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 จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

61710030: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
KEYWORDS: ORGANIZATION COMMUNICATION, WORKING TEAM BUILDING 

  THANATCHA CHIDCHOM : INTERNAL ORGANIZATION 
COMMUNICATION STRATEGY FOR CONFLICT RESOLUTION AND TRUST OF 
WORKING TEAM BUILDING IN PRIVATE ABC HOSPITAL, SAMUTPRAKARN 
PROVINCE. ADVISORY COMMITTEE: RAPEEPORN SRIJUMPA, Ph.D. 2021. 

  
The purpose of this study the communication style in organizations that reduce 

conflicts in teamwork among hospital personnel. And study communication styles in 
organizations that build trust in teamwork of Hospital staff to create a form of communication in 
the organization There were a total of 426 people surveyed. 

The results of the study showed that the communication style in the organization 
affected conflicts in teamwork among ABC private hospital personnel in Samut Prakan Province. 
Hypothesis test results The statistical significance of .000 was found that the conflict-affecting 
communication style in personnel teamwork was a horizontal and formal communication style. 

Organizational communication styles that affect trust in teamwork among ABC 
private hospital personnel in Samut Prakan Province. The statistical significance of .000 was 
found that the communication style affecting the trust in teamwork of personnel was one-way 
communication and horizontal communication style. 

Personnel teamwork conflicts affect trust in their workforce.  Personnel of Private 
ABC Hospital in Samut Prakan Province The statistical significance is equal to .003 *, which is 
less than .05, which indicates that if the conflict in the workforce is decreased, trust in the 
workforce will increase. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างสมบูรณ์ด้วยความกรุณาและเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่ง
จาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ระพีพร ศรีจ าปา อาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ และประธานกรรมการสอบ
งานนิพนธ์ ซึ่งได้สละเวลาอันมีค่าให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทางในการศึกษาวิจัยอันเป็นประโยชน์ยิ่ง 
ตลอดจนช่วยแก้ไขข้อบกพร่อง คอยเป็นก าลังใจส าคัญในการผลักดันงานวิจัยให้ส าเร็จลุล่วงอย่าง
สมบูรณ ์และให้ความเมตตาเสมอมา ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความอนุเคราะห์ของท่าน จึงขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณกรรมการสอบงานนิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทักษญา สง่าโยธิน และ 
ดร.นพดล เดชประเสริฐ ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะส าหรับงานนิพนธ์ฉบับนี้ ท าให้งานนิพนธ์มีความ
สมบูรณ์และเกิดคุณค่าต่อการศึกษามากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพาทุกท่านที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ ถ่ายทอดประสบการณ์ในการเรียนการสอนที่มีค่ายิ่ง ท าให้สามารถน าวิชาความรู้
ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ส าหรับงานนิพนธ์ ส่งเสริมให้การท างานวิจัยในคร้ังนี้ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ให้ก าเนิด ให้สติปัญญา ให้ความรัก ความห่วงใย และ
ขอขอบคุณทุกคนในครอบครัวที่อยู่เบื้องหลังความส าเร็จของผู้วิจัยด้วยความเมตตากรุณา  รวมทั้ง
กัลยาณมิตรทุกท่านที่ให้ก าลังใจ ชี้น าแนวทาง ให้ค าปรึกษา และให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา และ
ขอขอบคุณผู้มีส่วนร่วมที่ไม่ได้เอ่ยนามทุกท่าน ที่ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของการวิจัย ส่งผล
ให้งานนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างราบร่ืน 

สุดท้ายนี้คุณค่าและประโยชน์ที่ได้รับจากงานนิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบแด่บุพการี  
คณาจารย์ และทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษาคร้ังนี้  ส าหรับข้อบกพร่องต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น
ผู้วิจัยยินดีรับฟังข้อคิดเห็น ตลอดจนค าแนะน าจากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษางานนิพนธ์ฉบับนี้ เพื่อเป็น
ประโยชน์ส าหรับพัฒนางานวิจัยในคร้ังต่อไป ทั้งนี้ผู้วิจัยขอน้อมรับข้อผิดพลาดแต่เพียงผู้เดียว 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
นับตั้งแต่สมัยดึกด าบรรพ์มนุษย์จ าเป็นต้องมีความเกี่ยวข้องกับการสื่อสารต้ังแต่เกิดจน

ตาย และในสมัยก่อนการติดต่อสื่อสารจะใช้สัญญาณต่าง ๆ เช่นเสียงกลองควันไฟต่อมาการติดต่อ 
สื่อสารได้เปลี่ยนเป็นการเขียนภาพต่าง ๆ ตามผนังแล้วจึงพัฒนาต่อไปเป็นการประดิษฐ์ตัวอักษร
ขึน้มาใช้การติดต่อสื่อสารเป็นการสื่อความหมาย จึงใช้ในลักษณะการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
ซึ่งจะท าให้การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างกว้างขวางมากขึ้นประกอบกับมีเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้
ทางการสื่อสารได้รับการพัฒนาอย่างมาก ส่งผลให้การติดต่อสื่อสารของมนุษย์เป็นไปได้อย่าง
รวดเร็ว สะดวกกว้างขวาง และมีประสิทธิภาพมากขึ้นภายใต้ระบบของเศรษฐกิจและสังคมโลก
ในช่วงที่ผ่านมา และก าลังก้าวต่อไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดระยะเวลาภายใต้
กระบวนการโลกาภิวัตน์ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีส่งผลให้การปฏิบัติข่าวสารซึ่งจะเชื่อมโยงกัน
ถึงกระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งจะประกอบด้วยการติดต่อสื่อสารจ าเป็นต้องสร้าง
ความสัมพันธ์หรือความร่วมมือทั้งทางด้านภาษาความคิดเร่ืองราวทัศนคติกับบุคคลที่เราต้องการสื่อ
ด้วยซึ่งอาจจะกล่าวได้ว่าการติดต่อสื่อสารมีบทบาทในการด ารงชีวิตของมนุษย์เกือบทุกรูปแบบ 

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เป็นการติดต่อสื่อสารในรูปแบบหนึ่งที่มนุษย์ได้ให้
ความส าคัญ ซึ่งการติดต่อสื่อสารขององค์กรนั้นจะมุ่งเน้นถึงการประสานงาน ร่วมมือกันของ
บุคลากรควบคู่กับความมุ่งมั่นถึงเป้าหมายของทุกฝ่ายในองค์กรการสื่อสารในองค์กรส่วนมากจะมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับงานที่องค์กรท าอยู่ด้วยการติดต่อสื่อสารขององค์กร จะเกิดบนพื้นฐาน
ภายในกรอบขององค์กรที่จะเอาไว้เป็นโครงสร้างซึ่งจะกล่าวได้ว่าจะเป็นไปตามสภาพขององค์กรที่
มีพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างตามโครงสร้างที่วางไว้ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
องค์กร เพราะเป้าหมายขององค์กรจะต้องมีการก าหนดสิ่งที่ต้องตามกฎระเบียบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัตงิานขององค์กร 

ดังนั้นการสื่อสารขององค์กร จึงถูกยกระดับความส าคัญมากกว่าสมัยก่อน การสื่อสารทุก
รูปแบบล้วนเป็นกิจกรรมที่ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ดังนั้น
องค์กรใดก็ตามที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับเกิดความเข้าใจใน
เร่ืองที่จะสื่อสารให้ตรงกัน และในขณะเดียวกันก็ต้องมีการพิจารณาความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เสนอต่อผู้บังคับบัญชาด้วยการที่องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐบาล และภาคเอกชนจะ
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สามารถด าเนินกิจการต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายที่ส าคัญที่ก าหนดไว้โดยไร้รอยต่อ ย่อมขึ้นอยู่กับ
ลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรเป็นส าคัญเพราะการสื่อสารจะน าความต้องการหรือสารที่ต้องการ
สื่อความรู้สึกนึกคิดไปถ่ายทอดระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชารวมทั้งบุคลากรภายนอก
องค์กรดังนั้นการติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นการ
ติดต่อสื่อสารเพื่อการชี้แจงการมอบหมายงานหรือการเปลี่ยนแปลงงานโดยผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มี
บทบาทส าคัญในการใช้กระบวนการสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนสิ่งที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนเป็น
ลายลักษณ์อักษรพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บริหารจะเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะมีผลต่อการสร้างความรู้สึกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยผู้บริหารอาจสร้าง
ความรู้สึกไปในทางบวกหรือทางลบแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

การติดต่อสื่อสารที่แสดงความปรารถนาดีความเป็นมิตรต่อกันย่อมน ามาซึ่งบรรยากาศ
ของความสัมพันธ์ที่ดี และยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในงานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพนั้น การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องใช้หลักวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเข้ามาประยุกต์ใช้การออกค าสั่ง
โดยใช้อ านาจเพียงฝ่ายเดียวอาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้รับค าสั่งปฏิบัติตามอย่างไม่เต็มใจอาจ
ต้องใช้สัมพันธภาพหรือมิตรภาพเข้ามาช่วยชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

ในสังคมปัจจุบันธุรกิจเกี่ยวกับโรงพยาบาลการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กรนั้น
มีความส าคัญผู้บริหารใช้การติดต่อสื่อสารเพื่อด าเนินกระบวนการทางการบริหารการสั่งการการวาง
แผนการจัดการควบคุมการสื่อสารยังมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลประเด็นส าคัญคือผู้บังคับบัญชา
จะสามารถใช้ศิลปะในการสือ่สารอย่างไรเพื่อสื่อความเข้าใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้รู้สึกพอใจ
เต็มใจที่จะท างานตามที่ได้รับมอบหมาย 

หากองค์กรใดมีการสื่อสารในระดับต่าง ๆ ภายในองค์กรดีแล้ว ผู้บริหารจะสามารถสื่อ
นโยบายวิสัยทัศน์พันธกิจ หรือระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ให้กับพนักงานในองค์กรได้รับและปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ตามความต้องการขององค์กรการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีนั้น
เป็นการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กรซึ่งมีอิทธิพลต่อบุคลากรทั้งในด้านจริยธรรม
องค์กรหรือขวัญก าลังใจที่ดี 

การสื่อสารภายในองค์กรเป็นกระบวนการทางธุรกิจที่จะใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์กรถ้าการสื่อสารในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในทางตรงกันข้ามหากการสื่อสารใน
องค์กรเต็มไปด้วยอุปสรรคและปัญหาในการสื่อสารผลิตภัณฑ์ขององค์กรจะลดต่ าลงอย่างมาก
ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
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องค์กรโดยจะต้องมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการสื่อสารในทุกทุกส่วนขององค์กร (ทองใบ  
สุดชารี, 2547 : 285 

การสื่อสารที่ดีหรือการสร้างความเข้าใจของบุคลากรภายในองค์กรจะมีประสิทธิภาพ
มากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของการสื่อสาร และการสื่อสารระหว่างบุคคลในกลุ่มจึงเป็น
พื้นฐานส าคัญต่อการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพเกิดความพึงพอใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพในทางตรงกันข้ามหากองค์กรใดมีการสื่อสารในองค์กรที่ไร้ประสิทธิภาพเกิดการ
บิดเบือนข้อมูลข่าวสารส่งผลต่อการท างานขององค์กรปัญหาต่าง ๆ เกิดขึ้นจากการน านโยบายไป
ถ่ายทอดปฏิบัติผิดพลาดเกิดความเข้าใจผิดกันดีความผิดพลาดก่อให้เกิดความเสียหายในการท างาน 

การท างานร่วมกันเป็นทีมในโรงพยาบาล  ประกอบด้วย การท างานของทีมสหสาขา
วิชาชีพ ซึ่งได้แก่ แพทย์ พยาบาล เภสัช นักเทคนิคการแพทย์ นักกายภาพบ าบัด นักกิจกรรมบ าบัด 
และนักโภชนากร  และอ่ืน ๆ ต้องอาศัยการสื่อสาร เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่าง
บุคลากรทุกระดับทุกหน่วยงาน ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันกับโรคระบาด COVID-19 จาก
โคโรนาไวรัส การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการแพร่ระบาด และการดูแล
สุขภาพอนามัยของบุคลากรภายในองค์กรทั้งหมด รวมทั้งการเพิ่มมาตรการป้องกันการแพร่เชื้อ 
เพื่อให้กระบวนการท างานมีความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น พร้อมกันนี้ต้องขจัดความเชื่อและความเข้าใจ
ที่ผิดด้วยการให้ข้อมูลที่ถูกต้องอย่างรวดเร็ว ต้องก้าวทันสถานการณ์และพร้อมชี้แจงแนวทางการ
รับมือ ด้วยข้อมูลที่ถูกต้องชัดเจนให้ความส าคัญกับความปลอดภัย พร้อมทั้งก าหนดทีมงาน ผู้มีส่วน
ในการตัดสินใจ รวมถึงมีการสื่อสารในองค์กรล่วงหน้าให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับ
มาตรการต่าง ๆ เตรียมการทุกด้านที่เกี่ยวข้องให้พร้อม สามารถน าไปปฏิบัติได้ทันทีอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองการจัดการการสื่อสารในภาวะวิกฤตโรคไวรัสโควิด-19 ที่
จะต้องตั้งรับปรับจูนให้พนักงานได้มีความเข้าใจอย่างเท่าทันในเร่ืองของการรับมือรวมถึงแนว
ทางการสื่อสารที่จ าเป็นเพื่อน าไปปรับประยุกต์ใช้จริง 

