน 
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บทที ่1 
บทน า 

      
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 
 ในโลกที่สิ่งรอบตัวมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ข้อมูลข่าวสารมีมากมายและ
สามารถเข้าถึงได้ง่าย เทคโนโลยีเอ้ืออ านวยต่อการติดต่อสื่อสาร สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและ
สังคมเพ่ิมทั้งความได้เปรียบและความเหลื่อมล้ า ส่งผลให้ในโลกธุรกิจมีภาวะการแข่งขันอันรุนแรงเพ่ิม
มากขึ้น ธุรกิจจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือพร้อมรับมือและด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จตรง
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การที่จะท าให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จไม่ว่าจะในระดับใด ภายใต้ภาวะกดดัน
จากการแข่งขัน องค์กรควรปรับปรุงและพัฒนาวิธีด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อม 
 ปัจจุบันการท างานเป็นทีมเป็นแนวปฏิบัติที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางและก าลังเป็นที่
สนใจขององค์กรต่างๆ เนื่องจากมีข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานขององค์กรมี
ประสิทธิผลมากข้ึนหลายประการจากการพัฒนาระบบการท างานของทีมงานให้เกิดความคล่องตัว 
เช่น บริษัทสามารถลดต้นทุนการผลิตลงโดยการน าเสนอกระบวนการท างานใหม่จากทีมงาน บาง
ทีมงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของกลุ่มได้อย่างอิสระท าให้เพ่ิมความยืดหยุ่นในการท างาน 
นอกจากนั้นประสิทธิผลในการท างานยังเป็นผลมาจากการประสานงานที่ดี พร้อมทั้งการสร้างขวัญ
ก าลังใจ (สุธาสินี อาภาศิริกุล, 2556)  
 กล่าวได้ว่าการท างานเป็นทีมนั้นนอกจากจะเป็นเทคนิคส าคัญท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลของงาน
แล้ว การท างานเป็นทีมยังมุ่งเน้นความพึงพอใจร่วมกันของผู้ร่วมงานอีกด้วย สาเหตุเป็นเพราะการ
ท างานเป็นทีมมีเป้าหมายเพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ อันจ าเป็นต้องมีปัจจัยที่ช่วยสนับสนุน
หลายด้านไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร เนื่องจากภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยความสามารถในการจูงใจ หรือการมีคุณสมบัติที่ดีและ
เหมาะสมของผู้น า จะส่งผลให้การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารเป็นไปอย่างราบรื่น 
ลดปัญหาความขัดแย้ง และส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (วุฒิชัย ใจสงค์, 2556) 
 นอกจากนั้นวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นสิ่งส าคัญไม่น้อย เนื่องจากวัฒนธรรมเป็นส่วนที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร ซึ่งแต่ละองค์กรย่อมมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นแบบแผนของ
พฤติกรรมที่บุคคลภายในองค์กรยึดถือและสืบทอดต่อกัน เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติโดยมี
พ้ืนฐานมาจากความเชื่อ และค่านิยมต่างๆจนกลายเป็น ระเบียบแบบแผน ขนบธรรมเนียมประเพณี
ของแต่ละองค์กร ดังนั้นหากพนักงานมีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรก็จะ
ส่งเสริมให้องค์กรมุ่งสู่ความส าเร็จตรงตามเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยที่มีความส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งซึ่งเป็นกระบวนการในการขับเคลื่อนให้พนักงานในองค์กร
มีความเข้าใจต่อเป้าหมายที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถเดินหน้าไปสู่เป้าหมาย
พร้อมๆกันอันเป็นผลดีต่อองค์กรนั่นคือ กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หากในองค์กรมีการสื่อสาร
ที่ไม่ชัดเจน อาจก่อให้เกิดความเข้าใจผิด ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในส่วนรวม จนท าให้การท างานไม่
ประสบผลผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ และในทางกลับกันหากมีการสื่อสารที่เหมาะสมเอ้ือต่อ
กระบวนการท างานแล้ว ก็จะช่วยให้การปฏิบัติงานเกิดความคล่องตัว มีความรวดเร็วในการท างาน ไม่
เพียงเท่านั้น การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ยังช่วยลดความผิดพลาดและความขัดแย้งที่อาจส่งผลเสีย
รุนแรงต่อองค์กรได้อีกด้วย  

สาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้น เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรม
องค์กร และปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมหรือไม่ 
โดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้พิจารณา
ประเด็นที่ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษาดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน ภาวะผู้น าแบบมี
พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
     ปัญหาดังกล่าวมีแนวคิดของ Likert (1961) เป็นแนวคิดท่ีใช้ในการตรวจสอบ รวมทั้งมี
งานวิจัยอ้างอิงของ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต1 และทิมมิกา เครือเนตร (2556) ศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยฟู้ดส์กรุ๊ป จ ากัด  

2. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่ 
งาน วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 

ปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม (The Theory of  
Cultural Propriety) ของ Handy (1995) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ก าหนดคุณลักษณะของรูปแบบวัฒนธรรม 
และได้มีงานวิจัยอ้างอิงของ รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และ กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2555) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของภาคเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร และ สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ศึกษาเรื่องลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ และการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย  

3. ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย การสื่อสารจากบนลงล่าง  
การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน และการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับ
ภายในองค์กร 



3 

 

ปัญหาข้างต้นได้มีแนวคิดรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ กล่าวถึงโดย โชติรัตน์ ศรีสุข 
(2554) เป็นแนวคิดที่น ามาก าหนดรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร รวมทั้งมีงานวิจัยอ้างอิงของ  
จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธ์ (2556) ที่ศึกษาเก่ียวกับความคิดเห็นต่อการสื่อสารในองค์กร: กรณีศึกษา
โรงพยาบาลนนทเวช โดยศึกษาจากพนักงานฝ่ายสนับสนุนบริการ ฝ่ายบริการทางการแพทย์ และฝ่าย
พยาบาล ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลนนทเวช และกัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ศึกษาเก่ียวกับ
ลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  
     จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึง สามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางในการศึกษาเป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 
     การศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษากระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3 ขอบเขตงานศึกษาวจิยั 
       ขอบเขตของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้สามารถอธิบายเป็นประเด็นตามหัวข้อ ดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยที่ใช้แบบสอบถามลักษณะปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้านภาวะผู้น า 
ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร และข้อมูลด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ โดยเลือกผู้ตอบที่ท างานในบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร แจกแบบสอบถามผ่าน Website ซึ่งก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400  จากการวิเคราะห์ผลโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ± 5% โดยท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่วันที่ 1-31 
สิงหาคม 2558 
 1.3.3 ตวัแปรใชใ้นการศกึษาวจิยั 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.1 ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรม 
มุ่งงาน ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
   1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้น 
บทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็น
ผู้น า 
   1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การ 
สื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน และการสื่อสารแบบต่าง
หน่วยงานหรือต่างระดับภายในองค์กร                
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและ
เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา การสนับสนุนและ
ความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ กระบวนการท างานและ
การตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 
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     1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  
3 กลุ่ม โดยกลุ่มแรก คือ กลุ่มภาวะผู้น า ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน ภาวะผู้น า
แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ส่วนกลุ่มที่สอง คือ กลุ่ม
วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน วัฒนธรรมเน้นที่
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างข้ึนบน การสื่อสาร
ในแนวนอน และการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร และกลุ่มตัวแปรตาม
จ านวน 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ด้านความ
เปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ด้านความ
ร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ และด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่
ถูกต้องและเหมาะสม          
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายโดยกรอบแนวความคิดของการศึกษาวิจัย
ดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย 
 

      กลุ่มตวัแปรอสิระ                                       กลุ่มตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ จ านวน 3 กลุ่ม คือ ภาวะ
ผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือ ระดับ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
 
1.4 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
        1.4.1 สมมุตฐิานการวจิยั 
          การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายใน
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
การก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน แบบมีพฤติกรรม 
มุง่ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน  

ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ า 
1. ภาวะผู้น าแบบมีพฤตกิรรมมุง่งาน 
2. ภาวะผู้น าแบบมีพฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรอืมุ่งคน  
3. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
 

ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
1. วัฒนธรรมเน้นบทบาท 
2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน  
3. วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  
4. วัฒนธรรมแบบเป็นผูน้ า 

ตวัแปรดา้นกระบวนการสือ่สารภายในองคก์ร  
1. การสือ่สารจากบนลงล่าง  
2. การสือ่สารจากล่างขึ้นบน  
3. การสือ่สารในแนวนอน  
4. การสือ่สารแบบต่างหน่วยงานและตา่งระดับภายในองค์กร                
 

ตวัแปรดา้นระดบัประสทิธผิลการท างานเปน็ทมี  
1  วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกนั  
2. ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา  
3. การสนับสนนุและความไว้วางใจต่อกัน  
4. ความรว่มมอืและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  
5. กระบวนการท างานและการตดัสินใจที่ถกูต้องและ 
   เหมาะสม 
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วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการสื่อสารจาก 
บนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการสื่อสารแบบต่าง
หน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อเป็นการศึกษาวิจัยโดยท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 

1.4.2  สถติิทใีชส้ าหรับงานศกึษาวจิยั   
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้สามารถแบ่งวิธีการทางสถิติได้ 2 ประเภท ได้แก ่ผลการศึกษาวิจัยที่  
รายงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และผลการศึกษาวิจัยที่รายงานด้วย
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยใช้สถิติในการ
ศึกษาวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)                  

สมมุติฐานข้อที่ 3 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
1.5 ข้อตกลงเบื้องตน้ 
       ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.5.1 พนักงานในระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีระบบการท างานเป็นทีม มีการ 
ร่วมงาน ติดต่อประสานงานกับผู้อ่ืนในบริษัทและมีผู้บังคับบัญชาโดยตรง 

1.5.2 ทัศนคติและมุมมองของพนักงานจะขึ้นอยู่กับความคิดเห็นส่วนบุคคลของพนักงานต่อ
การท างานเป็นทีมในบริษัท  
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1.6 ข้อจ ากดัของงานศกึษาวจิยั 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีข้อจ ากัดของงานวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 งานวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของ 
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เท่านั้น ไม่มี
การสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนใดเพ่ิมเติม และท าการศึกษาเฉพาะพนักงานในระดับปฏิบัติการเท่านั้น  
 1.6.2 งานศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วง
เดือนสิงหาคม พ.ศ.2558              
 1.6.3  งานศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชน  
โดยจะท าการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรภาวะผู้น า กลุ่มตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร และ
กลุ่มตัวแปรกระบวนการสื่อสารในองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระท่ีมีต่อกลุ่มตัวแปรประสิทธิผลในการ
ท างาน  
        
1.7 นยิามศัพท์ทีใ่ชใ้นการศึกษาวจิยั 
  ค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้สามารถนิยามได้ดังนี้ 
          1.7.1 ภาวะผู้น า คือ รูปแบบของภาวะผู้น าภายในองค์กร ซึ่งได้แก่ แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน 
แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน แบบมีส่วนร่วม 
          1.7.2 วัฒนธรรมองค์กร คือ รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรด้าน
เน้นบทบาท ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน 
ด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร 
          1.7.3 กระบวนการสื่อสารในองค์กร คือ รูปแบบของกระบวนการสื่อสารในองค์กร ซึ่งได้แก่ 
ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการ
สื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร 
 1.7.4 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร ประกอบด้วย ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ
เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ด้านความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ด้านการ
สนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ด้านความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ และ
ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม          
 1.7.5 พนักงานบริษัทเอกชน เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ที่ด าเนินกิจการ
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระบบการท างานเป็นทีม มีผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
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1.8 ประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากงานศึกษาวจิยัในครัง้นี้ 
          1.8.1 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานศึกษาวิจัยในครั้งนี้โดยสามารถน าไปปรับใช้ในการ
ท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด เพื่อส่งเสริมความได้เปรียบทางการแข่งขันในโลกธุรกิจ 
 1.8.2  ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้คาดว่าสามารถน าไปปรับปรุงแก้ไขระบบการท างาน  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน   
 1.8.3 ผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้คาดว่าจะเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาด้านภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และกระบวนการสื่อสารในองค์กรต่อ
ประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม 
 