เพราะฉะนั้นการสื่อสารจึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญอย่างหนึ่งในการตัดสิน ความส าเร็จหรือ
การล้มเหลวของการท างานร่วมกันของบุคลากภายในองค์กร การสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพท า
ให้เกิดความส าเร็จในการด าเนินงานและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้ป่วย หรือผู้ที่มารับบริการใน
โรงพยาบาล ดังนั้นการสื่อสารจึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการสื่อความเข้าใจข้อมูลต่าง  ๆ หาก
สื่อสารได้ดีมีประสิทธิภาพนอกจากจะสามารถประสานงานต่าง  ๆ ท าให้ระบบริการสุขภาพมี
ความราบร่ืนผู้ป่วยและญาติสามารถปฏิบัติได้อย่างถูกต้องหรือเลือกรับบริการได้อย่าง
เหมาะสม สามารถลดความวิตกกังวล ลดความกลัวสร้างสัมพันธภาพความไว้วางใจร่วมกัน 
สร้างบรรยากาศที่ดีและลดช่องว่างในระบบบริการสุขภาพ หากการสื่อสารในระบบบริการ
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สุขภาพมีความบกพร่องก็อาจท าให้เกิดความเข้าใจผิด เกิดอุบัติการณ์ไม่พึงประสงค์ เกิดความ
ไม่สบายใจ ไม่พึงพอใจหรือรุนแรงจนกลายเป็นความขัดแย้งระหว่าง เจ้าหน้าที่ในระบบ
บริการสุขภาพกับผู้รับบริการน าไปสู่ปัญหาการร้องเรียนเร่ืองต่าง  ๆ ตามมาภายหลังได้ 

กรณีศึกษาที่ผู้วิจัยศึกษาครั้งนี้เป็นโรงพยาบาลเอกชน ABCในจังหวัดสมุทรปราการ  
ซึ่งในการปฏิบัติงานน้ันต้องมีการติดต่อสื่อสารในทีมสหสาขาวิชาชีพ และบุคลากรหลายระดับตาม
สายบังคับบัญชา  เกือบทุกขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ต้องมีการติดต่อสื่อสาร ในรูปแบบ ต่าง ๆ  
ซึ่งพบว่าในปี 2561 และปี 2562 พบอุบัติการณ์ในเร่ืองการส่งต่อข้อมูลของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น  
จาก 44 คร้ัง เป็น 57 คร้ัง และอัตราความพึงพอใจของผู้รับบริการลดลง ในปี 2561จาก 96.04 % 
เป็น 93.44 % ในปี 2562 (ข้อมูลสถิติความพึงพอใจของผู้ใช้บริการโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 3 
อินเตอร:์2562) จากการส่งต่อข้อมูลที่คลาดเคลื่อน และอุปสรรคต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดความ
คลาดเคลื่อนของข้อมูลข่าวสารมีความเข้าใจที่ไม่ตรงกัน เกิดความผิดพลาดและความเสียหายใน
การท างาน  เกิดความซ้ าซ้อนในการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยได้เห็นถึงปัญหาดังกล่าวจึงได้ท าการศึกษา
วิจัยรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  ซึ่งผลการศึกษาจะท าให้ทราบถึง
อุปสรรคการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างชัดเจนและน าไปเป็นข้อมูลสาระสนเทศในการ
ปรับปรุง และแก้ไขอุปสรรคการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรให้เกิดความเข้าใจและยึดถือปฏิบัติไป
ในทิศทางเดียวกัน เพื่อเสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่บุคลากร ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรและมี
กระบวนการท างานเป็นระบบโดยเน้นการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา  
1. เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ลดความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของ 

บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  
2. เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม

ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  
3. เพื่อก าหนดรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจ

ในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                      ตัวแปรอิสระ                                                         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช, 2563, หน้า 93-98)  
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. รปูแบบการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของบุคลากร

โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
2. รูปแบบการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของ

บุคลากร โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
3.ความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของบุคลากรส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของ 

บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย  

1. เป็นฐานข้อมูลแล้วแนวทางส าหรับผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องเพื่อการวิเคราะห์และแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ในกระบวนการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

2. ทราบแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรของ
โรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

รูปแบบการสื่อสารในองค์กร 
- การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง 
- การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 
- การสื่อสารแบบแนวนอน 
-การสื่อสารแบบเป็นทางการ  
-การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ  
- การสื่อสารแบบทางเดียว 
- การสื่อสารแบบสองทาง 
 
 
 
 
 
 

ความขัดแย้งในทีมงาน 
ของบุคลากร 

ความไว้วางใจในทีมงาน  
ของบุคลากร    
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3. เพื่อเป็นประโยชน์ให้กับผู้ที่สนใจน าไปศึกษาพัฒนาประยุกต์ใช้ในเร่ืองที่เกี่ยวข้อง
ต่อไปได้ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตเนื้อหาการวิจัยศึกษา รูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้าง

ความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
ขอบเขตด้านวิธีวิจัยและผู้ให้สัมภาษณ์ โดยใช้แบบสอบถามบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน 

ABC ในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 426 คน 
ขอบเขตด้านระยะเวลาในการเก็บข้อมูล โดยศึกษาตั้งแต่ เดือนตุลาคม ถึง เดือนธันวาคม 

พ.ศ. 2563 

 
 นิยามศัพท์เฉพาะ  

รูปแบบการสื่อสารในองค์กร หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ใช้เป็นเคร่ืองมือในการติดต่อ
ซึ่งกันและกันเป็นกระบวนการส่งหรือถ่ายทอดความรู้เนื้อหาสาระความรู้สึกทัศนคติค่านิยม
ตลอดจนประสบการณ์จากบุคคลฝ่ายหนึ่งไปยังบุคคลอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น 

การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารจากบุคคลที่ต าแหน่งสูงกว่าไปยังบุคคลที่อยู่
ในต าแหน่งต่ ากว่า   

การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารจากบุคคลที่ต าแหน่งต่ ากว่าไปสู่บุคคล
ต าแหน่งที่สูงกว่าเป็นการเสนอแนะความคิดเห็น  

การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารที่เกิดขึ้นกับบุคคลในต าแหน่งเดียวกัน 
การสื่อสารแบบเป็นทางการ การสื่อสารเป็นระเบียบแบบแผนโดยมีข้อก าหนด และมี

การจัดท าไว้เป็นลายลักษณ์อักษรซึ่งขั้นตอนจะเป็นไปตามสายบังคับบัญชาที่ก าหนดไว้ในแต่ละ
องค์กร 

การสื่อสารแบบทางเดียว หมายถึง การสื่อสารที่ผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยไม่มีการ
โต้ตอบจากผู้รับสาร 

การสื่อสารแบบสองทาง การสื่อสารที่ผู้รับสารจะมีปฏิกิริยา ส่งกลับไปยังผู้ส่งสาร 
การติดต่อสื่อสาร หมายถึงทิศทางการเคลื่อนไหวของข่าวสาร ความถูกต้องแม่นย าเข้าใจ

ตรงกันต่อข้อมูลต่าง ๆ ระหว่างผู้บริหารกลุ่มกลุ่มหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน 
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ความขัดแย้งในทีม หมายถึง ความคิดเห็นหรือทัศนคติในกระบวนการท างานที่มีความ
แตกต่างกันภายในองค์กร หากแต่มีวัตถุประสงค์ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ร่วมกัน 

ความไว้วางใจในทีม หมายถึง การเต็มใจยินยอม หรือเชื่อมั่นของผู้ที่ได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจได้กระท าทุกวิถีทางในการปกป้องผลประโยชน์และไม่เอารัดเอาเปรียบมีความผูกพันต่อ
องค์กรซึ่งหมายถึงบุคคลที่มีความรักต่อองค์กรยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือต่อภารกิจขององค์กรที่มี
ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หรือเป็นสมาชิกในองค์กรและการมีส่วนร่วมในองค์กร 

การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือร่วมใจกันท าตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกันอย่างมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สนับสนุน
ประสานความรู้ความคิดความสามารถในการท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การติดต่อสื่อสารมีบทบาทที่ส าคัญต่อการด ารงชีวิตเพราะ การสื่อสารเป็นกระบวนการที่

ส าคัญหรือเป็นรากฐานในการสื่อความหมาย ซึ่งมีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของกิจการ
การสื่อสารเป็นการน าความคิดเห็นทัศนคติ และข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่งหรือ
จากหน่วยงานหนึ่งไปสู่อีกหน่วยงานหนึ่ง จากองค์กรหนึ่งไปสู่อีกองค์กรหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การปฏิบัติงานภายในองค์กรต่างก็อาศัยการติดต่อสื่อสารทั้งสิ้น ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ทั้งนี้การสร้างความเข้าใจระหว่างกันและกัน เป็นวิธีที่จะช่วยท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จ
ตามเป้าหมายด้วยเหตุนี้ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงประเด็นเร่ืองการสื่อสารโดยมุ่งไปที่การ
สื่อสารภายในองค์กร เพราะการสื่อสารเป็นเคร่ืองมือช่วยประสานให้กิจกรรมขององค์กรสามารถ
ด าเนินไปได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจมาสู่บุคลากรในองค์กรซึ่งความพอใจดังกล่าวจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น     

การสื่อสาร เป็นกระบวนการขั้นพื้นฐานที่มีความจ าเป็นส าหรับองค์กร เป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสมาชิกขององค์กร การสื่อสารรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร
ภายในองค์กรหรือระหว่างองค์กรส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แนวคิดเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ตามแนวคิด
เกี่ยวกับการสื่อสารกับการบริหารงานภายในองค์กร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กรอบแนวคิดในการ
ศึกษาวิจัย  

การศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างความไว้วางใจใน
การท างานเป็นทีมของบุคลากร ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  
มีแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งผู้ศึกษาได้น ามาเป็นกรอบแนวคิดดังต่อไปนี้  

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสาร 
การสื่อสาร คือกระบวนการถ่ายทอดสาร (Message) จากบุคคลหนึ่งซึ่งเรียกว่าผู้ส่งสาร 

(Source) ไปยังบุคคลคลหนึ่งซึ่งเรียกว่าผู้รับสาร (Receiver) โดยผ่านสื่อ (Channel) (ปรมะ  
สตะเวทิน, 2535, หน้า 7)  

สมเดช มุมเมือง (2548, หน้า 247) ให้ความหมายการติดต่อสื่อสารคือกระบวนการส่ง
และรับข้อมูลข่าวสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจความหมายที่ตรงกันการสื่อสารเป็นกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับการส่งและการรับสัญญาณที่ก่อให้เกิดความหมายขึ้นในใจของผู้ที่เกี่ยวข้องทางการ
สื่อสารเป็นกระบวนการความคิดจากเร่ืองหนึ่งไปอีกแรงหนึ่งไปยังผู้รับ 

กิตติมา สุรสนธิ (2548, หน้า 1) กล่าวว่าการสื่อสารเป็นกระบวนการที่มีความสัมพันธ์ 
ต่อมนุษย์ทั้งในด้านการด าเนินชีวิตสังคมเศรษฐกิจและการศึกษาเป็นฟันเฟืองของเคร่ืองจักรกล 
แห่งสังคมที่ท าให้สังคมด าเนินไปได้อย่างไม่หยุดยั้งเน่ืองจากการสื่อสารเป็นเคร่ืองมือและวิธีการ
ในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างใดอย่างหนึ่งทั้งต่อปัจเจกบุคคลต่อองค์กรและสังคม 

วิรัช ลภิรัตนกุล (2546, หน้า 159) กล่าวว่าการติดต่อสื่อสารคือกระบวนการในการ
ส่งผ่านหรือสื่อความหมายระหว่างบุคคลสังคมมนุษย์เป็นสังคมที่สมาชิกสามารถใช้ความสามารถ
ของตนสื่อความหมายให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้โดยแสดงออกในรูปแบบของความต้องการความปรารถนา
ความรู้สึกนึกคิดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ จากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง 

ณัฏฐ์ชุดา วิจิตจามรี (2558, หน้า 11) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการถ่ายทอด
ความคิดจากแหล่งหนึ่งไปยังผู้รับโดยบุคคลเดียวหรือหลายคนด้วยการใช้สัญลักษณ์ค ารูปภาพ
ตัวเลขแผนภูมิและอ่ืน 

สุรพงษ์ โสธนเสถียร (2563, หน้า 2-4) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึงการโอนความหมาย  
(Meaning tranter) ระหว่างผู้สื่อสาร (Communicators/ communicants) ซึ่งผู้สื่อสารหมายถึงทั้งผู้ส่ง
สารและผู้รับสารไม่ว่าจ านวนเท่าใดเพื่อพยายามท าให้พวกเขาเข้าใจในความหมายเดียวกัน 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หน้า 16) กล่าวว่า  กระบวนการการสื่อความหมาย เป็น
กระบวนการระหว่างบุคคลในการส่งและรับ สัญลักษณ์พร้อมกับความหมายที่ติดกับสัญลักษณ์  
การสื่อความหมาย ระหว่างบุคคลที่มีประสิทธิผลก็คือมีการส่งข่าวสาร และความสัมพันธ์เกิดขึ้น
ความส าเร็จของการส่งข่าวสารขึ้นอยู่กับธรรมชาติและคุณภาพของข่าวสารที่ได้รับเป็นอย่างมาก
ในทางกลับกันสิ่งดังกล่าวขึ้นอยู่กับธรรมชาติ และคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่
เกี่ยวข้อง คนมีความแตกต่างกันและต้องมีเข้าใจธรรมชาติของความแตกต่างเหล่านั้นความแตกต่าง
ขั้นพื้นฐานสองอย่างระหว่างคนก็คือบุคลิกภาพ และการรับรู้ (Perception) ความแตกต่างเหล่านี้ 
เป็นสาเหตุท าให้คนมีพฤติกรรมแตกต่างกันไป และเป็นสาเหตุของปัญหาการสื่อสาร 
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กาญจนา มีศิลปวิกภัย (2553, หน้า 32)  ทฤษฎีการสื่อสาร SMCR ของ David K.Berlo 
เสนอแนวความคิดว่า ผู้ส่งสาร คือ บุคคล ซึ่งเป็นผู้เร่ิมต้นการสื่อสาร ท าหน้าที่ในการเข้ารหัสสาร 
ซึ่งจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติทั้ง 5 ประการ ได้แก่ ทักษะในการสื่อสาร ทัศนคติ ความรู้ ระบบสังคม 
ระบบวัฒนธรรม เขาเสนอแบบจ าลองการสื่อสาร มีส่วนประกอบพื้นฐานส าคัญ 6 ประการ ด้วยกัน 
คือ ต้นแหล่งสาร ผู้เข้ารหัสสาร ช่องทาง ผู้ถอดรหัส และผู้รับสาร และ SMCR โดยมีองค์ประกอบ
ส าคัญ4 ประการ คือ ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางของสาร และผู้รับสาร 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 178, 192) ให้ความหมายว่า การติดต่อสื่อสาร 
หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือข้อมูลข่าวสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้ส่งสาร คือ 
ผู้เร่ิมการติดต่อสื่อสารไปยังบุคคลอ่ืน การใส่รหัส คือ ผู้ส่งจะพยายามเลือกใช้สัญลักษณ์ที่ผู้รับ 
เข้าใจความหมายร่วมกัน                     

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 201, 203-204) ให้ความหมายว่า การติดต่อสื่อสาร 
เป็นการสื่อความหมายเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร ความรู้สึก ความคิดเห็นจากบุคคลหนึ่งไปยังอีก 
บุคคลหนึ่ง ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความเข้าใจ หรือเป็นกระบวนการที่ผู้ส่งสาร (ซึ่งอาจจะเป็นบุคคล 
กลุ่ม หรือองค์การ) ได้ส่งข้อมูลข่าวสารไปยังผู้รับสาร (ซึ่งอาจจะเป็นบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ)     
ซึ่งท าให้เกิดการถ่ายทอดความหมายและการท าความเข้าใจความหมาย หรือเป็นการแลกเปลี่ยน 
ข้อมูลข่าวสารระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร  

วิเชียร วิทยอุดม (2556, หน้า 12-1, 12-11-12-14) ให้ความหมายว่า การติดต่อสื่อสาร คือ 
กระบวนการหนึ่งของการบริหารงาน การเชื่อมบุคคลในองค์การให้มีความเข้าใจตรงกัน ใน
จุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งองค์ประกอบของการติดต่อสื่อสาร ได้แก่ ผู้ส่งข่าวสาร ผู้รับ
ข่าวสาร ข่าวสาร สื่อ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 269) ให้ความหมายว่า การติดต่อสื่อสาร คือ  การ
เคลื่อนย้ายหรือส่งผ่านข่าวสาร ข้อมูล หรือความหมายบางอย่างของคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อให้
เกิดความเข้าใจกันหรือเพื่อวัตถุบางอย่างตามที่ต้องการ ซึ่งอาจใช้ภาษาหรือไม่ใช้ภาษาก็ได้ 

โดยสรุป การสื่อสาร (Communication) หมายถึง กระบวนการในที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
หรือองค์กรใดองค์กรหนึ่ง เรียกว่า ผู้ส่งข่าวสารไปยังบุคคลอีกบุคคลหนึ่ง หรือองค์กรใดองค์กร
หนึ่งเรียกว่า ผู้รับสาร การใช้เคร่ืองมือหรือสื่อในการส่งสาร ความหมายของการสื่อสารแตกต่างกัน
ขึ้นอยู่กับรูปแบบผลที่เกิดขึ้นว่าจะพิจารณาสื่อสารในแง่ใด และมีวัตถุประสงค์ที่จะใช้การสื่อสาร
นั้นอย่างไร การน าเอาความหมายได้ไปใช้ย่อมอยู่กับความเหมาะสม และแนวทางในการพิจารณา
ปัญหาความหมายต่าง ๆ ของการสื่อสารดังนั้นความหมายของการสื่อสารองค์กร จึงเป็นพฤติกรรม
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หรือกระบวนการโดยเห็นว่าการสื่อสารภายในหน่วยงานเป็นพลังในการผลักดันให้เกิดการท างานที่
มีประสิทธิภาพ  

ทฤษฎีผู้สื่อสาร หมายถึง ผู้สื่อสารมีการจัดกระบวนการของศาลและการประสานสารให้
เข้าไปอยู่ในจิตใจของผู้อ่ืนหรือผู้รับสารได้ดีเพียงใดสารที่ถูกจัดระเบียบแล้วจะท าให้ผู้สื่อสาร 
ทั้งสองฝ่ายเข้าใจได้ง่ายวัดเร็ว (สุรพงษ์ โสธนเสถียร, 2563, หน้า 59)  

ทฤษฎีผู้สื่อสาร ในระดับการสื่อสารในองค์กร มักเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้าง
หน้าที่การบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองค์กรซึ่งส่งผลต่อรูปแบบหน้าตาขององค์กรอันเป็นผลมา
จากการใช้การสื่อสารเพื่อสนองกิจกรรมหรือนโยบาย  เช่นทฤษฎีของเวเบอร์ที่ว่าด้วยเร่ืองระบบ
ราชการมองว่าองค์กรเป็นการกระท าของมนุษย์ที่ใช้เหตุผลเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย 
และการอธิบายถึงกระบวนการทางสังคมที่เป็นผลจากแรงจูงใจของปัจเจกชนโครงสร้างขององค์กร
เป็นสายการบังคับบัญชาภายใต้กฎกติกา ทฤษฎีของเวเบอร์เป็นแนวทางการบริหารการสื่อสารใน
องค์กรไม่สามารถด าเนินไปได้อย่างอิสระต้องอาศัยโครงสร้างทางการบริหารไปในฐานะที่
โครงสร้างบริหารเปรียบเสมือนสื่อที่พาสารไป สารในโครงสร้างขององค์การเป็นส่วนหนึ่งคือกฎ
กติกา งาน และสวัสดิการ (สุรพงษ์ โสธนเสถียร, 2563, หน้า 143)  

สุรพงษ์ โสธนเสถียร (2563, หน้า 7) กล่าวว่า การจัดการกระบวนการสื่อสารที่ถูกต้อง
ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ที่หลากหลายตามมา เช่น ความเข้าใจในที่สดีการสื่อสารย่อมท าให้เกิด
ทักษะในการอธิบายปรากฏการณ์ทางสังคมได้อย่างลึกซึ้งและมีความพร้อมต่อการอธิบาย
ปรากฏการณ์สังคมได้ในแง่มุมของการสื่อสารอย่างรวดเร็ว ความรู้ในที่ทฤษฎีการสื่อสารช่วยท าให้
มีความรู้เท่าทันในการสื่อสาร กล่าวคือรู้ว่าผู้สื่อสารคิดอย่างไรท าไมจึงสื่อสารออกไปเช่นนั้น   
สามารถน าไปใช้ในแนวทางของชีวิตเพราะทฤษฎีการสื่อสารช่วยท าให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมรอบตัว ท าให้ผู้ที่รู้ทฤษฎีการสื่อสารสามารถสร้างสรรค์ประสบการณ์ได้ตาม
แนวทางในการวิเคราะห์นอกเหนือจากสามารถน าไปคาดท าผลพวงที่ตามมา  ช่วยท าให้บุคลากร
พร้อมรับสถานการณ์ในการสื่อสาร ทักษะการสื่อความหมายเพื่ออธิบายว่าท าไมรูปแบบภาวะผู้น า
จึงมีความแตกต่างกันไปในสถานการณ์ต่าง ๆ ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนที่เกี่ยวข้อง 
ประสบการณ์และการจูงใจของแต่ละคนในการท างานบางอย่างจะแตกต่างกันไป การบริหารด้วย
การมอบอ านาจหน้าที่ให้ไปแล้วอาจมีปฏิกิริยาต่อการสั่งการถ้าไม่สามารถสื่อความหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 

ทิศทางการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญอย่างมากใน
องค์กร เพราะความสัมพันธ์อย่างมีระบบระเบียบในองค์กรจะต้องมีการประสานงานกันแลกเปลี่ยน
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ข้อมูลอย่างที่สถาบันราชภัฎสวนดุสิต (2546, หน้า 9-15) ซึ่งสอดคล้องกับ ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช
(2563, หน้า 93-98) ได้กล่าวไว้ว่าทิศทางการติดต่อสื่อสารในองค์กรออกเป็น 5 ประเภทดังนี้ 

1. การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง 
การสื่อสารจากบุคลากรที่ต าแหน่งสูงกว่าไปยังบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่า ซึ่งจะ

เกี่ยวข้องกับข้อมูล 4 อย่างดังนี ้
 1.1 ค าสั่งในการท างานโดยจะระบุข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการท างาน และเหตุผลโดยเป็น

ข้อมูลที่ระบุให้เข้าใจว่าต้องท าอะไรซึ่งอาจจะเป็นค าสั่งคู่มือและแบบแสดงลักษณะงาน 
 1.2 แนวทางการด าเนินการซึ่งจะเกี่ยวข้องกับเร่ืองส าคัญเช่นการผลิตตลอดจน

ข้อบังคับในการท างานทั้งในและนอกเวลา 
 1.3 การประเมินผลจะท าให้ทราบข้อมูลทั้งสามอย่างคือบุคลากรท างานเป็นอย่างไร

ปรับปรุงตัวอย่างไรและจะช่วยปรับปรุงตัวให้ดีขึ้นอย่างไร 
 1.4 การก่อให้เกิดส านึกในองค์กรด้วยการชี้แจงให้พนักงานเข้าถึงภารกิจวัตถุประสงค์

ขององค์กรวิสัยทัศน์พันธกิจผ่านการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในชื่อเสียงและการมีส่วนร่วมใน
องค์กร 

2. การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 
ได้แก่การส่งข้อมูลจากบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่าไปยังบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งสูง

กว่าซึ่งข้อมูลจะเกี่ยวข้องอยู่ 4 เร่ืองคือ 
 2.1 การแจ้งถึงสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ด าเนินการไปแล้วว่ามีความส าเร็จอย่างไรบ้าง

ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าของงานหรือข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 
 2.2 แสดงถึงอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้โดยหวังว่าจะ

ได้รับความช่วยเหลือ 
 2.3 น าเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 2.4 การเปิดเผยความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับเร่ืองงานหรือเพื่อนร่วมงาน 
3. การสื่อสารระดับแนวนอน 
คือการสื่อสารที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในต าแหน่งเดียวกัน ซึ่งการสื่อสารแนวนอนจะแสดง