บทที่ 2 
แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 
                  งานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัย
ด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความส าคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และกระบวนการสื่อสาร 

ภายในองค์กร ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
2.2.1 ภาวะผู้น า ได้แก่ แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน แบบมีพฤติกรรมมุ่ง 

ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน แบบมีส่วนร่วม  
2.2.2 วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่ 

งาน วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
2.2.3 กระบวนการสื่อสารภายใน ได้แก่ ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง  

ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่าง
ระดับภายในองค์กร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
      
2.1 ประวัติและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 

ในปัจจุบันการท างานเป็นทีมกลายเป็นกลยุทธ์ที่มีความส าคัญเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะในยุคที่
มีการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจสูง ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม ซึ่งส่งผลต่อการ
ท างานให้เกิดความซับซ้อนมากข้ึน เป็นเหตุให้องค์กรต้องมีการปรังปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนา
ระบบการท างานให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้
อย่างชัดเจนนั่นคือ การเปลี่ยนรูปแบบการท างานจากแบบคนเดียว (One Man Show) กลายเป็น
การท างานเป็นทีม (Team Work) เพราะองค์กรได้เล็งเห็นแล้วว่าการท างานคนเดียวโดยไม่มีการ
มอบหมายงาน ไม่มีการวางแผนร่วมกัน อาจท าให้ผลงานไม่เกิดการพัฒนาและไม่สามารถก้าวหน้า
อย่างที่ควร ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งผลเสียต่อองค์กรมากกว่าผลดี  
  การบริหารงานให้องค์กรเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้น ทีมงานควรเห็นถึงความส าคัญ
และให้ความสนใจกับผู้ปฏิบัติงานส่วนต่างๆภายในองค์กร การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและมี
จิตส านึกในการเพ่ิมผลผลิต สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว องค์กรก็จะยิ่งมีความ
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ได้เปรียบและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันได้มากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นการท างานเป็นทีมยังช่วย
เพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร เป็นผลมาจากสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงานและมีความพึงพอใจ
เพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นจึงเป็นความคาดหมายขององค์กรที่ต้องการให้พนักงานมีการท างานร่วมกันเป็น
ทีม และเป็นทีมท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมจะมีมากหรือน้อยย่อมข้ึนอยู่กับหลายปัจจัย อันเป็นการ
ท างานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรหลายฝ่าย หรือหลายกลุ่ม โดยแต่ละฝ่ายหรือแต่ละกลุ่ม
จะมีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆที่แตกต่างกันออกไป เพื่อตอบสนองต่องานที่ต้องท าร่วมกัน ทุกคน
ต่างพร้อมให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ต่างยอมรับในความสามารถของกัน มีการเอาใจใส่ซึ่งกันและ
กัน มองข้ามสิ่งที่เป็นประโยชน์ส่วนตัว ชว่ยกันแก้ไขและรับมือกับวิกฤตการณ์โดยปราศจากการต าหนิ
หรือโทษกันไปมา มีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการท างาน รวมถึงการสื่อสารที่ดีภายใน
องค์กร สุดท้ายคือยอมรับผลแห่งความส าเร็จและความล้มเหลวร่วมกัน นอกจากนี้การท างานเป็นทีม
ก่อให้เกิดความสามัคคี ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก เพราะความสามัคคีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการท างานโดยตรง  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 

2.2.1 ภาวะผู้น า 
นิยามและความหมาย 
“ภาวะผู้น า” (Leadership) หรือความเป็นผู้น านั้นแตกต่างจากค าว่า “ผู้น า” ซึ่งกล่าวได้ว่า 

“ภาวะผู้น ามักจะมีอยู่ในผู้น าเสมอ แต่ไม่ใช่ผู้น าทุกคนที่จะมีภาวะผู้น า” ที่เป็นเช่นนั้นเพราะภาวะผู้น า
เป็นความสามารถของการน าความคิดให้กับผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร โดยที่ผู้ตามมี
ความเชื่อมั่น ศรัทธา พร้อมที่จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ผู้น าที่ได้มาจากต าแหน่งและหน้าที่เพียง
อย่างเดียวก็อาจจะขาดภาวะผู้น าได้ จะเห็นได้ว่าในบางองค์กร หรือบางหน่วยงานที่มีผู้น าที่ขาดภาวะ
ผู้น า ก็จะส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า  

ภาวะผู้น า หมายถึง เครื่องมือในการบริหารของผู้น า เป็นสิ่งที่สามารถสร้างและพัฒนาได้ 
โดยการสร้างความศรัทธา สร้างความน่าเชื่อถือในองค์กร ในคราวผู้บริหารโดยบทบาทหน้าที่นั้นต้อง
เป็นผู้น าแต่ในทางกลับกันผู้น าอาจจะไม่อยู่ในต าแหน่งผู้บริหาร เพราะฉะนั้นผู้บริหารที่จะประสบ
ความส าเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า ส่วนผู้บริหารที่ขาดภาวะผู้น าจะบริหารงานโดย
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อาศัยอ านาจตามขอบเขตหน้าที่ท่ีระบุตามกฎหมาย ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะพยายามหลีกเลี่ยงการใช้
อ านาจที่มีอยู่ แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโน้มน้าวจิตใจให้ผู้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
และสุดความสามารถ (นิรันดร์ ขันธวิธิ, 2556) 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งสร้างข้ึนแล้วมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ ซึ่ง
ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามภายในองค์กร เพ่ือให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ 
ซึ่งเป็นการปฏิบัติจากความเชื่อมั่น ศรัทธาในตัวของผู้น า ด้วยความทุ่มเทมุ่งม่ันเพ่ือให้บรรลุดัง
จุดหมายเดียวกันขององค์กร (กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554)   

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารน าความรู้ความสามารถมาปรับใช้ในการท างาน
ในลักษณะการจูงใจ ใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 
การติดต่อสื่อสาร การปกครองบังคับบัญชา การควบคุม การตัดสินใจ และสร้างสัมพันธภาพกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามบรรลุวัตถุประสงค์ตรงตามเป้าหมายของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (ศศิวิมล สุขทนารักษ์, 2554) 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้ ความสามารถพิเศษในการที่มีอิทธิพลเหนือบุคล 
หรือกลุ่ม และสามารถจูงใจให้บุคคล หรือกลุ่มอ่ืนๆ ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของตน เพื่อเป็น
ผลประโยชน์ต่อส่วนรวม หรือเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ ก าหนดไว้โดยต้องได้รับความยินยอม
จากผู้ที่ปฏิบัติตาม (ทิมมิกา เครือเนตร, 2556) 

จากความหมายทั้งหมด ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ และวิธีการที่ผู้น าใช้
อิทธิพลที่ตนมีในการโน้มน้าวหรือชักจูงใจผู้ตามจากความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้น า เพ่ือให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

แนวคิดและทฤษฎี 
Likert (1961) กล่าวว่า การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาถึงความแตกต่างของ

พฤติกรรมระหว่างผู้น าที่ประสบความส าเร็จกับผู้น าที่ไม่ประสบความส าเร็จ หนึ่งในการศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่จะกล่าวถึงคือ การศึกษาภาวะผู้น าที่สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan Studies) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นหาความสัมพันธ์
ระหว่าง พฤติกรรมของผู้น ากับกระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม โดยใช้เครื่องมือ
ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร การตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจ การ
ตัดสินใจ การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลการควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย  ซึ่ง
ผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ หรือมี
ประสิทธิภาพน้อย  
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การเปรียบเทียบระหว่างผู้น าที่มีประสิทธิภาพกับไม่มีประสิทธิภาพนั้นมีผลจากการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) 
ท าให้สามารถแยกพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 3 แบบ ดังนี้  

1. พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผู้น าที่สามารถท างานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพจะมีแนวทางในการท างานโดยมีความแตกต่างจากผู้ใต้บังคับบัญชา ที่จะต้องใช้เวลา
และความพยายามในปฏิบัติงานอย่างมาก แต่ผู้น าจะมุ่งความส าคัญไปที่ภาระหน้าที่ของผู้น า ซึ่งได้แก่ 
การวางแผน การจัดตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และคอยให้
ความช่วยเหลือในรูปแบบต่างๆให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น ตั้งแต่การจัดหาวัสดุอุปกรณ์และ
เครื่องมือต่างๆ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างาน ยิ่งกว่านั้นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมักจะแนะน าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งเป้าหมายของงานที่ท้าทาย และสามารถเป็นไปได้  

2. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior)  
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะเป็นผู้น าที่แสดงออกถึงความเป็นมิตร คอยห่วงใยและช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รับฟังและเข้าใจปัญหา รวมถึงพร้อมให้ความช่วยเหลือ นอกจากนั้นแล้วยังคอย
สนับสนุน ผลักดัน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งในการ
ปฏิบัติงานหรือการนิเทศงานจะท าโดยคอยดูแลอยู่ห่างๆ ทั้งยังเปิดโอกาสให้ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระ 
ไม่เข้าไปควบคุมเข้มงวด แต่คอยไถ่ถามเมื่อมีปัญหา ซึ่งผู้น าจะตั้งเป้าหมายและคอยให้ค าแนะน า 

3. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) จะเป็นผู้น าที่มักเปิด 
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในทุกๆขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนการ
ตัดสินใจ พิจารณา หรือแก้ปัญหาต่างๆ ซึ่งผู้น าจะใช้วิธีการนิเทศหรือติดตามงานเป็นกลุ่มแทนที่จะ
เป็นการนิเทศเดี่ยว เนื่องจากการนิเทศกลุ่มจะท าให้การแสดงความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไป
ได้อย่างราบรื่นและเป็นกันเอง อันเป็นการเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมือ เพ่ิมความเป็นส่วนหนึ่ง
ของงาน และเป็นการลดความขัดแย้ง ซึ่งผู้น าจะเป็นผู้สนับสนุนให้มีการร่วมอภิปราย เป็นผู้อภิปราย
ผล ก าหนดขอบเขตและทิศทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงวิธีแก้ปัญหา แต่อย่างไรก็ตามผู้น าก็ยังคงเป็น
ผู้ที่ต้องรับผิดชอบในผลลัพธ์ทั้งหมดเช่นเดิม แม้จะใช้การนิเทศงานเป็นกลุ่ม ผลจากการศึกษาการใช้
กลุ่มในการนิเทศงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบว่า ได้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจและใช้
ความพยายามในการท างานมากข้ึน  

ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ในสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 โดยศึกษาจากครูผู้สอนระดับประถมศึกษา 
ในเขตอ าเภอคลองหลวง ปีการศึกษา 2553 จ านวนทั้งสิ้น 300 คน ผลการวิจัยพบว่า 1.) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา และ 2) สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก ทั้ง
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โดยรวมและรายด้าน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับสมรรถนะการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1  พบว่าโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง  

ทิมมิกา เครือเนตร (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด โดยศึกษาจากพนักงานของบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด 
จ านวนทั้งสิ้น 255 คน ผลการวิจัยพบว่า 1.) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย คือภาวะผู้น าแบบท างานเป็นทีม รองลงมาภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน ภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า และภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ตามล าดับ  2.) ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน
และภาวะผู้น าแบบทางสายกลางมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
3.) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน
และภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานกับภาวะผู้น าของพนักงาน บริษัท ไทย
ฟู้ดส์กรุ๊ป จ ากัด เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า มุ่ง
คนต่ า ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน และภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ตามล าดับ 

วุฒิชัย ใจสงค์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อ
ภาวะผู้น าของบริหารที่มีผลต่อ กรณีศึกษาพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในกรุงเทพมหานคร ศึกษาถึง
ลักษณะความสัมพันธ์ของพฤติกรรมภาวะผู้น า คุณลักษณะ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพของผู้บริหาร และ
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนหา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน กับแนวโน้มพฤติกรรมกาปฏิบัติงาน ใน
อนาคต จ านวน 402 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 28 - 34 ปี 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มีระดับเงินเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี ลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานอย่างน้อย 
2 กลุ่มเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ธนาคารพาณิชย์แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์หรือค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก และคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
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กุลนิษฐ์ รู้บุญ, อรรณพ จีนะวัฒน์ และประสิทธิ์ เขียวศรี (2557)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ศึกษาแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา และรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 โดยศึกษาจากผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 จ านวน 332 คน  พบว่า 1) แบบภาวะผู้น าแบบมีส่วน
ร่วม แบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ และแบบภาวะผู้น าแบบสั่งการ เป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์
ระดับมาก ส่วนแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุนอยูในระดับปานกลาง 2) ประสิทธิผลของการบริหารงาน
วิชาการในสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ในทางบวกอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ยกเว้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ด้านการพัฒนาห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