ถึงความสัมพันธ์ ระหว่างบุคลากรไม่ว่าจะเป็นอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างาน การสร้างความ
เข้าใจกันการ จัดการข้อขัดแย้ง โดยวิธีที่ใช้ในการสื่อสารแนวนอนเป็นการกระท าในรูปแบบของ
การประชุม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งการสื่อสารในแนวนอนอาจมีรูปแบบไม่แน่นอนขึ้นอยู่
กับวัตถุประสงค์ของการสื่อสาร 
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4. การสื่อสารแนวไขว้ 
หมายถึงการสื่อสารระหว่างบุคลากรที่อยู่คนละหน่วยงาน หรือระหว่างหน่วยงาน ซึ่ง

เป็นการข้ามหน้าที่กันกับบุคลากรที่ติดต่อกันอาจอยู่ในต าแหน่งเดียวกัน หรือคนละระดับก็ได้ 
5. การสื่อสารส่วนบุคคล 
เป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรโดยส่วนตัวไม่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ เป็น

การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ซึ่งการสื่อสารรูปแบบนี้จะมีการแพร่กระจายข่าวสารอย่างรวดเร็ว
ซึ่งจะเป็นทั้งความจริงและไม่เป็นความจริงไม่สามารถควบคุมได้ 

อรอนงค์ สวัสดิ์บุรี (2555, หน้า 170) ได้กล่าวความหมายของทิศทางการสื่อสารใน
องค์กรไว้ 3 แบบดังนี้ 

1. ระดับบนลงล่าง เป็นการไหลของข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาใน
สายบังคับบัญชาในองค์กร และการสั่งงานตามสายบังคับบัญชาจากหัวหน้าไปสู่ลูกน้อง 

2. ระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารจากพนักงานไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการเสนอแนะ
ความคิดเห็น 

3. ระดับการสื่อสารในแนวนอน เป็นการสื่อสารในระดับต าแหน่งเดียวกัน หรือ
ตามล าดับหน้าที่มักเป็นการขอความร่วมมือ หรือแก้ไขอุปสรรคที่พบเจอมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่ง
กันและกัน 

ลักษณะการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
วิเชียร วิทยอุดม (2551) การติดต่อสื่อสารในองค์กร สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งาน

ได้  2 วิธีคือ 
1. แบบเป็นทางการ คือ การสื่อสารเป็นระเบียบแบบแผนโดยมีข้อก าหนด และมีการ

จัดท าไว้เป็นลายลักษณ์อักษรซึ่งขั้นตอนจะเป็นไปตามสายบังคับบัญชาที่ก าหนดไว้ในแต่ละองค์กร 
2. แบบไม่เป็นทางการ การสื่อสารแบบไม่มีแบบแผนก าหนดไว้ส่วนใหญ่เป็นการ

สื่อสารระหว่างสองคน หรือกลุ่มสังคมซึ่งการสื่อสารในลักษณะนี้ไม่เกี่ยวกับโครงสร้างขององค์กร 
อรอนงค์ สวัสดิ์บุรี (2555, หน้า 149) ได้จ าแนกลักษณะของการสื่อสารในองค์กรเป็น 2 

ประเภทดังนี้ 
1. การสื่อสารแบบเป็นทางการ หมายถึง การสื่อสารที่เป็นระเบียบแบบแผน และมีการ

ไหลของสารระหว่างบุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรได้แก่ ผู้บังคับบัญชาไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่ผู้บังคับบัญชา และสื่อสารจากบุคลากรในระดับเดียวกัน 

2. การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ หมายถึง การสื่อสารที่ไม่เป็นระเบียบแบบแผน
ช่องทางเดินของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เป็นกระบวนการที่ข่าวสารถูกส่งจากผู้ส่งสารไปยัง
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ผู้รับสาร ซึ่งเป็นตัวหนึ่งที่ช่วยการท างานเป็นไปอย่างคล่องตัวซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมาย
ของช่องทางเดินของข่าวสารในองค์กรดังต่อไปนี้  

วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 232) ได้แบ่งช่องทางการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรไว้  
2 แบบ 

1. การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว หมายถึง การสื่อสารที่ผู้ส่งสาร สงสารไปฝ่ายเดียว 
โดยไม่มีการย้อนกลับของข้อมูลซึ่งผู้รับข่าวสารจะไม่มีโอกาสได้ซักถามข้อสงสยัด้วย การสื่อสาร
แบบนี้มักจะเป็นรูปแบบของค าสั่ง หรือกฎ การสื่อสารแบบนี้จะมีโอกาสเกิดข้อบกพร่องในการ
สื่อสารได้มาก 

2. การสื่อสารแบบสองทาง หมายถึง การสื่อสารที่ผู้รับสารจะมีปฏิกิริยา ส่งกลับไปยัง
ผู้รับสารจะมีการตอบโต้ในข้อสงสัยต่าง ๆ การสื่อสารลักษณะนี้จะน่าอยู่ในรูปแบบของการประชุม 
หรือการสัมมนา 

วรพจน์ บุษราคัมวดี (2552, หน้า 201) ได้จ าแนกช่องทางการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร
ไว้ 2 แบบดังต่อไปนี้ 

1. การสื่อสารแบบทางเดียว หมายถึง สารที่ผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยไม่มีการโต้ตอบ
จากผู้รับสารจึงท าให้ผู้รับสารไม่มีโอกาสในการซักถามข้อมูล ข่าวสารท าให้เกิดความไม่เข้าใจ
หรือไม่สามารถปรับแบบแผนการสื่อสารให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และการสื่อสารทางเดียว
สามารถท าได้ง่ายมีการคล่องตัว 

2. การสื่อสารสองทาง เป็นการสื่อสารที่มีการโต้ตอบกันระหว่างกัน ทั้งเป็นผู้ส่งสารและ
ผู้รับสาร ในขณะเดียวกันซึ่งการสื่อสารรูปแบบนี้จะช่วยให้สามารถปรับเปลี่ยนแบบแผนของการ
สื่อสารได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ ท าให้การสื่อสารประสบความส าเร็จมากกว่าการสื่อสาร
ทางเดียว 

ประโยชน์ของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร วิมล (2540) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารมี
ประโยชน์ต่อองค์กรดังต่อไปนี้ 

1. ช่วยให้การวินิจฉัยสั่งการเป็นไปอย่างรวดเร็วแม่นย าถูกต้องยิ่งขึ้น 
2. ช่วยให้เกิดการประสานงานที่ดีสอดคล้องอีกทั้งยังช่วยให้ประหยัดเวลา 
3. ช่วยให้การควบคุมการท างานได้ดีมากขึ้นและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
4. ช่วยให้เกิดความสามัคคีเกิดก าลังใจและเข้าใจในองค์กร 
5. เก็บข้อมูลและข่าวสารไว้เป็นหลักฐานในการด าเนินงานให้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะ

ข้อมูลที่ทันสมัย 
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แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย้ง 

ราชบัณฑิตยสถาน (2556, หน้า 183) ได้นิยามความหมายของค าว่า “ขัดแย้ง” ไว้ใน 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2554 ไว้ว่า “การไม่ลงรอยกัน” โดยอธิบายค าว่า “ขัด” 
หมายถึง “การไม่ท าตาม, ฝ่าฝืน, ขืน ไว้เช่น ขัดค าสั่ง, แย้งกัน, ไม่ลงรอยกัน” และอธิบายค าว่า 
“แย้ง” หมายถึง “ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน, ต้านไว้, ท าไว้ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2556, หน้า 934) 
กล่าวได้ว่า “ความขัดแย้ง” นั้นประกอบด้วย ทั้งอาการขัดและแย้ง นอกจากจะไม่ท าตามกันแล้ว 
ยังต้านทานเอาไว้ด้วย 

ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลหรือกลุ่มคนมีความคิดเห็นหรือทัศนคติที่ 
ไม่ตรงกันไม่สอดคล้องกันท าให้ต้องมีการตัดสินทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งเพื่อยุติข้อขัดแย้ง  
ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้งนั้นมีพัฒนาการจากทฤษฎีดั้งเดิมที่เป็น
แนวคิดชั้นคลาสสิก (Classic) ก่อนที่จะมีการพัฒนาและขยายให้กว้างขวางขึ้นตามสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้นมีนักวิชาการ หลายท่านได้ให้ทรรศนะไว้ดังนี้ 

1. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Socrates (โสเครเตส) (สุเทพ สุนทรเภสัช, 2540) 
นักปราชญ์ชาวกรีกโบราณที่ใช้การถามตอบ หรือวาทศิลป์เพื่อแสวงหา ความรู้ที่ถูกต้อง และ
สมเหตุสมผลมากกว่าเดิม ถือเป็นความขัดแย้งในทางความรู้ของบุคคลสองฝ่าย คือ ผู้ถาม และ
ผู้ตอบ ผู้ถามมักจะต้องถามจนผู้ตอบไม่สามารถโต้แย้งได้และยอมจ านน ผู้ถามจึงจะบอกค าตอบที่
ถูกต้องให้ ความขัดแย้งแบบนี้เรียกว่า “ความขัดแย้งแบบสมเหตุสมผลมากกว่าเดิม” (Logical 
consistency) ซึ่งถือเป็นวิธีการที่ Socrates ใช้สอนศิษย์และผู้คนในสมัยนั้น 

2. ทฤษฎีความขัดแย้งของ Immanuel Kant (2001) นักทฤษฎีความขัดแย้งชาว เยอรมัน 
ที่ได้เสนอทฤษฎีความขัดแย้งที่มีสาระส าคัญ คือ ความขัดแย้ง (Dialectic) ที่เร่ิมจาก “ข้อเสนอ
เบื้องต้น” (Thesis) แล้วมีข้อขัดแย้ง (Antithesis) จึงท าให้เกิดความขัดแย้งกันขึ้น มนุษย์แต่ละคน 
จะมีความขัดแย้งธรรมชาติ (Natural dialectics) คือ ความขัดแย้งในจิตใจ และมนุษย์ทุกคนมี
ความเห็นแก่ตัว ละเมิด และเอารัดเอาเปรียบอยู่เสมอ ซึ่งถือเป็นสาเหตุส าคัญของปัญหาความขัดแย้ง 

3. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Fredrich Hegel (1987) เป็นนักทฤษฎีความ 
ขัดแย้งชาวเยอรมันโดยมองว่าความขัดแย้งจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้ปกครองรัฐบางรัฐพยายามที่จะ
ครอบครองและควบคุมรัฐอ่ืน ๆ ไว้ จึงเป็นสาเหตุให้เกิดสงครามระหว่างรัฐขึ้นถือเป็นความขัดแย้ง
ทางประวัติศาสตร์ (Historical conflict) 

4. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Ludwig Feuerbach (1987) เป็นอีกหนึ่งนักทฤษฎี
ความขัดแย้งของชาวเยอรมัน ที่มองว่ามนุษย์แต่ละคนต่างมีความเห็นแก่ตัวและมีความพยายามที่จะ
ครอบครองทรัพยากรต่าง ๆ ไว้ให้ได้มากที่สุด และเมื่อมนุษย์ไม่สามารถที่จะครองครองสิ่งเหล่านั้น
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ได้ดังที่ตั้งใจ ความขัดแย้งจากการแก่งแย่งแข่งขันจึงเกิดขึ้น ปรากฏการณ์นี้จึงเรียกว่า “ความขัดแย้ง
ทางวัตถุ” (Material dialectic) 

5. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Karl Mark (1904) เชื่อว่าความขัดแย้งและการ 
เปลี่ยนแปลงเป็นของคู่กัน ความขัดแย้งเป็นกฎพื้นฐานของชีวิต และความขัดแย้งเป็นเคร่ืองมือ 
ใน การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาสังคม Karl Marx ยังเชื่อว่า จุดเริ่มต้นของความขัดแย้งมาจาก
เศรษฐกิจ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจะเกิดขึ้นได้เพราะแต่ละกลุ่มมีความสนใจทางเศรษฐกิจที่ตรง
ข้ามกันความขัดแย้งทางเศรษฐกิจระหว่างกลุ่มเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยาก และจะน าไปสูค่วามขัดแย้ง
ทางสังคม และทางการเมือง จุดเน้นในแนวคิดของ Karl Marx จึงอยู่ที่เศรษฐกิจ การต่อสู้ของชนชั้น 
การแสวงหาประโยชน์ และการปฏิวัติ 

6. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Max Weber (1968) ยอมรับว่าความขัดแย้ง ใน
ผลประโยชน์ระหว่างบุคคลพบได้ทุกชนชั้นในสังคม ความขัดแย้งเกิดจากการกระท าของบุคคล 
ที่ต้องการที่จะให้บรรลุความต้องการของตนเอง เกิดการปะทะ หรือการต่อต้านของอีกฝ่ายหนึ่ง 
หรือ หลาย ๆ กลุ่ม และความขัดแย้งเป็นผลมาจากการมีทรัพยากรหรือรางวัลอย่างจ ากัด Max 
Weber ยังถือว่า “การแข่งขัน” (Competition) เป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแย้ง เพราะในการ
แข่งขันนั้น ถึงจะมีกฎหรือกติกาที่ทุกฝ่ายยอมรับ แต่การแพ้ชนะ ก็จะเป็นชนวนส าคัญที่น ามา 
ซึ่งความขัดแย้งด้วย  

7. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Georg Simmel (1968) เป็นนักสังคมวิทยา  
ชาวเยอรมันที่ชี้ให้เห็นว่า “ความขัดแย้ง” เป็นปฏิสัมพันธ์รูปแบบหนึ่ง (Sociation) ที่เกิดขึ้นใน 
กลุ่มที่สมาชิกมีความสัมพันธใ์กล้ชิดกัน Georg Simmel ยังเชื่อว่า ความขัดแย้งระหว่างสองฝ่าย
แสดงให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวภายในกลุ่ม ขณะเดียวกัน 
ความกลมเกลียวภายในกลุ่มก็เป็นอีกสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้งได้เช่นเดียวกัน  

8. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Gaetano Mosca (1939) เป็นนักสังคมวิทยา  
ชาวอิตาลีที่เชื่อว่าความขัดแย้งในสังคมไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือ 
ระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม เป็นเร่ืองปกติที่เกิดโดยธรรมชาติและไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการด ารงชีวิต 
และยังเป็นสาเหตุในการสร้างความก้าวหน้า ความเป็นระเบียบของสังคม และเสรีภาพทางการเมือง  

9. ทฤษฎีความขัดแย้งตามแนวคิดของ Lewis A. Coser (1965) เป็นนักสังคมวิทยา 
ชาวอเมริกันที่พยายามชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งเป็นทั้งสิ่งที่เป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ และ 
ความขัดแย้งอาจน าไปสู่ความกลมเกลียวหรือความแตกแยกได้ เช่น ความขัดแย้งกับกลุ่มภายนอก 
จะน าไปสู่ความกลมเกลียวภายในที่แน่นแฟ้นของคนในกลุ่ม  
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ผลกระทบที่เกิดต่อองค์กร (รัฐพล เย็นใจมา และสุรพล สุยะพรหม, 2561; ศิริวรรณ 
มนอัตระผดุง, 2559) ความขัดแย้งเชิงบวก หรือเป็นประโยชน์กับองค์กรท าให้องค์กรเกิด 
ความรอบคอบ มีความคิดเห็นใหม่ ๆ สามารถที่จะหาทางออกในเชิงสมานฉันท์ ส่วนความขัดแย้ง
เชิงลบ หรือส่งผลกระทบให้องค์กรเกิดความเสียหาย ท าให้เกิดการแตกแยกท าลายบรรยากาศ 
ในการท างานจะสะท้อนรูปลักษณ์ความขัดแย้งออกมา 

ธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า 190) ได้กล่าวไว้ว่า โดยส่วนใหญ่ค าจ ากัดความของค าว่า 
ความขัดแย้งมักเกี่ยวข้องกับการตระหนัก หรือการรับรู้ความเป็นปรปักษ์ความขาดแคลน  
การขัดขวาง ซึ่งน าไปสู่การกระท าที่มุ่งหมายอ าอาจจะมีลักษณะแฝงเร้น หรือเปิดเผย ดังนั้น 
จึงอาจนิยามค าว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการความพยายามที่กระท าอย่างตั้งใจเพื่อขัดขวาง 
ความพยายาม และจะส่งผลให้เกิดความคับข้องใจในการที่จะบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุผล
ประโยชน์ของเขา 

สมุทร ช านาญ (2556, หน้า 329) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นลักษณหนึ่งของปฏิสัมพันธ์
สัมพันธ์ (Interaction) ระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคลซึ่งสามารถเห็นได้จากการแสดงพฤติกรรม 
การสื่อสารระหว่างสมาชิกที่มีความเห็นค่านิยม หรือเป้าหมายที่แตกต่างกัน และมีการแสดงออก 
ในลักษณะของความพยายามที่จะป้องกันขัดขวาง รบกวน หรือด้วยวิธีการใด ๆ เพื่อไม่ให้ 
อีกฝ่ายหนึ่งสามารถบรรลุความต้องการได้ กล่าวโดยสรุป ความขัดแย้งเป็นเร่ืองของการต่อต้าน 
หรือการเป็นปรปักษ์ต่อบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ต่างซึ่งก่อให้เกิดความตึงเครียดภายในองค์กร  
ความขัดแย้งจึงเป็นภาวะ ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไป มีความคิด ความเห็น  
ความเชื่อ ทัศนคติการรับรู้และค่านิยมที่ไม่ตรงกันไม่สามารถหาข้อยุติที่พึงพอใจของทุกฝ่ายได้ 
และก่อให้เกิดการแข่งขัน เพื่อให้ได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายของตน โดยอาจท าทุกวิถีทาง 
เพื่อเอาชนะฝ่ายตรงข้าม 

ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ทางธรรมชาติของมนุษย์ที่เกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  
เมื่อบุคคลมีเป้าหมาย หรือจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน และความแตกต่างเหล่านี้จะก่อให้เกิดเป็น 
ความขัดแย้ง ต่อมาภายหลังความขัดแย้งในสังคมมีตั้งแต่หน่วยเล็กคือครอบครัว หน่วยงาน
ระดับประเทศ ไปจนถึงระดับระหว่างประเทศความขัดแย้งในสังคม หรือองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ 
ต้องมีในสังคมและองค์กรที่บริหารงานในระบอบประชาธิปไตย ความขัดแย้งในด้านความคิด
ก่อให้เกิดความเจริญกับองค์กรและประเทศชาติอย่างมาก ความขัดแย้งเมื่อถึงจุดสรุปก็จะน าไปสู่
ความสร้างสรรค์ให้กับองค์กรได้อย่างเหลือเชื่อ 

ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เลี่ยงไม่ได้ความคิดเห็นของสมาชิกมีส่วนส าคัญในการช่วยให้ 
ทีมท างานอย่างประสบความส าเร็จ ดังนั้นสมาชิกในทีมต้องป้องกันไม่ให้เกิดความขัดแย้ง 
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โดยการจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นด้วยแนวทางต่าง ๆ อย่างรวดเร็วเพราะความขัดแย้งนั้น  
จะท าให้การท างานช้าลง และท าให้สมาชิกรู้สึกอึดอัด ก่อเกิดบรรยากาศที่ไม่ดีในทีม สมาชิกทุกคน
ต้องยอมรับในเป้าหมายของทีมคือการที่ยึดให้ทีมอยู่ด้วยกัน และยอมรับในหน้าที่ฟังความคิด 
ที่แตกต่างกันในทีมได้ ดังนั้นในการท างานเป็นทีมที่จะเกิดประสิทธิภาพ จะมีลักษณะของทีมงาน 
ที่ดีขึ้นอยู่กับสมาชิกในทีมต้องมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งที่เหมาะสม เพื่อให้ทีมงาน 
ประสบความส าเร็จโดยสอดคล้องกับพื้นฐานที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม 

ประเภทของความขัดแย้ง แบ่งออกได้เป็น 6 ประเภทตามระดับความขัดแย้งจากบุคคล 
ถึงองค์กรดังต่อไปนี้ 

ประเทที่ 1 ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal conflict) หมายถึงความขัดแย้ง
ภายในตัวบุคคลเกิดขึ้นเน่ืองจากความไม่เป็นไปตามเป้าหมาย หรือการไม่แน่ใจในการกระท า 
ของตนเองเกิดความสับสนในสถานการณ์นั้นนั้นความพยายามที่จะตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง 
แบ่งออกเป็น 3 ชนิด 

1. Approach-Approach conflict คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลต้องเลือกท าสิ่งใด 
ที่มีตัวเลือกมากกว่าหนึ่งอย่าง และคาดว่าผลจะเป็นในทางที่เป็นประโยชน์ทุกด้าน 

2. Avoidance-Avoidance conflict คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลต้องเลือกท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่งที่มีตัวเลือกมากกว่าหนึ่งอย่างภายใต้เงื่อนไขที่มีผลลัพธ์น้อย ที่ไม่พึงประสงค์น้อยสุด 
เป็นตัวเลือกที่ได้ผลลบทุกทาง 

3. Approach-Avoidance conflict ที่เกิดขึ้นเนื่องจากจะต้องเลือกท าในสิ่งที่เป็นทั้งผลบวก
และผลลบ 

ประเภทที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) หมายถึง ความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลเน่ืองจากความไม่เห็นด้วยในเร่ืองราวการกระท าหรือจุดประสงค์ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดขึ้นส่วนใหญ่มีผลจากความแตกต่างด้านการรับรู้พื้นฐานการศึกษา
ครอบครัวซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

ประเภทที่ 3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intra-group conflict) หมายถึง ความขัดแย้ง 
ของสมาชิกภายในกลุ่มที่เกิดจากความไม่เห็นด้วย เนื่องจากความคิดเห็นที่ต่างกันดังนั้น เมื่อสมาชิก
กลุ่มสรุปจากข้อมูลเดียวกันท าให้เกิดความขัดแย้ง เรียกได้ว่าเป็น Substantive conflict ผลของ 
ความขัดแย้งแบบนี้จะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่ดีขึ้น และมีการตัดสินใจร่วมกัน
ส่วนความขัดแย้ง Affective conflict เป็นความขัดแย้งที่เป็นผลจากการที่มีรูปแบบระบบและ
บุคลิกภาพที่ไม่เข้ากัน 
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การจ าแนกความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Group conflict) ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความขัดแย้งด้านงาน (Task conflict) คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกัน

ของบุคคลในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหา หรือเป้าหมายของการท างานที่ต่างกัน เป็นความขัดแย้ง 
ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมาย ความตระหนักถึงความแตกต่างในมุมมองและความคิดเห็นความขัดแย้ง
ทางปัญญาความคิดเห็นเร่ืองงาน 

2. ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship conflict) คือ ความขัดแย้งที่เน้นเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร การปะทะกันระหว่างบุคคล ท าให้ความเข้าใจระหว่างกัน
ลดลง 

3. ความขัดแย้งด้านกระบวนการ (Process conflict) คือ ความขัดแย้งในการท างาน 
ในการที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วง ความขัดแย้งด้านกระบวนการเกี่ยวข้องกับตัวแทน และบทบาท
ของตัวแทนความขัดแย้งที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่เกิดจากการที่คนรับผิดชอบมีจ านวนลดลง ความขัดแย้ง
เกิดขึ้นจากบทบาทที่ได้รับ หรือต้องรับผิดชอบท าให้สมาชิกในกลุ่มรู้สึกไม่มีความส าคัญ 

ประเภทที่ 4 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม(Inter-Group conflict) หมายถึง ความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม เช่น ความขัดแย้งของแผนกบัญชีและแผนกบริหาร กลุ่มสหภาพแรงงานและ
คณะกรรมการฝ่ายบุคคล ถ้าไม่สามารถตกลงแก้ปัญหาได้ความขัดแย้งชนิดนี้มักจะน าไปสู่การ
แข่งขันเกิดผลในแง่ของการชนะ-แพ้ 

ประเภทที่ 5 ความขัดแย้งในองค์กร(Intra-organization conflict) ความขัดแย้ง 
ภายในองค์กร สามารถแบ่งออกเป็น 4 ชนิด 

1. Vertical conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง ซึ่งมีความ
ขัดแย้งในด้านวิธีการที่หาทางออกที่ดีที่สุดที่จะท าให้งานส าเร็จไปด้วยดี 

2. Horizontal conflict เป็นความขัดแย้งระหว่างแผนกในระดับเดียวกันหรือผู้บริหาร
ระดับเดียวกัน 

3. Line-Staff conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ปฏิบัติงานประจ ากลุ่มที่ท างาน
ในสายและทีมงาน 

4. Role conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นการก าหนดบทบาทที่ไม่ชัดเจนหรือไม่ 
มีการก าหนดบทบาทหรือรับรู้บทบาทท าให้เกิดความไม่เข้าใจกัน 