2.2.2 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
นิยามและความหมาย 
วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนหรือวิถีชีวิตขององค์กรที่สมาชิกยอมรับและยึดถือ

ปฏิบัติร่วมกันเป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ขององค์กร และเป็นแบบ
แผนทางการกระท าขององค์กรและความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร (ส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์, 2555)  

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานของพฤติกรรม เป็นการ
แสดงออกท่ีเกิดจากสมาชิกภายในองค์กร ท าหน้าที่หล่อหลอมสมาชิกภายในองค์กรให้เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละองค์กร ท าให้เป็นเอกลักษณ์ที่จะถ่ายทอดให้สมาชิกขององค์กรรุ่นใหม่
ต่อไป (กรรณิกา โพธิ์ลังกา, 2557) 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง เครื่องสร้างความเข้าใจและสร้างวัฒนธรรม ตลอดจนสามารถ
สร้างความม่ันคงให้กับองค์กรนั้นๆ  เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรภายในองค์กรนั้นๆ สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผล  โดยสมาชิกภายในองค์กรนั้นๆจะต้องเข้าใจและสามารถเข้าถึง
กระบวนการสื่อสารได้เป็นอย่างดี เป็นการติดต่อระหว่างบุคคลภายในองค์การ มีลักษณะเป็น
เครือข่าย ซึ่งอาจกระท าได้โดยอาศัยเครื่องมือในการสื่อสารระหว่างกันด้วยการพูด การเขียน การใช้
สัญลักษณ์ เพ่ือให้ผู้อ่ืนรับทราบได้ (เวณิกา ชัยยิ้ม, 2558) 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วิถีการด าเนินชีวิตของสมาชิกที่อยู่ภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง 
ซึ่งมีค่านิยม ความเชื่อ ที่สมาชิกภายในองค์กรยอมรับ และสามารถน ามาปฏิบัติเป็นหลักในการท างาน 
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โดยมีกระบวนการถ่ายทอดวิถีการด าเนินชีวิตจากรุ่นสู่รุ่น อย่างหลากหลายรูปแบบ ช่วยส่งเสริมให้
การท างานขององค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (กาญจนา เกสร, 2555) 

จากความหมายทั้งหมด ผู้วิจัยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วิถีปฏิบัติ แบบแผน
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร อันเป็นสิ่งที่หล่อหลอมจากความคิด ความเชื่อ ทัศนคติต่างๆที่พึง
กระท าต่อกันมา ซึ่งส่งผลต่อกระบวนการท างาน และความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร 

แนวคิดและทฤษฎี 
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

 องค์ประกอบพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรจะมีอยู่ 5 ประการ คือ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ค่านิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพิธี และเครือข่ายทางวัฒนธรรม 

1. สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ บริษัทแต่ละบริษัทจะต้องด าเนินการภายใต้ 
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เจาะจง และก าหนดตามประเภทขององค์กรที่ต้องการเจริญเติบโต  

2. ค่านิยม ค่านิยมที่ยึดถือร่วมกันโดยพนักงานทุกคนจะมีคุณลักษณะพ้ืนฐานของ 
องค์กร ค่านิยมคือสิ่งที่ผลักดันความพยายามร่วมกันของสมาชิกในองค์กร โดยค่านิยมจะถูกระบุไว้
ภายในเป้าหมายคือ ค าขวัญของบริษัท  

3. วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไว้อย่างใกล้ชิดกับวัฒนธรรมองค์กร  
ตัวอย่างเช่น วัฒนธรรมองค์กรของไมโครซอฟท์จะถูกเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับวีรบุรุษของพวกเขาคือ 
บิลล์ เกตส์ พนักงานสามารถเข้าหาเกตส์โดยตรงผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์เมลของบริษัท เกตส์จะ
พยายามตอบค าถามแต่ละข้อภายในวันที่เขาได้รับ 

4. ธรรมเนียมปฏิบัติ กิจกรรมและเหตุการณ์ปกติจะเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม 
องค์กรด้วย 

5. เครือข่ายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์กรจะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็น 
ทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทก่อนหน้านี้จะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็น
ทางการ ซึ่งจะถูกรับรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์กรและระหว่างรุ่นสู่รุ่นของพนักงานที่ต่อเนื่องกัน 

ลักษณะของวัฒนธรรมที่จะส่งเสริมให้องค์กรบรรลุประสิทธิผล 
การศึกษาของ Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิผลขององค์กร 

พบว่าวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่ง
วัฒนธรรมก่อให้เกิดลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 

1. การผูกพัน (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองค์กร 
2. การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
3. การประพฤติปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ (Consistency) ก่อให้เกิดการท างานที่ 
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ประสานสอดคล้องกัน และสามารถคาดการณ์ถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนได้ 
4. มีวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การที่เหมาะสม ท าให้องค์การมีกรอบและทิศ 

ทางการด าเนินงานที่ชัดเจน 
Deal & Kennedy (1982) ได้เสนอความคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรจะมีทั้งวัฒนธรรมองค์กร

ลักษณะเข้มแข็งกับวัฒนธรรมลักษณะอ่อนแอ โดยจะมีแบบแผนและส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่
ส าคัญ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเข้มแข็ง 
  1.1 มีค่านิยม ซึ่งจะสะท้อนวิสัยทัศน์ และความเชื่อขององค์กรที่ชัดเจน ดังเช่น บริษัท 
3M ที่มีความเชื่อในการมุ่งสร้าสรรค์นวัตกรรม 
  1.2 มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏอยู่ในเรื่องเล่าขององค์การ เช่น บิลเกตต์ จะมีวีรบุรุษที่
ส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมการมุ่งคิดไปข้างหน้าให้เกิดขึ้นแก่ไมโครซอฟท์ 
  1.3 มีพิธีกรรมและพิธีการ เพื่อเป็นการเน้นย้ าค่านิยมขององค์การ เช่น  พิธีมอบ
รางวัลดีเด่นให้แก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ แก่องค์การ 
  1.4 มีเครือข่ายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเป็นวิธีการต่าง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมให้ถูก
ปลูกฝังและเน้นย้ าวัฒนธรรมองค์การแก่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ  เช่น การมีสมุกพกหรือบัตร
วัฒนธรรมองค์การติดตัวพนักงาน 
 โดยทั่วไปพบว่า วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะท าให้สมาชิกยึดมั่นต่อจุดมุ่งหมายขององค์กร สร้าง
แรงจูงใจให้แก่สมาชิก แต่ขณะเดียวกันก็พบว่า องค์กรมักจะยึดถือและมุ่งเน้นระบบการท างานภายใน
องค์การเป็นส าคัญ ตลอดจนมีความเป็นระบบราชการเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าองค์การ
นั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความส าเร็จ และหากต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงก็
มักจะเปลี่ยนได้ยาก ตัวอย่างขององค์กรที่มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ได้แก่ วอลมาร์ท สายการบินเซาท์
เวสต์ บริษัทเครื่องส าอาง แมรี่เคย์ สวนสนุกดิสนีย์ และฮิวเล็ต แพคการ์ด เป็นต้น 

2. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะอ่อนแอ จะเป็นวัฒนธรรมที่บุคลากรภายในอาจจะไม่ 
เห็นพ้องต้องกันมากนัก และสามารถเปลี่ยนแปลงได้ง่าย ซึ่งมักจะปรากฏในองค์กรที่อยู่ในช่วงเริ่ม
ก่อตั้งหรือองค์กรที่มีอายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์กรจึงอาจยังไม่มีผลต่อจิตใจหรือพฤติกรรมของ
บุคลากรมากเท่าใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองค์กรที่ผู้น าไม่ได้ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมขององค์กร
มากนัก หรือเนื่องจากองค์การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก 
 การที่จะทราบว่าวัฒนธรรมจะเข้มแข็งหรืออ่อนแอนั้น จะต้องพิจารณาถึงระดับความผูกพัน
ของบรรดาเหล่าสมาชิกทั้งหลาย หากความผูกพันมีระดับสูงมากก็แสดงว่าวัฒนธรรมภายในองค์การ
นั้นเข้มแข็งซึ่งเป็นเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้สมาชิกทุกคนจะต้องด าเนินการตามเป้าหมายนั้นอย่าง
อดทนและเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ด้วยความเต็มใจเป็นการผูกพันทางใจไม่ใช่วัตถุรางวัลแต่
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อย่างใด วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีผลต่อพนักงานสูง ท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น การลาออกจากงานลด
น้อยลง ลักษณะที่ส าคัญของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งนั้นผูกพันกับ นโยบาย กลยุทธ์ และโครงการของ
ธุรกิจ จะต้องสอดคล้องกับค่านิยม เพราะค่านิยมเป็นรากฐานของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีบทบาทส าคัญ
ในการเป็นพลังจูงใจแก่เหล่าสมาชิกในองค์การนั้น หากค่านิยมที่ปรากฏสนับสนุนเป้าหมายและกล
ยุทธ์ วัฒนธรรมนั้นก็จะเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญทางธุรกิจ ในทางกลับกันวัฒนธรรมองค์การที่อ่อนแอ 
ระดับความสัมพันธ์ของบรรดาสมาชิกจะมีน้อย และค่านิยมไม่สอดคล้องกับนโยบาย กลยุทธ์และ
โครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีค่านิยมที่ผิดจะท าให้วัฒนธรรมเป็นหนี้สิน 

รูปแบบวัฒนธรรม 
Handy (1995) กล่าวว่า ทฤษฎีแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม (The Theory of 

Cultural Propriety) เป็นรูปแบบวัฒนธรรมซึ่งเกิดจากวิถีชีวิตและพฤติกรรมของสมาชิกภายใน
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่างๆของเทพเจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปน็วัฒนธรรมที่มุ่งเน้น 
ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร โดยมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับและ
กระบวนการปฏิบัติงานต่างๆไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มักใช้การประชุมในการท างาน
ร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาระบบการท างาน นอกจากนั้นยังก าหนดโครงสร้างองค์กร
ตามล าดับขั้นทางการบริหาร ซึ่งวัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดเจนในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและ
เอกชน เป็นวัฒนธรรมที่มีความล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือการท างาน อันเป็นผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  

2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรม 
ที่เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหม่อยู่เสมอ  งานที่ร่วมกันท าเป็นทีมจะ
ถูกจัดตั้งเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกับระบบงานหรือโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้
เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน  

3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) 
บุคลากรในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะสามารถก าหนดแบบแผนการท างานและกฎเกณฑ์ต่างๆ
ด้วยตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นและมีผล
ต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กร ตัวอย่างเช่น มหาวิทยาลัยที่ต้องการมุ่งเน้นความเป็นเลิศทาง
วิชาการ โดยจะสะท้อนออกมาอย่างชัดเจนซึ่งแม้จะมีความอิสระในการท างาน แต่ก็ยังมีความรักความ
สามัคคีและทุ่มเทให้กับงาน เป็นการใช้ความรู้ความสามารถของตนเอย่างเต็มที่ วัฒนธรรมในลักษณะ
เช่นนี้จะเป็นปัญหาต่อการบริหารงานของทีมมาก การประชุมร่วมกันจะเป็นหนทางเดียวที่จะท าให้ทุก
คนมาร่วมทีมได้ แต่ก็ยังเป็นทีมที่หลวมมากและบ่อยครั้ง การตัดสินใจในที่ประชุมอาจไม่เป็นเอกฉันท์
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หรือเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบังคับ ให้ยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อื่นหรือมติที่ประชุม  