ประเภทที่ 6 ความขัดแย้งระหว่างองค์กร (Inter-Organization conflict) หมายถึง 
ความขัดแย้งระหว่างองค์กรที่ต้องใช้ทรัพยากรร่วมกันหรือลูกค้ากลุ่มเดียวกันมีการแข่งขัน 
หรือความสัมพันธ์ว่าจะเกิดปฏิสัมพันธ์ในแง่ใด 
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กล่าวโดยสรุป ความขัดแย้งนั้นสามารถที่จะเกิดขึ้นได้ในหลายลักษณะตามที่นักทฤษฎี
ข้างต้นว่า เกิดจากการต่อสู้กันเพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ การมีแนวคิดที่จะแก่งแย่งแข่งขัน เพื่อ 
เข้าควบคุม หรือครอบครองบางสิ่งบางอย่าง โดยมีพื้นฐานที่มาจากความเห็นแก่ตัวที่มีอยู่ในตัวตน
ของมนุษย์ ขณะเดียวกันในอีกมุมมองหนึ่งกลับเห็นว่าเศรษฐกิจหรือผลประโยชน์ต่างหากที่เป็น
ชนวนให้ผู้คนแก่งแย่งแข่งขันจนเกิดความขัดแย้ง สุดท้ายจึงต้องแสวงหาอ านาจเพื่อจะได้เข้าไป
ควบคุม หรือครอบครองอย่างเบ็ดเสร็จเด็ดขาด โดยผ่านกระบวนการแข่งขัน ต่อสู้ ดิ้นรน ทั้งใน
ระหว่างตัวตน หรือกลุ่มก้อนที่มีรากฐานการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และแปรเปลี่ยนสภาพจาก 
ความกลมเกลียวสู่ความขัดแย้ง หรือ จากความขัดแย้งมุ่งสู่ความกลมเกลียวสมานฉันท์ ทั้งนี้ทั้งนั้น
อาจจะกระท าต่อกันในลักษณะตัวต่อตัว กลุ่มต่อกลุ่ม หรือมีการจับมือกันในลักษณะที่มากกว่า 
พหุภาคีก็เกิดขึ้นได้ 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมสภาวะการท างานเป็นทีมในปัจจุบันเป็นเคร่ืองมือ 

ที่ส าคัญอย่างหนึ่งเพราะการท างานสมาชิกทุกคนในองค์กรจะต้องเป็นหนึ่งเดียวกันก้าวไปพร้อมกัน
มีความรับผิดชอบร่วมกันและพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์กรอยู่เสมอ  

ความหมายของการท างานเป็นทีมค าว่าทีมอาจให้ความหมายว่ากลุ่มคนตั้งแต่สองคนขึ้นไป
ที่ต้องพึ่งพาอาศัยกันมีวัตถุประสงค์เดียวกันรับผิดชอบร่วมกันในการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ 
ซึ่งได้มีแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวไว้ถึงการท างานเป็นทีมดังต่อไปนี้   

สมชาติ กิจยรรจง (2540, หน้า 197) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่ากลุ่มบุคคลที่
มีการประสานงานกัน ร่วมกัน สามัคคีกัน มีเป้าหมายร่วมกันและเชื่อใจกัน 

นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2542, หน้า 230) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า กลุ่มคน 
ที่มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างจะใกล้ชิด และคงความสัมพนัธ์ค่อนข้างจะถาวร ซึ่งประกอบด้วย
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้า 

จีรวัจน์ วงศาโรจน์ (2547, หน้า 11) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า การท างาน
เป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลตั้งแต่2คน ขึ้นไป เข้ามาท างานเพื่อให้งานส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ โดยร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน
โดยการท างานเป็นทีมมีลักษณะเป็นกระบวนการ ประกอบด้วย การก าหนดโครงสร้างที่แบ่ง
ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ มีผู้น า มีสมาชิกกลุ่ม ร่วมกันวางแผน และก าหนดระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานที่แน่นอน มีการติดตามประเมินผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ มีการปฏิบัติสัมพันธ์
กันในกลุ่มและกลุ่มอื่น ๆ อยู่ตลอดเวลา 
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วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หน้า 2) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการรวมตัว 
ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เข้ามาท างานเพื่อให้งานส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีภารกิจที่ต้องท าเช่นเดียวกัน มีการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ
ร่วมปฏิบัติและพึ่งพาอาศัยช่วยเหลือแนะน ากัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน  
มีการติดต่อสื่อสาร การประสานงานต่อกัน และมีความรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงานที่ได้รับ
มอบหมายร่วมกัน โดยการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน การท างานเป็นทีม 
มีลักษณะเป็นกระบวนการ ประกอบด้วย การก าหนดโครงสร้างที่แบ่งภาระหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ มีผู้น ากลุ่ม สมาชิกกลุ่ม ร่วมกันวางแผน และก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ที่แน่นอน มีการติดตามประเมินผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ การท างานในทีมจะช่วยเพิ่ม 
ความแข็งแกร่งให้กับองค์กรอีกด้วย 

ไพโรจน์ บาลัน (2551, หน้า 18) ทีม หมายถึงกลุ่มที่ถูกจัดต้ังขึ้นเพื่อท างานร่วมกันหรือ
กลุ่มที่ขึ้นตรงกับผู้บังคับบัญชาคนเดียว 

มัลลิกา วิชชุดรอิงครัตน์ (2552, หน้า 11) ทีม หมายถึง บุคคลที่ตั้งแต่สองคนขึ้นไปเข้า
กลุ่มกันเพื่อลงมือลงแรงท าอย่างใดอย่างหนึ่งโดยมีจุดประสงค์ทางเดียวกันมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกันใช้ของที่มีอยู่ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้งพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553, หน้า 14) ทีม หมายถึง การร่วมใจกันของบุคคลตั้งแต่ 
2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันเพื่อร่วมใจใช้ความคิดท างานอย่าง 
เต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีมและองค์กร 

สรุปได้ว่า ทีม คือ บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งที่ได้รับ
มอบหมายโดยยึดวัตถุประสงค์ของทีมเป็นหลักซึ่งมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันใช้สิ่งที่มีอยู่ร่วมกัน
ของแต่ละคนอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การท างานร่วมกันเป็นทีมมีองค์ประกอบ คือ 
1. การมีปฏิสัมพันธ์คือการท างานร่วมกับผู้อ่ืนการติดต่อกับผู้อื่น มีความกระตือรือร้น 

ที่จะช่วยเหลือกัน มีความห่วงใยเอื้ออาทรกัน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
2. การสื่อสารอย่างเปิดเผยคือ การติดต่อกันกันอย่างทั่วถึงและเปิดเผยตรงไปตรงมา 

มีความชัดเจน สมาชิกสนใจข่าวสารที่รับฟังโดยปราศจากความแคลงใจสนับสนุนให้ผู้อ่ืน 
เปิดเผยสมาชิกเปิดใจและร่วมมือกันแก้ปัญหา 

3. การมีส่วนร่วมคือ การท างานที่สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานและ
ร่วมมือกันแก้ปัญหา มีการท างานโดยกระบวนการกลุ่มสมาชิก มีความรับผิดชอบต่อกัน มุ่งมั่น 
ไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน แลเสริมสร้างการรับรู้ในการท างานร่วมกัน 
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4. การมีเป้าหมายเดียวกัน คือ ทิศทางที่สมาชิกทุกคนร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อให้เกิด 
ความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด 

5. ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน คือ ความรู้สึกระหว่างบุคคลโดยรวมไว้ซึ่งความรัก 
ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชื่อมันจนเกิดความเชื่อถือ ไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ 

6. การยอมรับนับถือคือ การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน
ยอมรับในความแตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันท างานด้วยความ 
เต็มใจ 

7. มีความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของทีมงานและมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
เพื่อจะไดก้ าหนดแนวท างานในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่สุด และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ต่อองค์กรโดยสมาชิกของทีมควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน
รวมไปถึงการก าหนดพันธกิจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยจะต้องท างานทบทวน
วิสัยทัศน์นั้น เป็นระยะ ๆ จัดท าตารางกิจกรรม และภารกิจหลัก เพื่อเป็นกรอบในการท างาน  
มั่นใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงาน
ที่มุ่งมันไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับความไว้วางใจ 
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกมีความไว้เนื้อเชื่อใจ 

ซึ่งกันและกัน มีความจริงใจในการแสดงความรู้สึก ได้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเชื่อมั่น
ในตนเองและทีมงานมีความเป็นมิตรและไม่มุ่งร้ายต่อกัน ซึ่งความไว้วางใจเป็นสิงส าคัญทีสมาชิก
ในทีมงานมีความต้องการ ถ้าบุคลากรมีความไว้เนื้อเชื่อใจ ท าให้เกิดการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพื่อท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ละคนในองค์กรจะมีความร่วมมือร่วมใจอย่าง
จริงใจ อันจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

Covey ได้อธิบายไว้ว่า ความไว้วางใจที่บุคคลหนึ่งจะมีให้กับอีกบุคคล หนึ่งหรือ 
relationship trust จะเกิดจากพฤติกรรม 13 ประการ จ าแนกออกได้เป็น 3 กลุ่ม ดังต่อไปนี้  

พฤติกรรมที่มีบทบาทเป็นฐาน (Character-Based behavior) 
1. การพูดตรงและชัดเจน (Talk straight) เป็นการสื่อสารโดย การพูดที่มีความถูกต้อง  

มีความชัดเจนที่ไม่ต้องตีความซึ่งอาจเป็นสาเหตุของความ เข้าใจผิดในการสื่อสาร การพูดตรง 
ยังหมายความรวมถึงการพูดที่แสดงเจตนาของตนเองออกไปยังผู้ฟังอย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา  
พูดด้วยความซื่อสัตย์จริงใจ พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์ พูดในสิ่งที่สร้างสรรค์น าไปสู่การ
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เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตามการพูดน้ียังจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมกับกาลเวลา สถานที่ 
และบุคคลด้วย 

2. การให้เกียรติและเคารพ (Demonstrate respect) เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ช่วย
สร้างความไว้วางใจได้เป็นอย่างดี การให้เกียรติและการเคารพนี้ หมายถึง การให้ความส าคัญ 
กับบุคคลอ่ืนอย่างเท่าเทียมกันในฐานะที่เป็นบุคคลที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี นอกจากนี้ยังรวมไปถึง
การเคารพในฐานะที่เป็นบุคคลที่มีความคิดและมีศักยภาพ อีกทั้งการให้ความเป็นมิตร ให้ 
ความยุติธรรม การให้ความรัก และมีความปรารถนาดี การให้เกียรติและเคารพยังช่วยท าให้บุคคล
เกิดความภาคภูมิใจ และความเชื่อมั่นในตนเองซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของการพัฒนางานและ 
การเรียนรู้  

3. การมีความโปร่งใส (Create transparency) เป็นการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์สุจริต  
เป็นธรรม ความถูกต้อง และความจริงที่สามารถตรวจสอบได้จากบุคคลที่เกี่ยวข้อง โดยการมี 
ความโปร่งใสนี้เป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยเสริมสร้าง บารมีที่ท าให้เกิดความไว้วางใจได้อย่างยั่งยืน  
โดยการคิด พูด และกระท าในสิ่งที่ ตรงกัน เปิดเผย จริงใจและไม่มีวาระซ่อนเร้น (Hidden agenda)  

4. การยอมรับผิด (Right wrongs) เป็นการแสดงความรับผิดชอบต่อการคิด การตัดสินใจ 
และการกระท าของตนเอง เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความไว้วางใจอย่างหนึ่ง การยอมรับผิดแสดงออก
ได้ตลอดเวลาด้วยตนเองโดยไม่ต้องรอให้ใครมาต าหนิติเตียน เช่น การกล่าวค าขอโทษทันทีเมื่อ 
ท าผิดพลาด การแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่สามารถท าให้สถานการณ์ดีขึ้น หรือสิ่งที่
ผิดพลาดได้รับการเยียวยา เป็นต้น การยอมรับผิดเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความมีใจกว้าง  
การไม่ยึดติดกับความคิดของตนเอง อีกทั้งยังเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันอีกด้วย  

5. การซื่อสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน (Show loyalty) เป็นการให้เครดิต (Credit) แก่บุคคลอ่ืนที่เป็น
เจ้าของความคิด เจ้าของผลงาน หรือเจ้าของนวัตกรรม ตลอดจนการมีความรับผิดชอบต่อการพูด
และการกระท าที่อ้างอิงมาจากบุคคลอ่ืนอย่างถูกต้อง ไม่แปลงสารมาเป็นของตนเองไม่ขโมย
ความคิดของบุคคลอ่ืนมาเป็นของตนเอง รวมทั้งการให้ความยุติธรรมต่อบุคคลอ่ืนด้วยการ 
ไม่พูดลับหลังในทางที่ไม่ดี (นินทา) ท าให้ผู้ที่ถูกกล่าวถึงไม่ได้รับความยุติธรรมเพราะไม่มีโอกาส
อธิบายหรือชี้แจงข้อเท็จจริง 

พฤติกรรมที่มีความสามารถเป็นฐาน (Competence-Based behavior)  
6. การท างานให้ส าเร็จเห็นผล (Deliver results) เป็นสิ่งที่สะท้อนถึงการน าความรู้

ความสามารถมาใช้ในการท างานได้ประสบความส าเร็จ ซึ่งการท างานส าเร็จนั้นท าให้ได้รับ 
ความไว้วางใจจากบุคคลอ่ืน เช่น เมื่อมีภารกิจส าคัญที่ต้องท าให้ส าเร็จแล้วความไว้วางใจ 
จะถูกมอบให้กับคนที่เคยประสบความส าเร็จแล้วเป็น แม่งานหรือหัวหน้าในการปฏิบัติภารกิจนี้ 
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เป็นต้น นอกจากนี้การท างานให้ประสบความส าเร็จยังสามารถช่วยสร้างความไว้วางใจจากบุคลากร
ใหม่ที่เพิ่งเข้ามาร่วมงานอีกด้วย  

7. การพัฒนาให้ดีขึ้น (Get better) เป็นพฤติกรรมที่สะท้อนให้ เห็นถึงการไม่หยุดเรียนรู้
และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม เป็นพฤติกรรมช่วยสร้างความไว้วางใจได้
เป็นอย่างดี เน่ืองจากพฤติกรรมการปรับปรุง และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองท าให้มีความรู้ที่ทันสมัยและ 
มีนวัตกรรมซึ่งอาจเป็นนวัตกรรมทางความคิดเทคนิควิธีการขั้นตอนการท างาน ซึ่งจะท าให้บุคคล
รอบข้างมีความไว้วางใจ ว่าสิ่งที่คิด พูด และกระท านั้น มีความถูกต้องเชื่อถือได้โดยเป็นผลมาจาก
การที่เรียนรู้ และพัฒนาตลอดเวลา  

8. การเผชิญกับความจริง (Confront reality) เป็นการใช้ความรู้ ความคิด และทักษะต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหา ตลอดจนการ สร้างสรรค์นวัตกรรมจนประสบความส าเร็จอย่าง
มีประสิทธิภาพ (มีคุณภาพ รวดเร็ว และประหยัด) โดยไม่หลีกเลี่ยง เพิกเฉย หรือหนีปัญหา 
นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงการ ใช้ศักยภาพของบุคลากรหรือความเก่งของแต่ละคนมาเป็นพลังร่วม 
(Synergy) ในการแก้ปัญหาอีกด้วย  

9. การชี้แจงเป้าหมายให้กระจ่าง (Clarify expectations) เป็นการเสริมสร้างการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) และสร้างเป้าหมายที่ ชัดเจนร่วมกัน และสร้างข้อตกลงร่วมกัน 
ในการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ดังกล่าว 

10. การปฏิบัติงานด้วยส านึกรับผิดชอบ (Practice accountability) เป็นการควบคุมและ
ก ากับตนเองและบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยส านึกความรับผิดชอบ โปร่งใส ตรวจสอบได้ ผู้น า 
ที่จะสร้างความไว้วางใจจากบุคลากร ได้นั้นจะต้องมีส านึกความรับผิดชอบในส่วนตน และสามารถ
กระตุ้นบุคลากรให้มีส านึก ความรับผิดชอบไปพร้อมกันด้วย 

พฤติกรรมที่มีบทบาทและความสามารถเป็นฐาน (Character & Competence behavior) 
11. การฟัง (Listen first) หมายถึงการฟังอย่างตั้งใจ การฟัง อย่างลึกซึ้ง ฟังให้ได้ยินเสียง

ที่อยู่ข้างใน (ความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ความต้องการ ที่ซ่อนอยู่ภายใน) การฟังท าให้เกิดความ
ไว้วางใจได้โดยการตอบสนองสิ่งที่ได้ฟังนั้น อย่างเหมาะสม เช่น การแสดงความเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy) การแสดงความห่วงใย ตลอดจนการให้ก าลังใจ เป็นต้น ซึ่งผู้ที่ฟังเป็นและเก็บความลับ
ได้ดีจะสามารถสร้างความไว้วางใจได้อย่างรวดเร็ว 

12. การรักษาสัจจะ (Keep commitments) เป็นการปฏิบัต ิตามสิ่งที่ได้พูดหรือให้ค ามั่น
สัญญาไว้ ซึ่งการรักษาสัจจะเป็นวิธีการที่สามารถสร้าง ความไว้วางใจจากบุคคลอ่ืนได้รวดเร็ว 
มากที่สุด เพราะการรักษาสัจจะท าให้เกิดความเชื่อถือได้ในตัวบุคคล อีกทั้งการปฏิบัติตามค ามั่น



 25 

สัญญายังเป็นการแสดงถึง การให้เกียรติและเคารพบุคคลอ่ืนอีกด้วย บุคคลใดที่ได้รับการปฏิบัติ 
ต่อตนเอง ตามค ามั่นสัญญาย่อมมอบความไว้วางใจให้ในระยะยาว 

13. การรักษาและเพิ่มความไว้วางใจ (Extend trust) เป็นการปฏิบัติตามแนวทาง
พฤติกรรมการสร้างความไว้วางใจอย่างต่อเนื่องซึ่งนอกจากจะ รักษาความไว้วางใจไว้ได้แล้ว 
ยังเป็นการเพิ่มระดับความไว้วางใจให้มากขึ้น และได้รับความไว้วางใจจากบุคคลต่าง ๆ จ านวน 
มากขึ้น 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ณิชานันท์ ปิ่นทอง และคณะ (2560) ได้ศึกษาผลกระทบของการสื่อสารในองค์กรที่ดี 

ที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจส่งออกสินค้าเกษตรในประเทศไทย พบว่า กลยุทธ ์
การสื่อสารภายในองค์กรที่ท าให้เกิดการสื่อสารในองค์กรที่ดี โดยเลือกการสื่อสารแบบสองทาง  
คือการสื่อสารจากระดับล่างสู่ระดับบน และการสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง นั่นคือการที่
ผู้บริหารจะท าการสื่อสารไปยังพนักงานระดับล่าง โดยใช้อ านาจในการสั่งการหรือการสั่งงาน  
การก าหนดนโยบายมายังพนักงานและพนักงานเองก็สามารถท าการสื่อสารไปยังผู้บริหารได้
เช่นกัน โดยจะเป็นการรายงานผลการปฏิบัตงิานเพื่อให้ผู้บริหารรับรู้ถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

ประภัสสร จรัสอรุณฉาย และณัฐวงศ์ พูนพล (2562) ได้ศึกษา ผลกระทบกลยุทธ ์
การสื่อสารที่มีต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของพนักงานสายสนับสนุนกลุ่มมนุษยศาสตร์ 
และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า กลยุทธก์ารสื่อสารที่มีการสื่อสารที่หลากหลาย 
มีความสัมพันธ์ฉันกับความส าเร็จในการด าเนินงานโดยรวมการสื่อสารในองค์กรที่เหมาะสม 
ตามความต้องการของกลุ่มเป้าหมายเพื่อสร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานกับผู้มารับบริการ
ก็เป็นความเต็มใจ และความเสมอภาคเท่าเทียมกันรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อสร้าง 
ความเข้าใจให้แก่พนักงานจะเป็นการสื่อสารแบบสองทางบรรยากาศภายในองค์กรและการจัดการ
ความขัดแย้งซึ่งพบว่าการสื่อสารมีความส าคัญต่อองค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพและความส าเร็จ
ภายในองค์กรซึ่งบรรยากาศการสื่อสารก่อนมีผลกระทบโดยตรงต่อบรรยากาศการท างานภายใน
องค์กรที่อาจจะสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคในการสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง การสื่อสาร 
จากระดับล่างสู่ระดับบน การสื่อสารในระดับเดียวกันหรือต่างระดับองค์กรที่มีสภาพแวดล้อม 
ที่จะส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
มีการสร้างสรรค์ปลูกฝังบรรยากาศการสื่อสารเพื่อท างานร่วมกันภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี
ผลกระทบทางกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจพบว่า 
กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กรด้านช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับ
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ประสิทธิภาพการท างาน การเรียนรู้ร่วมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นเป้าหมาย
ขององค์กรและความคาดหวังของผู้บริหารการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีมีการเปิดใจยอมรับการ
สื่อสารจะช่วยให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึ้น การการท างานน่าเชื่อถือผลงานมีมาตรฐาน 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กรที่ดีสามารถสร้างความมั่นคงให้กับองค์กรท าให้องค์กร
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพองค์กรมุ่งเน้นการสื่อสารแบบจากบนลงล่างและจากล่างขึ้นบน
คือผู้บริหารจะท าการสื่อสารสั่งงานมายังพนักงานและพนักงานเองก็สามารถสื่อสารกับไปยัง
ผู้บริหารได้เช่นกันไม่ว่าจะเป็นส่วนของการรายงานผลการปฏิบัตงิานการสื่อสารผ่านช่องทางต่าง ๆ 
เพื่อแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานและการสื่อสารในองค์กรเพื่อเสริมสร้างการท างาน
ร่วมกันและน ามาปรับปรุงวิธีการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ดวงตา ดวงเอกอนงค์ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง อีเลิร์นนิ่งการสื่อสารภายใน ความไว้วางใจ
ผู้น า ความไว้วางใจในองค์กร ได้กล่าวว่า การสื่อสารภายในที่สนับสนุนการพัฒนาความสัมพันธ์ที่
เชื่อถือได้เพื่อการพัฒนาความเชื่อมั่นที่เพิ่มขึ้นในหัวหน้างานและผู้น าของแต่ละบุคคลเพื่อ
พัฒนาการสื่อสารแบบสองทางและจากล่างขึ้นบนความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจของผู้น าและ
ความไว้วางใจขององค์กรเป็นเพราะความเชื่อถือขององค์กรเกิดขึ้นในระดับที่แตกต่างกันที่ส าคัญ
ส าหรับองค์กรการปรับปรุงความไว้วางใจในหัวหน้างานและผู้น าเป็นวิธีหนึ่งในการปรับปรุงความ
น่าเชื่อถือขององค์กรจะท าให้บรรลุเป้าหมายในเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญของบริษัทและน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กรได้ 

ธนารัฐ ฉ่าสุริยา และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ได้ศึกษาเร่ืองการสื่อสารภายในองค์กร
ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (ไคเซ็น) หลักฐาน 
เชิงประจักษ์บริษัทแพรคติก้า จ ากัด ได้กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กรด้านการมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจการรับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน และความเข้าใจต่อกันส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจการรับฟัง
การสื่อสารของพนักงาน การติดต่อสื่อสารเป็นการถ่ายทอด และการแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง
ความรู้สึกความคิดหรือการกระท าต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการด าเนินกิจกรรมมี
ความส าคัญกับองค์กรมากที่สุดเพราะการสื่อสารที่ดีจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตความสามัคคี
ความส าเร็จร่วมกันของพนักงานในองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยสนับสนุนซึ่งกันและกัน และส่งผล 
ต่อส่วนรวมของพนักงานในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทอีกด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวใน
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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ธราธร บุ้งทอง กมล เสวตสมบูรณ์ และละเอียด ศิลาน้อย (2562) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยว
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่ามีการมีเป้าหมายของการสื่อสารที่ชัดเจนจะสร้างความ
เชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การติดต่อสื่อสารที่ดีทักษะในการเจรจาความมุ่งมั่นภายใต้
เป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจนจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละระดับมีความเข้าใจในการปฏิบัติงานจนท า
ให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันและที่ส าคัญจะช่วยผลกัดันให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถถูกต้องตามเป้าหมายขององค์กร ฉะนั้นเพื่อให้เกิดการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย
และมีความเข้าใจในความหมายข้อมูลข่าวสารที่ต้องการจะไม่ท าให้เกิดปัญหาในการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลจึงต้องมีการส่งข้อมูลกลับไปยังผู้ส่งศาลไมว่่าจะเป็นการตอบกลับเป็นลายลักษณ์
อักษรเพื่อเป็นการยืนยันการได้รับข้อมูลข่าวสารที่มีความเข้าใจตรงกัน 

อภิศักดิ์ อาจนันท์และอภิรดา สุทธิสานนท์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการ
ติดต่อสื่อสารในองค์กรกับการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานไอที 
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าการท างานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานด้านคุณภาพงาน ถ้าหากมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขั้นตอนการท างานที่เหมาะสมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจสมาชิกมีโอกาสเป็นผู้น ามีการสื่อสาร
อย่างเปิดเผยและจะก่อให้เกิดพนักงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานนั้นเพิ่มขึ้น 