4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมของ 
องค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จมักจะเป็นผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความสามารถน าพาองค์กร
ให้ผ่านพ้นปัญหาอุปสรรค และพายุเศรษฐกิจที่ก าลังถาโถมอย่างหนักหน่วงในยุคปัจจุบันได้อย่าง
ตลอดรอดฝั่ง ผู้น าจะมีกลุ่มผู้บริหารที่ค่อยให้ค าปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับและน าการตัดสินใจ 
นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล หน่วยงานที่อยู่ในช่วงก่อตั้งใหม่มักจะต้องการ
วัฒนธรรมและผู้บริหารที่เป็นผู้น าเช่นนี้ โดยผู้น าจะอาศัยความสามารถในการสร้างและพัฒนาระบบ
การติดต่อ เพื่อเพ่ิมความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของ
บุคลากร บุคลากรในวัฒนธรรมเช่นนี้จะมีการจัดสรรอย่างพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ต้องการ 
ไม่มีอัตราก าลังส่วนเกินเหลือใช้เป็นต้นทุน การด าเนินงาน ทุกคนที่ถูกคัดเลือกเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถตรงตามความต้องการด้านต่าง ๆ ขององค์กร มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อ
ข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้รวดเร็ว รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝ่ายบริหาร 
การตัดสินใจบางอย่างอาจดูว่าโหดร้ายและไม่คิดถึงความรู้สึกของบุคคลากรหรือไม่ยุติธรรม แต่
เหมาะสมและจ าเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนี้จะหมด
ไปเมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหารที่เป็นผู้น าสูงสุดหรือองค์การถูกขายไปหรือไปรวมกับองค์การอื่น ดัง
ปรากฏให้เห็นอยู่ทั่วไปในธุรกิจยุคโลกาภิวัตน์ 

รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลด้าน
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานประการแรกพบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ และอายุงาน ต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ .05  ประการที่สอง พบว่าปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียง
วัฒนธรรมเน้นที่งานที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ประการที่สาม พบว่าปัจจัยด้านสวัสดิการกับปัจจัยแรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการด้าน
สุขภาพอนามัย และด้านอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ .05 

สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลองค์การ:กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย โดยศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลัก 
พบว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่ 1.) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2.) การจัดการองค์กร
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 3.) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า 
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รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่า
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ า ประกอบด้วย 1.) มุ่งผลส าเร็จ 2.) มุ่งเน้นลูกค้า 3.)สร้างนวัตกรรม 4.) 
ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น่า 5.) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6.) ท างานเป็นทีม 7.) 
จัดการเทคโนโลยีการสื่อสาร 8.) ลดการควบคุม 9.) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม 
และ 10.) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์การที่เป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เนื่องจากองค์การที่มีประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรม
องค์การมากกว่าองค์การที่มีประสิทธิผล ปานกลาง และต่ า ตามล่าดับ 

ปิยานุช ช่างเหล็ก และกฤช จรินโท (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาผลของวัฒนธรรม
องค์กรที่มีต่อการจัดการความรู้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินการของร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี 
โดยศึกษาจากผู้จัดการร้านอาหารจ านวน 250 คน พบว่า ผู้จัดการร้านส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่
ในช่วงอายุระหว่าง 25-34 ปี มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-5 
ปี มีจ านวนพนักงานในองค์กร 23 คนขึ้นไป ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผล
ต่อการจัดการความรู้ของร้านอาหารที่ค่า t-value เท่ากับ 9.97 ที่ระดับนัยส าคัญ .01 วัฒนธรรม
องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของร้านอาหาร โดยมีการจัดการความรู้เป็นตัวแปร
คั่นกลางที่ค่า t-value เท่ากับ 5.89 ที่ระดับนัยส าคัญ .01 และการจัดการความรู้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของร้านอาหารที่ค่า t-value เท่ากับ 6.87 ที่ระดับนัยส าคัญ .01 

พรรณทิภา นิลโสภณ (2551) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยที่ก าหนด: 
ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ โดยศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่มผู้บริหาร
ระดับกลาง กลุ่มผู้ปฏิบัติงานของสายงานหลักและสายงานสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 20 ราย และ
สังเกตพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  จนกระทั่งได้แบบแผนที่คล้ายกัน จึงน าวัฒนธรรมที่ค้นพบไป
ทดสอบ โดยใช้แบบสอบถามสายงานหลักจ านวน 50 ชุด และสายงานสนับสนุนจ านวน 50 ชุด ผล
การศึกษาพบว่า  วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการที่น ามาศึกษานี้ มีวัฒนธรรมหลักเป็น
วัฒนธรรม แบบอพอลโลหรือวัฒนธรรมแบบเน้นต าแหน่ง และวัฒนธรรมแบบซีอุสหรือวัฒนธรรม
แบบสโมสร โดยมีวัฒนธรรมยอ่ยเป็นวัฒนธรรมแบบดิออนีซุสหรือวัฒนธรรมแบบเน้นตัวตน ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐาน ที่ก าหนดไว้ ปัจจัยส าคัญท่ีก าหนดวัฒนธรรมองค์การ คือ ปัจจัยด้านความเป็นส่วน
ราชการ ปัจจัยจากวัฒนธรรมของสังคมระดับชาติและปัจจัยด้านผู้มีอ านาจในองค์การ ทฤษฎีแบบ
แผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสมของชาร์ลส์ แฮนดี สามารถอธิบายปรากฏการณ์และพฤติกรรมของคน
ในองค์การในประเทศไทยได้โดยภาพรวมเท่านั้น 
 ธรรมนูญ  ธรรมวงศ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กร ในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ : กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลคลองตัน โดยศึกษาจากเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานี
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ต ารวจนครบาลคลองตัน ประกอบด้วย ชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวน จ านวน 223 คน ผลการวิจัย
พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจใน 4 ด้าน  
จากผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบซีอุสหรือเชื่อ
ผู้น าชาติพ้นภัย และแบบดิโอนีซุสหรือให้ความเป็นอิสระหรือผ่อนคลายระเบียบ มีระดับความคิดเห็น
ปานกลาง ยกเว้นแบบอพอลโลหรือระบบราชการ และแบบเอธีน่าหรือมีส่วนร่วม มีความเห็นอยู่ใน
ระดับมาก วิเคราะห์ถึงผลค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยเปรียบเทียบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจนครบาลคลองตัน พบว่าเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีอายุ สถานภาพสมรส 
อายุราชการ ระดับชั้นยศ และระดับต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการ
ท างานโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 
 2.2.3 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร (Internal Communication) 
 นิยามและความหมาย 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง  กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข่าวสาร 
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในระดับต่างๆ และที่มีความสามารถหรือความถนัดตามสายงานที่
ต่างกันในหลายพ้ืนที่โดยมี วัตถุประสงค์เพ่ือให้มีการปรับรูปแบบองค์กรใหม่ หรือเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงการปรับรูปแบบองค์กรแล้วด าเนินการตามรูปแบบองค์กรใหม่นั้นๆ และเพ่ือการ
ประสานงานกิจกรรมประจ าวันต่างๆ ในองค์กร (Frank & Brownell, 1987 อ้างใน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2557, หน้า3) 
 การบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้ส่งสาร
และผู้รับสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิด ข้อมูลที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์การ (ยุพาพร ทองอินทร์, 
2555) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง กิจกรรมที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติอยู่เสมอไม่ว่า
จะต้องต าแหน่งใดในองค์กร ทั้งในแง่ส่วนตัว บุคคลต่างๆ ก็ต้องมีการสื่อสารกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูล
การท างาน หรือเพ่ือการประสานงานและความเข้าใจต่างๆ อย่างเหมาะสม และในแง่องค์กรการ
สื่อสารจะช่วยสร้างและจรรโลงวัฒนธรรมขององค์กรให้ยาวสืบต่อไป และสร้างองค์กรให้ก้าวไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย (เวณิกา ชัยยิ้ม, 2558) 
 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง เป็นการถ่ายทอดหรือ แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรภายใต้รูปแบบและวิธีการสื่อสารต่าง ๆ เพ่ือสร้างการรับรู้และ
ความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (กัลยพัชร ชาคร, 2557) 
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จากความหมายทั้งหมด ผู้วิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการสื่อสารในองค์กร หมายถึง  กระบวนการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลในระดับต่างๆภายในองค์กร เพ่ือการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารต่าง ซึ่งเป็นผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 
 แนวคิดและทฤษฎี 
 ลักษณะหรือประเภทของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรนั้น สามารถจ าแนกรูปแบบได้หลาย
ลักษณะ ขึ้นอยู่กับว่าต้องการมุ่งเน้นพิจารณาในประเด็นใด เมื่อพิจารณารูปแบบกระบวนการสื่อสาร
ตามทิศทางการสื่อสารสามารถจ าแนกรูปแบบได้ 4 ทิศทางดังนี้ (โชติรัตน์ ศรีสุข, 2554) 
 1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการ 
ติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์การมอบหมายงาน นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ การให้ข้อมูลเพ่ือเป็นแบบแผนในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการประชุมต่างๆ ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างเป็นที่นิยมของผู้บริหาร โดย
กิจกรรมของการติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง เช่น การประชุมงาน การจัดท าวารสารภายใน ตลอดจน
การแจ้งข่าวสารต่างๆ ซึ่งเป็นการพยายามให้บุคลากรเห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานของเขากับ
องค์กร ว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นมีความส าคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง 
เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ และเป็นแรงผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดและลงมือปฏิบัติ อันเป็น
การสร้างสรรค์ผลงานให้มากขึ้น 
 2. การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสาร 
จากผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นลักษณะการรายงานผลต่างๆจากการปฏิบัติงาน เช่น 
การขอค าแนะน า แจ้งปัญหาที่พบเห็น แสดงความคิดเห็น หรือเรียกร้องขอความช่วยเหลือ การ
สนับสนุนต่างๆ โดยการสื่อสารแบบนี้มักจะไม่ค่อยเกิดขึ้น หรือเกิดขึ้นได้น้อย หากเกิดข้ึนก็จะมี
รูปแบบสั้นๆ เป็นเพราะผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่กล้าที่จะติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา เนื่องจาก
กลัวผลลัพธ์จากการรายงานผลต่างๆ โดยมักคาดการณ์ว่าการรายงานนั้นอาจมีผลท าให้ตนถูกประเมิน
จากสายตาผู้บังบัญชาในแง่ลบ เช่น ไม่มีความสามารถเพียงพอ เป็นความผิด หรือเป็นการฟ้อง การ
ประจบประแจงผู้บริหาร  
 3. การสื่อสารในแนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) เป็นการ 
ติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต าแหน่งเดียวในระดับกัน กลุ่มงาน
เดียวกัน หน่วยงานเดียวกัน ผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน ซึ่งการสื่อสารจะมีลักษณะมีความเป็นมิตร 
สามารถติดต่อขอความช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ง่าย โดยการสื่อสารแบบนี้จะเกิดข้ึนเพ่ือประสานงาน 
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร สร้างความเข้าใจร่วมกัน ช่วยลดความขัดแย้ง และยังเป็นช่องทางในการ
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รวมถึงสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์กร อันเป็นผลจากการเปิด
โอกาสในติดต่อสื่อสารและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน  
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 4. การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) เป็นการ 
ติดต่อสื่อสารข้ามระดับ หน่วยงาน หรือแผนก โดยเป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นเฉพาะเหตุการณ์ ซึ่งมี
โอกาสเกิดขึ้นได้น้อย มักอยู่ในลักษณะขอการขอค าแนะน า สอบถามรายละเอียดต่างๆ หรือแจ้งข้อมูล
เฉพาะกิจ ส่วนใหญ่มักเกิดขึ้นจากฝ่ายให้ค าแนะน า กับฝ่ายปฏิบัติการ เช่น การแจ้งข้อมูลการเข้า
อบรมจากฝ่ายบุคคลไปยังฝ่ายซ่างซ่อมบ ารุง เพ่ือประกาศแจ้งให้พนักงานที่ต้องรับการอบรมได้ทราบ 
 จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความคิดเห็นต่อการสื่อสารในองค์กร: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช โดยศึกษาจากพนักงานฝ่ายสนับสนุนบริการ ฝ่ายบริการทาง
การแพทย์ และฝ่ายพยาบาล ที่ปฎิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลนนทเวช จ านวน 289 คน พบว่าพนักงาน
มีความคิดเห็นว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวชมีทิศทางการสื่อสารจาก
บนลงล่างมากที่สุด รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบแนวราบ รองลงมาเป็นการสื่อสารแบบข้ามสายงาน 
การสื่อสารจากล่างขึ้นบนน้อยที่สุด และพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพของข่าวสารของการสื่อสาร
ภายในโรงพยาบาลนนทเวชมีคุณภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อใช้สถิติ t-test ทดสอบค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นของพนักงานต่อการสื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช ไม่พบความแตกต่าง
ระหว่างเพศชายและเพศหญิง และเมื่อใช้สถิติ F-test ทดสอบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นพนักงานต่อการ
สื่อสารภายในองค์กรของโรงพยาบาลนนทเวช พบความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุงาน และฝ่าย
งานที่สังกัดโดยภาพรวมที่ระดับนัยส าคัญ .05 แต่ไม่พบความแตกต่างของตัวแปรด้านอายุและระดับ
การศึกษา 

กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 
ซึ่งศึกษาในปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจในการท างาน  
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
ในองค์กรในด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนและด้านการสื่อสารแบบ
แนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ 
และด้านปัจจัยค้ าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เบญจพร ยิฐธรรม (2553) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
และการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัด 
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กระทรวงอุตสาหกรรม โดยศึกษาจากข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จ านวน 359 คน พบว่า
ข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบยิ่งมาก ยิ่ง
มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากตามไปด้วย โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกนี้ทั้งในกลุ่มรวมและใน
องค์ประกอบย่อยทุกด้าน และข้าราชการที่รายงานว่าพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบใน
ปริมาณมาก มีขวัญก าลังใจมากกว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทุกรูปแบบใน
ปริมาณน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 

นิยามและความหมาย 
เมื่อกล่าวถึง“ประสิทธิผล” ย่อมต้องมาคู่กับค าว่า “ประสิทธิภาพ”อยู่เสมอ ซึ่งหลายครั้งที่มี

การใช้ผิดอันเกิดจากความสับสน เข้าใจว่าสามารถใช้ทดแทนกันได้ เนื่องจากเป็นค าที่มีความใกล้เคียง
กัน แต่ในความเป็นจริงนั้น สองค านี้มีความหมายที่แตกต่างกันและใช้ในบริบทที่แตกต่างกันอย่าง
สิ้นเชิง ซึ่งประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ระบบการท างานที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูง มีสมรรถนะสูง 
ส่วนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลส าเร็จของการด าเนินงานที่ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของประสิทธิผลของการท างานไว้มากมาย ดังนี้ 

ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง แนวทางหรือวิธีการกระบวนการหรือตัววัดนั้นสามารถ
ตอบสนองจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้ดีเพียงใด การประเมินประสิทธิผลต้องประเมินว่าสามารถบรรลุความ
ต้องการได้ดีเพียงใดด้วยการใช้แนวทางท่ีเลือกการน าไปปฏิบัติ (วัชริน ขวัญพะงุ้น, 2553) 

ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุนหรือทรัพยากรต่อหน่วย 
ของผลผลิตที่ได้จากการด าเนินงานต่ ากว่าที่ก าหนดไว้ในแผน หรือในทางกลับกัน หมายถึง
ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตหรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของต้นทุนที่ใช้ในการด าเนินงานสูงกว่าที่
ก าหนดไว้ในแผน โดยประสิทธิภาพเป็นอัตราส่วนแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตหรือผล 
ประโยชน์ที่ได้รับกับต้นทุนหรือทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงานจริงเมื่อ เปรียบเทียบกับแผนที่วางไว้ 
(ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557) 

แนวคิดและทฤษฎี 
ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม เป็นการประเมินผลจากการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง

Kreitner & Kinichi  (1992 อ้างใน ศยามล เอกะกุลานันต์, 2554) ไดส้ร้างแนวทางในการประเมินไว้
หลายแนวทาง สามารถสรุปเป็น 2 แนวทางคือ  

1. การประเมินเชิงอัตวิสัย (Subjective) เป็นการประเมินตามความรู้สึกหรือการ 
รับรู้ของสมาชิกทีมและผู้น าทีม 

2. การประเมินเชิงภววิสัย (Objective) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีม 
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จากการใช้การวิเคราะห์ด้านการเงิน การผลิต หรือข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล  
 จากการทบทวนรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของพบว่า งานวิจัยส่วนมากนิยมใช้การประเมิน
ประสิทธิผลการท างานของทีมในเชิงอัตวิสัยมากกว่าการประเมินเชิงภววิสัย  
 Dublin (2005 อ้างใน สุธาสินี อาภาศิริกุล, 2556) กล่าวว่า แนวคิดเรื่องประสิทธิผลทีมงาน 
เป็นการประเมินประสิทธิผลของทีมมาจาก 2 เกณฑ์ คือ 
 1. ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานของทีม ซึ่งตรงตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 2. ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง สมาชิกของทีมมีความรู้สึกที่ดีท่ีได้ท างานในทีม ทีม
สามารถสนองตอบในความต้องการด้านต่างๆของสมาชิกแต่ละคน 
 Lawrence & Lorsch (1967, pp. 133-134)  พบว่าองค์การที่ปฏิบัติงานได้ผลสูง สามารถ 
ปฏิบัติงานสนองตอบข้อเรียกร้องของสภาพแวดล้อมไดม้ากกว่าองค์กรคู่แข่ง จึงท าให้องค์กรคู่แข่งนั้น
มีประสิทธิผลน้อยกว่า ทั้งองค์การที่ประสบความส าเร็จที่สุดมีแนวโน้มที่จะสามารถรักษาสภาวะแห่ง
ความแตกต่างของโครงสร้างให้สอดคล้องกับความแตกต่างกันของส่วนต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อม ซึ่ง
องค์การต้องพึ่งพาอาศัยกัน ทั้งยังมีความสามารถในการประสานความแตกต่าง ให้สามารถท างานเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันได้ด้วยทั้งองค์การ 
 Woodcock (1989) เป็นแนวคิดเรื่องลักษณะการท างานเป็นทีมได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผล จะต้องมีคุณลักษณะส าคัญ 11 ประการ ซึ่ง
ประกอบด้วย 
 1. บทบาทท่ีสมดุล (Balanced Roles) บุคลากรในองค์กรทั้งผู้บังคับบัญชาและ 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ โดยทราบถึงระบบสายบังคับบัญชา มี
การแบ่งหน้าที่ และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและเหมาะสมกับต าแหน่ง เพ่ือก าหนดพฤติกรรมและ
วิเคราะห์บทบาทในแต่ละต าแหน่งงาน  
 2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives and  
Agreed Goals) องค์กรที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจนจะท าให้การท างาน
ของสมาชิกภายในองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถท างานได้อย่างมีแบบแผน เป็นผลดีต่อ
การตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดต่อองค์กร เป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยรวม ซึ่งผู้บังคับบัญชาจึงมี
ความจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญต่อการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
 3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหา (Openness and Confrontation) การ 
ท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิผลนั้นสมาชิกในทีมต้องมีความเปิดเผยต่อกัน สามารถแสดงความคิดเห็น
ได้อย่างตรงไปตรงมา และยังมีการจัดการที่ดีเกี่ยวกับปัญหาการเผชิญหน้ากันของสมาชิกเพ่ือร่วมกัน
แก้ไขปัญหา 
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 4. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) คุณลักษณะใน 
ด้านนี้เป็นสิ่งที่ทีมหรือองค์กรควรส่งเสริมให้เกิดขึ้นควบคู่กันไป เนื่องจากการสนับสนุนและไว้ใจกัน
นั้นเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญต่อความสัมพันธ์ของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยให้สมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์
อันดีต่อกัน เนื่องจากการท างานร่วมกันของสมาชิกต้องมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ความไว้วางใจต่อกัน
จะเป็นสิ่งที่จะยึดเหนี่ยวสมาชิกให้อยู่ร่วมกันด้วย โดยมีการสนับสนุนกันระหว่าสมาชิก พร้อมที่จะร่วม
รับผิดชอบและมอบความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน
ของสมาชิกในทีม ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 
 5. ความร่วมมือและความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and Conflict) ความ 
ร่วมมือ เป็นคุณสมบัติของวิธีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ผู้น าสามารถน าทีมบรรลุวัตถุประสงค์ ความ
ร่วมมือยังบ่งบอกเป็นนัยเพื่อให้สมาชิกเกิดการยอมรับในการท างานเป็นทีมโดยมีการแบ่งทักษะ และ
ประสบการณ์ต่างๆ รวมทั้งข้อมูลระหว่างสมาชิกซ่ึงกันและกัน แต่เมื่อคนมีความร่วมมือต่อกันมากข้ึน 
สิ่งที่ต้องเกิดข้ึนกับทีม ก็คือ ความขัดแย้ง ฉะนั้น ผู้น าและบุคลากรจะต้องเกิดการเรียนรู้ในการใช้การ
จักการความขัดแย้งในไปในทิศทางสร้างสรรค์ การท างานในทีมจึงจ าเป็นต้องใช้ทักษะการจักการ
ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์เสมือนว่า ความขัดแย้งเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้งานในทีมเกิด
ความก้าวหน้า 
 6. กระบวนการการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม (Sound  
Working and Decision Procedures) โดยธรรมชาติของทีมมักจะประกอบไปด้วยการรวมตัวของ
คนหลายๆ คน ซึ่งคนเหล่านี้มีความรับผิดชอบที่แตกต่างกันตามหน้าที่ หรือความสามารถเฉพาะทาง 
โดยพฤติกรรมของแต่ละคนส่งผลกระทบต่อสมาชิกในทีม ดังนั้น การด าเนินการเพ่ือสร้างความชัดเจน
ในเรื่องบทบาทต่างๆ เมื่อทีมท างานร่วมกัน สมาชิกจ าเป็นต้องมีกระบวนการตัดสินใจและ
ความสัมพันธ์ที่ดีในงาน เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น สามารถแก้ปัญหาต่างๆ 
ได้ ฉะนั้น ผู้บริหารทีมจะต้องมีความชัดเจนในเรื่องดังต่อไปนี้ 
 7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) เมื่อทีมงานผ่านการพัฒนา 
แล้ว ผู้น าจะถูกปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ นั่นคือ ผู้น าภายในกลุ่มจะต้องมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันรับหน้าที่อยู่เสมอ เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็น
การดีที่องค์กรจะดึงความสามารถด้านผู้น าของแต่ละบุคคลออกมา เพ่ือช่วยแนะแนวทางแก้ไขส าหรับ
ความผิดพลาดจากการท างาน มิใช่ผู้น าเป็นผู้ท าเสียเอง ผู้น าทีมควรเป็นผู้ชี้แนะ ประเด็นที่ส าคัญ อีก
ประการหนึ่งก็คือ ผลงานที่มีประสิทธิผล นั่นคือการมอบหมายงาน (Delegation) ซึ่งไม่เพียงแต่จะท า
ให้ผู้บริหารมีเวลาในการที่จะคิดเพ่ือแก้ไขปัญหาอื่นๆ เท่านั้น แต่ยังเป็นการพัฒนาการบริหารอีกด้วย 
การที่สมาชิกของทีมงานได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้น าต้องพร้อมที่จะให้อ านาจหน้าที่ให้เหมาะสมกับ
งานที่ได้รับ 
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 8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน (Regular Review) ในการ 
ทบทวนผลงานควรท าอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือจะปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงานในด้านต่างๆ 
 9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) จุดมุ่งหมายของการท างาน 
เป็นทีมก็คอื การน าคนที่มีทักษะหลากหลายมาท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น ทีมควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถของสมาชิกแต่ละคนในทีม ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่
ส าคัญของทีม 
 10. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) แม้ว่าการ 
ท างานเป็นทีมตามที่ได้กล่าวมาจะมีคุณลักษณะอย่างไร และดีเพียงใดก็ตาม แต่หากทีมยังคงขาด
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานของสมาชิกในทีมแล้ว ก็มักจะก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการท างานอยู่เสมอ 
 11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะต้องมีการติดต่อสื่อสาร 
ระหว่างผู้บริหาร (ผู้บังคับบัญชา) กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนข่าวสารกันและกัน การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การบริหารงานให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ การติดต่อสื่อสารจึงต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ คือ 
ต้องหาวิธีหยั่งความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคลากรทุกคนเพื่อจะได้ถ่ายทอดข้อมูลต่างๆ เช่น 
ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ์หรือสื่อมวลชน เป็นต้น ถ้าหากใช้สื่อที่เป็น
ค าพูด ผู้พูดต้องใช้ศิลปะในการพูด ถ้าเป็นการเขียนต้องใช้ศิลปะในการเขียนไม่ว่าจะเป็นการพูดหรือ
การเขียน ย่อมมีอิทธิพลต่อการสื่อสารทั้งสิ้นการสื่อสารที่ไม่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกันซึ่ง
น าไปสู่ความขัดแย้งหรือความล้มเหลวในการท างานได้ 
 ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะพิจารณาคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ด้านความเปิดเผยต่อกันและการ
เผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ด้านความร่วมมือและการใช้
ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ และด้านกระบวนการการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและ
เหมาะสม   โดยประเมินประสิทธิผลของทีมมาจากเกณฑ์ความพึงพอใจชองทีมงาน 

สัมมนา สีหมุ่ย (2553)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน และปัจจัย
ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุระหว่าง 25 ถึง 
29 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างานระหว่าง 6 ถึง 10 ปี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 12,000 ถึง 24,000 บาท และเคยท างาน
ในลักษณะทีมงาน นอกจากนี้พนักงานมีลักษณะการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับดีและมีระดับ
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ประสิทธิผลของทีมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ลักษณะการท างาน
เป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่าง
กลุม่ มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับประสิทธิผลทีมงาน  

สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ
แจกแบบสอบถาม พบว่า ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน ลักษณะการ
ท างานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และเป้าหมายที่ยอมรับ การเปิดเผยและการ
เผชิญหน้า ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ 
ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับประสิทธิผลทีมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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วธิดี าเนินการวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
        ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ โดยเลือกผู้ตอบที่ท างานในบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร แจกแบบสอบถามผ่าน Website ซ่ึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400  จากการวิเคราะห์ผลโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ± 5% และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558  
 
3.2 เครื่องมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ซึ่งประกอบด้วย 
ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลภาวะผู้น า ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลกระบวนการสื่อสารภายใน
องค์กร และข้อมูลระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ตามรายละเอียดดังนี้ 
        3.2.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูล 4 ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย  
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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  3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  5. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยภาวะผู้น า ประกอบด้วย 1.) แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน 2.) แบบ 
มีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และ 3.) แบบมีส่วนร่วม โดยมีระดับการวัดอันตราภาคชั้น 
(Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                           1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
                       3. เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
                        5. เห็นด้วยมากที่สุด           มีค่าคะแนนเป็น 5        
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
      ค่าเฉลีย่    ความหมาย 
   4.21 - 5.00       มากที่สุด      
   3.41 - 4.20    มาก 
   2.61 - 3.40          ปานกลาง 
   1.81 - 2.60                      น้อย 
      1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 
  ส่วนที่ 3 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1.) วัฒนธรรมองค์กรเน้นบทบาท 2.) 
วัฒนธรรมเน้นที่งาน 3.) วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 4.) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
โดยมีระดับการวัดอันตราภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                           1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
                       3. เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
                        5. เห็นด้วยมากที่สุด           มีค่าคะแนนเป็น 5     
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     ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
      ค่าเฉลีย่    ความหมาย 
   4.21 - 5.00       มากที่สุด      
   3.41 - 4.20    มาก 
   2.61 - 3.40          ปานกลาง 
   1.81 - 2.60                      น้อย 
      1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย 1.) ด้านการ 
สื่อสารจากบนลงล่าง 2.) ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 3.) ด้านการสื่อสารในแนวนอน และ 4.) ด้าน
การสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร โดยมีระดับการวัดอันตราภาคชั้น 
(Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                           1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
                       3. เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
                        5. เห็นด้วยมากที่สุด           มีค่าคะแนนเป็น 5        
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
      ค่าเฉลีย่    ความหมาย 
   4.21 - 5.00       มากที่สุด      
   3.41 - 4.20    มาก 
   2.61 - 3.40          ปานกลาง 
   1.81 - 2.60                      น้อย 
      1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบแบบสอบถาม  
 การทดสอบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะท าการส่งมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง และความเหมาะสมของเนื้อหา พร้อมแก้ไขข้อมูลตามความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์สูงสุดต่องานวิจัย 
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  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเนื้อหาของแบบสอบถามให้เหมาะสมตาม
ข้อเสนอแนะที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้แนะน าแล้ว ต้องด าเนินการตามข้ันตอนทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test)  โดยท าการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครเป็นจ านวน 30 คน เป็นการ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือ โดยใช้การวิเคราะห์และประมวลผลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .967 จากนั้นจึงน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
ทดสอบไปแจกในกลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามความเป็นจริง ในระยะเวลาที่ก าหนด  ซึ่งในการศึกษาวิจัย
ในครั้งนี้จะท าการแจกในวันที่ 1 ของเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558         
          
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
       ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

กระบวนการและขัน้ตอน เดือน 

  ม.ิย.   ก.ค.   ส.ค.   ก.ย.  ต.ค.   พ.ย.   ธ.ค. 
1. พบอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย        

2. บทที่ 1 บทน า ความเป็นมา    
   และความส าคัญของปัญหา 

       

3. บทที่ 2 วรรณกรรมปริทัศน์        

4. จัดท าแบบสอบถาม        
5. ท าการแจกแบบสอบถาม        

6. บทที่ 3 ระเบียบวิธีการวิจัย        

7. บทที่ 4 ผลการวิจัย        
8. บทที่ 5 สรุปและ  
   ข้อเสนอแนะ   

       

9. จัดท ารูปเล่มรายงาน        

10. รายงานผลวิจัย        
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3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายใน
องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
การก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ 
หรือมุ่งคน และแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านเน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน วัฒนธรรมเน้นที่บทบาท
อิสระเฉพาะตัวบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 ปัจจัยกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสาร
จากล่างขึ้นบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายใน
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่และวิเคราะห์ขอ้มลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้สามารถแบ่งได้ 2 
ประเภท ได้แก่ 
 3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งน ามาวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  1. สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2. สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)                  
  3. สมมุติฐานข้อที่ จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิเคราะห์การศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละด้านเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 137 คน 34.3 

หญิง 263 คน 65.7 
รวม 400 คน 100.0 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 263 คน โดย
คิดเป็นร้อยละ 65.7 เพศชาย มีจ านวน 137 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 34.3 

4.1.2 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุแสดงผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอายุ 
 

อายุ (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 

18-24 52 คน 13.0 

25-31 266 คน 66.5 
32-38 52 คน 13.0 

39-45 30 คน 7.5 

รวม 400 คน 100.0 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ข้อมูลด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25-31 ปี มากที่สุด 

จ านวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5 รองลงมา ได้แก่ อายุ 18-24 ปี จ านวน52 คน และ อายุ 32-38 
ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 ส่วนอายุท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 39-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.5 
 4.1.3 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพแสดงผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 325 คน 81.2 

สมรส 65 คน 16.3 
หม้าย / หย่าร้าง 10 คน 2.5 

รวม 400 คน 100.0 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า ข้อมูลด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่มีสถานภาพโสด
มากที่สุด จ านวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 81.2 รองลงมาได้แก่ สถานภาพสมรส จ านวน 65 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.3 และสถานภาพหม้าย / หย่าร้าง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 

4.1.4 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาแสดงผลดังตารางที่ 

4.4 
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 45 คน 11.2 

ปริญญาตรี 274 คน 68.5 
สูกว่าปริญญาตรี 81 คน 20.3 

รวม 400 คน 100.0 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ข้อมูลระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 274  คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 รองลงมา ได้แก่ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และระดับต่ ากว่าปริญญา จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 
 4.1.5 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านอายุงานแสดงผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอายุงาน 
 

อายุงาน (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 

1-3 149 คน 37.3 
4-6 151 คน 37.7 

7-9 56 คน 14.0 
10-12 44 คน 11.0 

รวม 400 คน 100.0 

 



37 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 4-6 ปี จ านวน 151 คน คิด
เป็นร้อยละ 37.7 รองลงมาได้แก่ อายุงาน 1-3 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 อายุงาน 7-9 
ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และอายุงาน 10-12 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 
 4.1.6 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน  3  ข้อ ดังนี้ 
 1. แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 
 2. แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) 
 3. แบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership)   
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
       แบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผลของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัย

ด้านภาวะผู้น าโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.57 ส าหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.48 – 3.66 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป
น้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย ( = 3.66) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. 

= .78) ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน มีค่าเฉลี่ย ( = 3.58) และส่วน

X

X

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า 

ค่าเฉลี่ย 

 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานS.D. 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าโดยรวม 3.57 .67 เห็นด้วยมาก 

1. แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน  3.48 .90 เห็นด้วยมาก 

2. แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน  3.58 .73 เห็นด้วยมาก 
3. แบบมีส่วนร่วม   3.66 .78 เห็นด้วยมาก 

X



38 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .73) และ ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน มีค่าเฉลี่ย ( = 3.48) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .90) ตามล าดับ 

4.1.7 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน  4  ข้อ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) 
 2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) 
 3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential)   
 4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
       บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผลของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัย

ด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.52 
ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.45 – 3.59 เรียงล าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

X

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร 

ค่าเฉลี่ย 

 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานS.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 3.52 .60 เห็นด้วยมาก 
1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท  3.50 .79 เห็นด้วยมาก 

2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน  3.45 .77 เห็นด้วยมาก 
3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  3.53 .73 เห็นด้วยมาก 

4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า  3.59 .79 เห็นด้วยมาก 

X



39 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีค่าเฉลี่ย ( = 3.59) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .79)   วฒันธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล มีค่าเฉลี่ย  

( = 3.53) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .73)  วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท มีค่าเฉลี่ย ( = 

3.50) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. =.79)  และวัฒนธรรมเน้นที่งาน มีค่าเฉลี่ย ( = 3.45) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .77) ตามล าดับ 

4.1.8 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน  4  ข้อ ดังนี้ 
 1. การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 
 2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) 
 3. การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) 
 4. การสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร (Diagonal Communication) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
       แบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร 

 

X

X X

X

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการ

สื่อสารภายในองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 

 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

S.D. 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวม 3.61 .60 เห็นด้วยมาก 

1. การสื่อสารจากบนลงล่าง  3.65 .83 เห็นด้วยมาก 
2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน  3.50 .90 เห็นด้วยมาก 

3. การสื่อสารในแนวนอน  3.73 .76 เห็นด้วยมาก 

4. การสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายใน
องค์กร  

3.57 .77 เห็นด้วยมาก 

X
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผลของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัย
ด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.61 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.50 – 3.73 
เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายใน

องค์กรอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การสื่อสารในแนวนอน มีค่าเฉลี่ย (  = 3.73) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .76)   การสื่อสารจากบนลงล่าง   มีค่าเฉลี่ย (  = 3.65) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. =.83)   การสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร มี

ค่าเฉลี่ย ( = 3.57) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .77)  การสื่อสารจากล่างขึ้นบน มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.50) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .90)  ตามล าดับ 
4.1.9 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสิทธิผลในการ

ท างานเป็นทีม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน
เป็นทีม รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน  5  ข้อ ดังนี้  
 1. ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และ เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
 2. ด้านความเปิดเผยต่อกัน และ การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
 3. ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
 4. ด้านความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  
 5. ด้านกระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน
เป็นทีม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X

X

X

X
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ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
       บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสิทธิผลใน

การท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.68 
ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.53 – 3.77 เรียงล าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับประสิทธิผลใน
การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน มี

ค่าเฉลี่ย (  = 3.77) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .86)  ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และ 

เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  มีค่าเฉลี่ย (  = 3.73) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .76)   

ด้านความเปิดเผยต่อกัน และ การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ย ( = 3.70) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D. = .81)  ด้านความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ย (  = 
3.67) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .81) และด้านกระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่

ถูกต้องและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย (  = 3.53) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = .85)  ตามล าดับ 

X

X

X

X

X

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน

เป็นทีม 

ค่าเฉลี่ย 

 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานS.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมโดยรวม 3.68 .64 เห็นด้วยมาก 
1. ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และ เป้าหมายที่เห็นพ้อง
ต้องกัน 

3.73 .76 เห็นด้วยมาก 

2. ด้านความเปิดเผยต่อกัน และ การเผชิญหน้าเพื่อ
แก้ปัญหา 

3.70 .81 เห็นด้วยมาก 

3. ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 3.77 .86 เห็นด้วยมาก 

4. ด้านความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

3.67 .81 เห็นด้วยมาก 

5. ด้านกระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่ถูกต้อง
และเหมาะสม 

3.53 .85 เห็นด้วยมาก 

X
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4.2 การรายงานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านภาวะผู้น า ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านภาวะผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
        ทีมของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
        แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ภาวะผู้น า สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig 
(P - Value) 

1. แบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน  0.420 9.412 0.000* 
2. แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน  -0.112 -1.970 0.050* 

3. แบบมีส่วนร่วม  0.447 8.292 0.000* 

R² = .436, F-Value = 102.067, n = 400, P-Value ≤ .05* 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์
หรือมุ่งคน และแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
        เป็นทีม  ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ  
        ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท  0.130 2.702 0.007* 

2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน  0.063 1.228 0.220* 
3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัว
บุคคล  

0.263 5.903 0.000* 

4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า  0.366 7.686 0.000* 

R2 = 0.425, F-Value = 73.085, n = 400, P-Value ≤.05*  
  
 จากตารางที่ 4.11 พบว่าวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในด้านวัฒนธรรมเน้นที่งาน ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  ของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรม
ที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อ    
        ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
        ดว้ยวิธวีิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

1. การสื่อสารจากบนลงล่าง  0.189 5.628 0.000* 

2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน  0.271 7.280 0.000* 
3. การสื่อสารในแนวนอน  0.481 13.223 0.000* 

4. การสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่าง
ระดับภายในองค์กร  

0.081 2.098 0.037* 

R2 = .609, F-Value = 153.773, n = 400, P-Value ≤ .05*  
  
 จากตารางที่ 4.12 พบว่ากระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ด้านการสื่อสารใน
แนวนอน และด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 เพศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 65.8 ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 34.3  
  5.1.1.2 อายุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-31 ปี คิดเป็นร้อยละ 
66.5 รองลงมา ได้แก่ อายุ 18-24 ปี และ 32-38 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.0 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ 
อายุ 39-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.5 
  5.1.1.3 สถานภาพ ผลการวิเคราะห์จากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด โดยคิดเป็นร้อย
ละ 81.3 รองลงมาคือสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 16.3 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง คิดเป็น
ร้อยละ 2.5  
  5.1.1.4 ระดบัการศึกษา ผลการวิเคราะห์จากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 68.5 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.3 และระดับต่ าว่าปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 11.3 
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  5.1.1.5 อายุงาน ผลการวิเคราะห์จากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
37.8 รองลงมาคืออายุงาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.3 อายุงาน 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 และอายุ
งาน 10-12 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.0 
  5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีต่อภาวะผู้น าโดยรวมอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .67 
ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.48 – 3.66 โดยภาวะผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม เป็นด้านที่มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือเท่ากับ 3.66 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .78 ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน เป็นด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 และภาวะ
ผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือเท่ากับ 3.48 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .90  
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .60 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.45 – 3.59 โดย
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า เป็นด้านที่มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือเท่ากับ 3.59 และ
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ส่วนวัฒนธรรมเน้นที่งาน เป็นด้านที่มีระดับความคิดเห็นมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือเท่ากับ 3.45 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .77 
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีต่อกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .60 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
3.50 – 3.73 โดยการสื่อสารในแนวนอน เป็นด้านที่มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ
เท่ากับ 3.73 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .76 ส่วนการสื่อสารจากล่างข้ึนบน เป็นด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือเท่ากับ 3.50 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.90 
  5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีต่อประสิทธิผลในการท างาน
เป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .64 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.53 – 3.77  
โดยประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันเป็นด้านที่มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือเท่ากับ 3.77 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .86 
ส่วนประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมด้านกระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่ถูกต้องและ



47 

เหมาะสม เป็นด้านที่มีระดับความคิดเห็นมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือเท่ากับ 3.53 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .85 
 5.1.2 การรายงานผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้  
  สมมติฐานข้อที่ 1: ภาวะผู้น า ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน ภาวะผู้น า
แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน แบบมีพฤติกรรมมุ่ง
ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2 : วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านเน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน 
วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต 
กรุงเทพมหานคร ด้านวัฒนธรรมเน้นที่งาน ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  ของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรม
ที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สมมติฐานข้อที่ 3 : กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ ด้านการสื่อสารจาก
บนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการสื่อสารแบบต่าง
หน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่ากระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการ
สื่อสารในแนวนอน และด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 : ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน ภาวะผู้น า
แบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า อิทธิพลของภาวะผู้น า ที่ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบมี
พฤติกรรมมุ่งงาน ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอด
คลองกับแนวคิดของ Likert (1961) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 

ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งงาน ผู้น าจะมีลักษณะมีแนวทางในการท างาน มุ่งความส าคัญ 
ไปที่ภาระหน้าที่ของผู้น า มีการวางแผน การจัดตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของ
บุคลากรภายในองค์กร คอยให้ความช่วยเหลือบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น 

ภาวะผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน ผู้น าจะมีลักษณะแสดงออกถึงความ
เป็นมิตร คอยห่วงใยและช่วยเหลือบุคลากร รับฟังและเข้าใจปัญหา รวมถึงพร้อมให้ความช่วยเหลือ 
สนับสนุน ผลักดัน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระ ซึ่งผู้น าจะตั้งเป้าหมายและคอยให้ค าแนะน า 

ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  ผู้น าจะมีลักษณะที่มักเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงานในทุกๆขั้นตอน ใช้วิธีการนิเทศหรือติดตามงานเป็นกลุ่มแทนที่จะเป็นการนิเทศเดี่ยว 
เป็นผู้สนับสนุนให้มีการร่วมอภิปราย เป็นผู้อภิปรายผล ก าหนดขอบเขตและทิศทางในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงวิธีแก้ปัญหา จะส่งเสริมให้การท างานเป็นทีมเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล  

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 
โดยพบว่า หากองค์กรมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับองค์กรก็จะส่งเสริมให้สมรรถนะการ
บริหารงานขององค์กรมีประสิทธิผลสูงขึ้นด้วย 
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5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: วัฒนธรรมองค์กรเน้นบทบาท วัฒนธรรมเน้นที่งาน วัฒนธรรมเน้น
ที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ด้านวัฒนธรรมเน้นที่งาน ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Handy (1995) ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่า 

วัฒนธรรมเน้นบทบาท จะมีลักษณะของวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน โครงสร้างขององค์กรก าหนด
ไว้ตามล าดับขั้นทางการบริหาร  

วัฒนธรรมเน้นที่งาน จะมีลักษณะของวัฒนธรรมที่เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุน
และส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการ
พัฒนาที่ริเริ่มใหม่อยู่เสมอ 

วัฒนธรรมเน้นที่บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล จะมีลักษณะของวัฒนธรรมที่ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองโดยมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของบุคคลที่มีความ
หลากหลายมีความจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กร 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า จะมีลักษณะของวัฒนธรรมที่ผู้น าจะมีกลุ่มผู้บริหารที่ค่อยให้
ค าปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับและน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้
บรรลุผล อาศัยความสามารถในการสร้างและพัฒนาระบบการติดต่อสื่อสาร เพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ์ที่
ก่อให้เกิดความไว้วางใจ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของบุคลากร 

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2555) 
ได้ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่าเมื่อองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการท างานเป็นทีมที่
ดี จะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 

5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ ด้านการสื่อสารจากบนลง
ล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน ด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงาน
และต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า กระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างข้ึนบน ด้านการ
สื่อสารในแนวนอน และด้านการสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ โชติรัตน์ ศรีสุข (2554) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 

การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง เป็นการติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมาย วัตถุประสงค์การมอบหมายงาน 
นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ 

การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน เป็นการสื่อสารจากผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชา ซึ่ง
เป็นลักษณะการรายงานผลต่างๆจากการปฏิบัติงาน 

การสื่อสารในแนวนอน เป็นการติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ต าแหน่งเดียวในระดับกัน กลุ่มงานเดียวกัน ลักษณะมีความเป็นมิตร สามารถติดต่อขอความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันได้ง่าย 

การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง เป็นการติดต่อสื่อสารข้ามระดับ หน่วยงาน หรือแผนก โดย
เป็นการสื่อสารที่เกิดข้ึนเฉพาะเหตุการณ์ อยู่ในลักษณะขอการขอค าแนะน า สอบถามรายละเอียด
ต่างๆ หรือแจ้งข้อมูลเฉพาะกิจ  

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความ
คิดเห็นต่อการสื่อสารในองค์กร: กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช โดยศึกษาจากพนักงานฝ่าย
สนับสนุนบริการ ฝ่ายบริการทางการแพทย์ และฝ่ายพยาบาล ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลนนทเวช 
ซึ่งพบว่าหากองค์กรมีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนและเหมาะสมจะท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 

5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 ผลการวิจัย พบว่าภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม เป็นรูปแบบของผู้น าที่พนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครให้ความคิดเห็นว่าเป็นแบบที่จะส่งเสริมให้การท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด ซึ่งผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในองค์กรควรให้ความส าคัญและน าไปปรับใช้
ภายในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
  5.3.1.2 ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า เนื่องจากผลการวิจัย
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าเป็นวัฒนธรรมด้านที่จะส่งเสริมให้การท างาน
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มีประสิทธิผลมากที่สุด โดยผู้บริหารควรมีกลุ่มผู้บริหารที่ค่อยให้ค าปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับและน า
การตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล สร้างและพัฒนาระบบการ
ติดต่อสื่อสาร เพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้น 
ของบุคลากร มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
  5.3.1.3 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในทุกๆแบบ
เป็นการสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครทั้งสิ้น ซึ่งผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา และพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ควรให้
ความส าคัญและส่งเสริมให้มีการสื่อสารทุกแบบอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลที่ดีต่อ
องค์กร 
      5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
        งานวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่องปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และ
ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากผลของงานวิจัยท าให้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  5.3.2.1 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยที่มีผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ซึ่งการวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตการวิจัย
เพ่ิมเติมไปยังบุคลากรในกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ หรือองค์กรอ่ืนๆ เช่น ภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ 
  5.3.2.2 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการเลือกตัวแปรที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งในการวิจัยในครั้งต่อไป
ควรเปลี่ยนแปลงหรือเพ่ิมเติมปัจจัยในมิติอ่ืนๆ ที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
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แบบสอบถาม 
 

 
 
 เรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึน้เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระของ
นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บ
เป็นความลับ และใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยนี้เท่านั้น ผู้จัดท าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้สละเวลา
ในการให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัย      
  
 ตอนที1่ ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ลงใน     ตามความเป็นจริงและโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ  
 
1. เพศ                ชาย (1)                     หญิง (2)   
   
2. อายุ              18- 24 ปี (1)                        25 -31  ปี (2) 
              32- 38  ปี (3)                        39 - 45 ปี (4)  
    
3. สถานภาพ          โสด (1)                            สมรส (2) 
                          หม้าย / หย่าร้าง (3)           
 
4. ระดับการศึกษา     ต่ ากว่าปริญญาตรี (1)                ปริญญาตรี (2) 
               สูงกว่าปริญญาตรี (3)    
 
5. อายุงาน           1 -3 ปี (1)                             4-6  ปี (2)                                 
   7-9  ปี (3)                           10-12 ปี (4) 
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 ตอนที ่2 ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ลงในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงและโปรดตอบค าถามให้ครบทุก
ข้อ (เลือกเพียงค าตอบเดียว) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
 
         5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
         4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
         3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
         2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
         1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า ระดบัความคดิเห็น 
ภาวะผูน้ าแบบมีพฤตกิรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 5 4 3 2 1 

1 
ผู้บริหารมีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาในการท างานไว้
ล่วงหน้าและให้ท่านปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้ 

5 4 3 2 1 

2 
ผู้บริหารมีการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานอย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 

3 

ผู้บริหารมีความเด็ดเดี่ยวและเฉียบขาดในการตัดสินใจ ใช้
เหตุผลและข้อเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ และมีการ
ล าดับความส าคัญของปัญหาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ
แก้ปัญหา 

5 4 3 2 1 

4 
ผู้บริหารให้ค าปรึกษา และแนะน าวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง 
ๆ ให้กับท่านได้เป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 

5 
ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาความสามารถของ
พนักงานอยู่เสมอ เช่น ส่งพนักงานเข้าอบรมเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในด้านต่างๆ  

5 4 3 2 1 

6 
ผู้บริหารมีการแนะน าและมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถให้กับท่านบ่อยครั้ง 

5 4 3 2 1 

7 
ผู้บริหารมักไต่ถามถึงพนักงานอย่างไม่เป็นทางการเพ่ือ
เพ่ิมขวัญก าลังใจและสนับสนุนการพูดคุยที่ส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกทางบวก  

5 4 3 2 1 
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 ภาวะผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership)     5 4 3 2 1 

8 
ผู้บริหารเปิดโอกาส และสนับสนุนให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการปฎิบัติงานและวิธีแก้ไข
ปัญหาต่างๆ  

5 4 3 2 1 

9 
ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการประชุมเพ่ือปรึกษาหารือถึงการ
ปฎิบัติงานและปัญหาต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 

5 4 3 2 1 

10 
ผู้บริหารริเริ่มการท างานเป็นทีม ที่ส่งเสริมให้พนักงานเข้า
ร่วมและทุ่มเทกับงาน  ส ารวจความคิดเห็นต่างๆ เพื่อให้
ทุกฝ่ายมีความเข้าใจร่วมกัน 

5 4 3 2 1 

11 

ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริม และสร้าง
บรรยากาศในการที่มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างาน
เป็นทีมเดียวกัน ปราศจากความความรู้สึกอิจฉา ริษยา
แบ่งพรรค แบ่งพวก   

5 4 3 2 1 
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 ตอนที ่3 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ลงในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงและโปรดตอบค าถามให้ครบทุก
ข้อ (เลือกเพียงค าตอบเดียว) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
         5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
         4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
         3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
         2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
         1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  
  
ข้อ ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

 วฒันธรรมทีเ่นน้บทบาท (Apollo หรือ Role Culture) 5 4 3 2 1 

12 
องค์กรของท่านมีนโยบาย ข้อควรปฎิบัติและข้อห้ามต่างๆ 
แจ้งให้พนักงานทราบอย่างชัดเจน อาทิ การท าข้อตกลง
เป็นลายลักษณ์อักษรติดประกาศบนบอร์ดประชาสัมพันธ์  

5 4 3 2 1 

13 
องค์กรของท่านมีข้ันตอนการท างานที่เป็นระบบชัดเจน ท า
ให้ท่านทราบและสามารถปฏิบัติงานได้ทันทีเม่ือได้รับค าสั่ง 

5 4 3 2 1 

14 
เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์กรหรือในหน่วยงานของท่านจะมี
การประชุมเพ่ือขอมติเอกฉันท์จากส่วนรวม 

5 4 3 2 1 

 วฒันธรรมเนน้ที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture)  5 4 3 2 1 

15 
องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับประสิทธิผลของการ
ท างาน สนับสนุนการใช้เทคนิคใหม่ๆที่ส่งเสริมให้การ
ท างานประสบผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

5 4 3 2 1 

16 
องค์กรของท่านมีการสนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงาน
สามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

5 4 3 2 1 

17 
องค์กรของท่านสนับสนุนการท างานเป็นทีม โดยมีการ
ตั้งเป้าหมายและประเมินความส าเร็จของทีมมากกว่าส่วน
บุคคล 

5 4 3 2 1 

18 
องค์กรของท่านจะมีการสร้างแผนงานเฉพาะกิจเมื่อได้รับ
ค าสั่งพิเศษที่ไม่สามารถใช้ขั้นตอนการท างานและการฏิบัติ
งานตามปกติได้ 

5 4 3 2 1 



60 

 วฒันธรรมทีเ่นน้บทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล (Dionysus หรือ 
Existential)   

5 4 3 2 1 

19 
องค์กรของท่านเป็นองค์กรที่มีผู้ปฏิบัติงานซึ่งต้องอาศัย
ความสามารถเฉพาะบุคคลในการท างานสูง 

5 4 3 2 1 

20 
องค์กรของท่านมีระบบการท างานที่เอ้ือต่อการน าความรู้
และความสามารถเฉพาะบุคคลของพนักงานออกมาปรับใช้
กับการท างาน 

5 4 3 2 1 

21 
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถก าหนด
ขอบเขตและขั้นตอนการท างานของตนเองได้ 

5 4 3 2 1 

 วฒันธรรมแบบเปน็ผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture)  5 4 3 2 1 

22 

องค์กรของท่านมีกลุ่มผู้น า กลุ่มหัวหน้างานหรือหัวหน้า
แผนก ที่จะน านโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติ
เพ่ือให้สมาชิกในทีมบรรลุผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายงาน
ที่ตั้งไว้ 

5 4 3 2 1 

23 
องค์กรของท่านมีกลุ่มผู้น า กลุ่มหัวหน้างานหรือหัวหน้า
แผนกที่สามารถให้ค าปรึกษา และสามารถไว้วางใจได้ 

5 4 3 2 1 

24 
องค์กรของท่านมีกลุ่มผู้น าที่สามารถพัฒนาและสร้างระบบ
การติดต่อสัมพันธ์อันก่อให้เกิดความไว้วางใจกันระหว่าง
สมาชิกในทีม 

5 4 3 2 1 

25 
องค์กรของท่านมีกลุ่มผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความรวดเร็ว
ในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

5 4 3 2 1 
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 ตอนที ่4 ปจัจยัดา้นกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ลงในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงและโปรดตอบค าถามให้ครบทุก
ข้อ (เลือกเพียงค าตอบเดียว) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
 
        5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
        4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
        3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
        2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
        1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ ปจัจยัดา้นกระบวนการสือ่สารภายในองค์กร ระดบัความคดิเห็น 
 การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 5 4 3 2 1 

26 
องค์กรของท่านมีระบบการสั่งงานตามสายบังคับบัญชา 
ลดหลั่นกันตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ จาก
ผู้บริหาร หัวหน้าแผนก จนถึงพนักงาน 

5 4 3 2 1 

27 
ผู้บริหารน ามติจากการประชุมมาชี้แจงหรือติดประกาศให้
หน่วยงานและพนักงานทราบ เช่น การเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงาน  

5 4 3 2 1 

 การสื่อสารจากลา่งขึน้บน (Upward Communication) 5 4 3 2 1 

28 
ท่านสามารถรายงานปัญหาและเสนอแนะความคิดเห็นต่อ
ผู้บริหารได้อย่างอิสระ ตรงไปตรงมาอย่างไม่ลังเล 

5 4 3 2 1 

29 
องค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงานมา
ปรับปรุงและปรับใช้เพ่ือเพ่ิมความเหมาะสมในการท างาน 

5 4 3 2 1 

 การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) 5 4 3 2 1 

30 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความน่าเชื่อถือ สามารถพ่ึงพาหรือ
ไหว้วานได้เม่ือท่านขอความช่วยเหลือได้ 

5 4 3 2 1 

31 
เพ่ือนร่วมงานของท่านพร้อมให้ข้อมูลและค าแนะน าในการ
แก้ไขปัญหาระหว่างการท างานได้เป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 

32 
ท่านกับเพ่ือนร่วมงานสามารถรับฟัง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และให้ความร่วมมือในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 
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33 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลการท างานกัน
อยู่เสมอ ซึ่งหากเกิดกรณีท่ีท่านหรือเพ่ือนร่วมงานไม่สามารถ
ปฎิบัติงานได้อย่างกระทันหัน จะมีการท าหน้าที่ทดแทนกัน
ได้ในทันที  

5 4 3 2 1 

 การสื่อสารแบบตา่งหนว่ยงานและต่างระดบัภายในองคก์ร  
(Diagonal Communication) 

5 4 3 2 1 

34 
องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการติดต่อประสานงานกับ
องค์กรอ่ืนๆ โดยมีระบบและขั้นตอนการจัดการการท างานที่
ต้องเก่ียวช้องกับภายนอกองค์กรก่อนเสมอ 

5 4 3 2 1 

35 
องค์กรของท่านมีการมอบหมายให้มีผู้ประสานงานหลักกับ
หน่วยงานหรือองค์กรภายนอกอย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 

36 
ผู้ประสานงานหลักในองค์กรของท่านสามารถแนะน า อธิบาย 
และรายงานการปฏิบัติงานให้แก่ผู้บริหารหรือหน่วยงานอ่ืนๆ
ภายนอกองค์กรได้เป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 
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 ตอนที ่5 ประสทิธผิลในการท างานเป็นทมี 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ลงในช่องให้ตรงตามความเป็นจริงและโปรดตอบค าถามให้ครบทุก
ข้อ  (เลือกเพียงค าตอบเดียว) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาระดับประสิทธิ ดังนี้ภาพในการท างานเป็น
ทีม ดังนี้ 
 
         5  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
         4  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
         3  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง 
         2  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อย 
         1  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
    

ข้อ ประสทิธผิลในการท างานเป็นทีม 
ระดบัประสิทธภิาพในการ
ท างานเปน็ทีม 
 

 ดา้นวตัถปุระสงค์ทีช่ดัเจน และ เปา้หมายทีเ่หน็พ้องต้องกนั 5 4 3 2 1 
37 ท่านทราบถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และนโยบายของทีม 5 4 3 2 1 

38 
ทีมของท่านมีการก าหนดวัตถุประสงค์และวางเป้าหมายให้
สอดคล้องและตอบสนองความต้องการของสมาชิกในทีม 

5 4 3 2 1 

39 

ท่านและสมาชิกในทีมมีการกระตุ้นและตอกย้ าให้เกิดความ
ตระหนักถึงความส าคัญของวัตถุประสงค์ของทีม เช่น จัดท า
ตารางกิจกรรม และภารกิจหลัก  เพ่ือเป็นกรอบในการ
ท างาน  

5 4 3 2 1 

 ดา้นความเปดิเผยต่อกนั และ การเผชญิหนา้เพื่อแกป้ัญหา 5 4 3 2 1 

40 
สมาชิกทุกคนในทีมร่วมกันแก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 
ด้วยข้อมูลที่ถูกต้องตรงกับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

41 
เมื่อสมาชิกในทีมเกิดปัญหาในการท างาน ท่านมักจะให้
ความช่วยเหลือเสมอแม้จะไม่อยู่ในสายงานโดยตรง 

5 4 3 2 1 

42 
เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านและสมาชิกในทีมจะ
ร่วมกันปรึกษาหารือเพ่ือรวบรวมข้อมูลและสรุปวิธีการ
แก้ปัญหาต่างๆ เพ่ือน าไปปรับใช้กับการท างานต่อไป 

5 4 3 2 1 
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 ดา้นการสนับสนนุและความไวว้างใจต่อกนั 5 4 3 2 1 

43 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างตรงไปตรงมา 5 4 3 2 1 
44 ท่านมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจของทีม 5 4 3 2 1 

 ดา้นความรว่มมือและการใชค้วามขดัแย้งในทางสร้างสรรค์  5 4 3 2 1 

45 
ท่านสามารถชี้แจงสาเหตุ และผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนจากความ
ขัดแย้งได้ 

5 4 3 2 1 

46 
ท่านและสมาชิกในทีมสามารถน าความคิดเห็นที่แตกต่างกัน
ของแต่ละบุคคลมาปรับใช้ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

 ดา้นกระบวนการท างาน และการตดัสนิใจที่ถกูตอ้งและ
เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

47 
ทีมมีระบบการรวบรวมข้อมูลและระบบการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ  

5 4 3 2 1 

48 
ทีมมีระบบตรวจสอบผลการท างาน เพ่ือส่งเสริมให้การ
ท างานมีประสิทธิผลอยู่เสมอ 

5 4 3 2 1 

 
** ขอขอบพระคุณทุกทา่นที่กรุณาสละเวลาในการรว่มแสดงความคดิเห็น ** 
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