ศิระ ศรีโยธิน (2560) การสื่อสารผ่านผู้บริหาร(Management communication) ได้ศึกษา
เร่ืองการสื่อสารองค์กร เคร่ืองมือส าคัญของนักการตลาดของยุกต์ Thailand 4.0 พบว่า พฤติกรรม
ของผู้บริหารในการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลเป็นอย่างมากต่อทัศนคติและพฤติกรรม 
ของพนักงานซึ่งหมายถึงว่าจะส่งผลต่อเป้าหมายของการสื่อสารองค์กรด้วยเช่นกันพฤติกรรม 
ในการสื่อสารของผู้บริหารที่ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมที่ดีของพนักงานจะเป็นการสื่อสาร
แบบสองทางระหว่างผู้บริหารกับพนักงานการมีอารมณ์ขันของผู้บริหารการ ที่ผู้บริหาร 
แสดงความห่วงใยในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานสนับสนุนให้องค์กรมีการพัฒนา
ทักษะในการสื่อสารของผู้บริหารองค์กรซึ่งจะส่งผลดีในการบรรลุเป้าหมายในการสื่อสารของ
องค์กรในระยะยาว 

สุธารัตน์ จุ้ยเจริญ และ ระพีพรรณ พิริยะกุล (2562) ได้ศึกษเร่ือง  ทางออกความขัดแย้ง
และผลการปฏิบัติงาน จากการขับเคลื่อนโดยการบริหารองค์กรในมิติ ด้านโครงสร้าง การสื่อสาร
และวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ โดยมีกลุ่มอายุเอ็มและเอ็กซ์เป็นตัวแปรก ากับ ได้กล่าวว่า การบริหาร
โครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้พบว่าการมีส่วนร่วมในเชิงบวกของ 
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การบริหารความขัดแย้งอันเนื่องจากความคาดหวังในการหาทางออกของความขัดแย้งที่เป็นแบบ
ชนะแพ้ทั้งนี้อาศัยทฤษฎีของความคาดหวังของ Vroom (Vroom’ expectancy theory) ว่าบุคคล 
จะได้รับการกระตุ้นให้กระท าสิ่งซึ่งสามารถบ ารุเป้าหมายถ้าเชื่อในคุณค่าของเป้าหมายและมองเห็น
ว่าจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้ซึ่งการจูงใจของบุคคลที่มีต่อสิ่งซึ่งมีคุณค่าในผลลัพธ์จากการใช้
ความพยายามอาจจะเป็นด้านบวกหรือด้านลบ การพัฒนาความสามารถในการท างานแนวทางการ
สนับสนุนแนวทางการแก้ปัญหาความขัดแย้ง รู้สึกว่าใครลงทุนมากก็ต้องได้รับผลตอบแทนมาก 
ตามหลักการบริหารแบบเท่าเทียม ในกรณีความขัดแย้งก่อนที่จะเป็นปัญหาควรใช้ การบริหาร 
การสื่อสารอย่างประสิทธิภาพรวมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรซึ่งจะน าไปสู่การส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการโครงสร้างองค์กรที่มีประสิทธิผลทั้งยังส่งผล 
การท างานไปในด้านบวกเพิ่มมากขึ้น 

ศิรวิรรณ มนอัตระผดุง (2559) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้งในองค์การอย่าง
สร้างสรรค์ ได้กล่าวว่า องค์การสมัยใหม่ในปัจจุบันไม่สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ โดยองค์กร
จะต้องแก้ไขปัญหาความขัดแย้งตามแนวคิดแบบนักปฏิสัมพันธ์ หรือแนวคิดสมัยใหม่ ซึ่งจะมีวิธีคิด
ว่าความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดแรงจูงในการท างาน  
มีความเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้งที่มีพื้นฐานมาจากโครงสร้างองค์การและกฎระเบียบของ
องค์การลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แตกต่างกันได้แก่ ความแตกต่างในค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย
และหลักการในการด าเนินชีวิต ความรับผิดชอบ วิธีการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย การ
ติดต่อสื่อสารผลประโยชน์ และการแข่งขันแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด  ส าหรับการศึกษาเกี่ยวกับ
กระบวนการของความขัดแย้งมี 5 ระยะ ได้แก่ 1) ก่อตัวของการต่อต้าน หรือความไม่ลงรอยที่
รุนแรงพอ 2) ฝ่ายที่เกี่ยวข้องรับรู้ถึงความขัดแย้ง 3) ตั้งใจท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 4) พฤติกรรมที่แสดง
ออกมาและ 5) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากความขัดแย้ง โดยจะต้องน ามาปฏิบัติให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ อย่างไรก็ดีการจัดการความขัดแย้งในองค์กรอย่างสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นได้ เมื่อผู้บริหาร
เข้าใจธรรมชาติของความขัดแย้ง มองความขัดแย้งว่าเป็น เร่ืองกระตุ้นความคิดก่อให้เกิดความ
สร้างสรรค์ในการท างาน แก้ไขปัญหาด้วยการเปิดใจกว้างสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมเพื่อให้
บุคลากรในองค์กรสามารถสร้างสรรค์ให้บรรลุเป้าหมายองค์กรได้ 

สุธีรา นิมิตรนิวัฒน์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง วิเคราะห์ความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม 
ของนักศึกษาแรกเข้า พบว่า สาเหตุส าคัญของความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมผลการวิจัยพบว่า 
ความขัดแย้งในการ ท างานเป็นทีมของนักศึกษามีสาเหตุจาก ลักษณะส่วนบุคคล ความคดิเห็นไม่
ตรงกันการบริหารงานในทีมขาดประสิทธิภาพขาดการสื่อสารและการมีส่วนร่วมและจ านวน
สมาชิกในทีมากเกินไปหากเป้าหมายไม่ชัดเจน ไม่แบ่งงานกันอย่างเหมาะสมขาดระบบการควบคุม 



 29 

ย่อมท าให้สมาชิกรู้สึกไม่ยุติธรรมงานล่าช้าและได้ผลงานไม่ดี การสื่อสารที่บกพร่องหรือขาด  
การพูดคุยกันจะท าให้ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทันเกิดความเข้าใจผิด ความแตกแยก ไม่ร่วมมือ 
ในการท างาน บุคคลทั้งสองฝ่ายจึงสูญเสียอ านาจในการควบคุมจัดการ ปัญหาความร่วมมือและ
ความสัมพันธ์ในทีมงานย่อมยุติในเวลาอันสั้น 

อุมาภรณ์ จันทร์จุฬา และจรัญญา ปานเจริญ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของปัจจัย
บรรยากาศภายในองค์การ และกระบวนการสื่อสารภายในองค์การที่มีต่อประสิทธิผลในการสื่อสาร
ภายในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา พบว่า
พนักงานให้ความส าคัญในเร่ืองเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นเพราะสามารถน าความรู้
ความสามารถของพนักงานเข้ามาใช้ร่วมกับผู้บริหารซึ่งพนักงานได้มีโอกาสเข้ามาเกี่ยวข้องในการ
ตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นได้จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่ามีอิสระในการท างานซึ่งเป็น 
การกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานมากยิ่งขึ้นและการที่พนักงานอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นและรู้สึกได้ สามารถน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการแก้ไขปัญหาทางการ
ท างานในทีมได้การที่พนักงานมีสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ดีมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการแสดงแนวคิดใหม่ใหม่ในการท างานท าให้พนักงาน
ทุกคนในองค์กรเต็มใจและพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีหากองค์กร 
มีปัญหาในการปฏิบัติงานสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้ท าให้เกิดบรรยากาศ 
ในองค์กรที่ดี 

วรทัย กระจ่างแจ้ง (2559) ได้ศึกษาเร่ือง การประยุกต์เคร่ืองมือคุณภาพพื้นฐาน 7 ชนิด 
ในการแก้ปัญหาการติดต่อสื่อสารภายในองค์ก การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงสภาพการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันของบริษัทอุตสาหกรรมรถยนต์ผู้ผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์เพื่อแสวงหาทางในการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ  
ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาเฉพาะกิจกรรมการติดต่อสื่อสารในกระบวนการท างานการ 
ซื้อขายชิ้นส่วนยานยนต์ผ่านคนกลางที่เกิดขึ้นภายในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งใน
ประเทศไทยเท่านั้นผู้วิจัยได้น าเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือเคร่ืองมือคุณภาพพื้นฐาน 7 ชนิด 
มาเพื่อวิเคราะห์โดยเร่ิมจากศึกษาโครงสร้าง และกระบวนการท างานภายในบริษัทจากนั้น ท าการ
ค้นหา และวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์หาสาเหตุรากเหง้าของปัญหาอย่างเป็นระบบ และ 
ผังก้างปลาจากนั้นจึงออกแบบวิธีการปรับปรุงด้วยหลักการลดความสูญเปล่า และออกแบบระบบ
ขึ้นมาใช้ในองค์กร ผลการศึกษาและปรับปรุงครั้งนี้พบว่า การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
กระบวนการท างาน การซื้อขายชิ้นส่วนยานยนต์ผ่านคนกลางยังขาดความต่อเนื่อง ขาดการ
ประสานงานอย่างรวดเร็วรวมถึงการกระจายข้อมูลไปยังแผนกที่เกี่ยวข้อง เป็นเหตุให้เกิด 
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ความสูญเสียการแข่งขันธุรกิจ ดังน้ันในการพัฒนาภายในองค์กรจะต้องมีการจัดการที่ดี เพื่อให้ 
การท างานเกิดความสอดคล้องขึ้นในแผนกที่เกี่ยวข้อง 

ณปภัช ยนจอหอ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและการสื่อสาร
ในองค์กรกับประสิทธิผลการควบคุมภายในระบบสารสนเทศของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการ
สื่อสารในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น า
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาคุณลักษณะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเฉพาะด้านอุดมการณ์หรือ 
ความศรัทธา และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารในองค์กรในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก เมื่อพิจารณาการสื่อสารในองค์กรแต่ละรูปแบบพบว่าอยู่ในระดับมากทุกรูปแบบ 
โดยเฉพาะการสื่อสารแบบบนลงล่าง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้น าส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมทุกด้าน และรูปแบบการสื่อสาร 
ในองค์กรทุกรูปแบบ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการควบคุมภายในระบบสารสนเทศของ
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมตามแนวทางของ COSO และจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
แบบพหุคูณ พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน โดยเฉพาะด้านการดลใจ และ
รูปแบบการสื่อสารในองค์กรแบบล่างขึ้นบน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการควบคุมภายในระบบ
สารสนเทศตามแนวทางของ COSO อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

หทัยพัชร สิงหเดช (2559) ได้ศึกษา การสื่อสารพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือนปี 2551 มีอิทธิพลต่อปัจจัยลักษณะประจ าตัวของผู้รับรู้ในส านักงาน กพ. สรุปได้ว่า  
การสื่อสารพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการในภาพรวมด้านผู้สื่อสารมีอิทธิพลมากที่สุดต่อปัจจัย
ลักษณะประจ าตัวผู้รับรู้ รองลงมาคือสภาพแวดล้อมและด้านศาลมีอิทธิพลต่อปัจจัยลักษณะ
ประจ าตัวผู้รับรู้อย่างมีนัยยะส าคัญจะเห็นว่า การสื่อสารด้านผู้สื่อสารมีอิทธิพลมากที่สุดต่อปัจจัย
ลักษณะผู้ประจ าตัวผู้รับรู้คือมีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงกับปัจจัยลักษณะประจ าตัวผู้รับรู้ 
มากที่สุดเนื่องจากผู้ส่งสารจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจข้อมูลต่าง ๆ ที่จะถ่ายทอดผู้อ่ืน  
องค์กรจะต้องมีการพัฒนาศักยภาพของผู้สื่อสารในองค์กรที่มีบทบาทส าคัญในการสื่อสาร 
ไปยังข้าราชการที่อยู่ในสถาบันศูนย์ หรือแม้แต่กลุ่มสื่อสารองค์กรซึ่งท าหน้าที่เป็นศูนย์กลาง 
ในการสื่อสารภารกิจทั้งแนวนอนและแนวต้ังทางด้านถ่ายทอดข้อมูลการอธิบายหลักการ และ
เจตนารมณ์ของกฎหมายการสร้างความรู้และความเข้าใจในสิ่งที่ถ่ายทอดอย่างลึกซึ้ง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง เร่ืองที่มีความซับซ้อนและมีศัพท์เฉพาะอันยากแก่ความเข้าใจ 

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B3%BB%C0%D1%AA%20%20%C2%B9%A8%CD%CB%CD&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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พฤติกรรมการสื่อสารในองค์กรของกรมธุรกิจพลังงานกระทรวงพลังงาน ได้มี 
การสื่อสารแบบสองทางซึ่งเป็นลักษณะการสื่อสารในแนวนอนมากขึ้น โดยเป็นการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกันขององค์กรเป็นการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่าง
พนักงานที่มีอยู่หน่วยงานเดียวกัน มีผู้บังคับบัญชาเดียวกันและมีหน้าที่การงานในลักษณะเดียวกัน
เป็นการสื่อสารเพื่อขอค าแนะน าและข้อมูลที่ไม่ขึ้นอยู่กับสายบังคับบัญชาเป็นการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารความคิดเห็นกันเพื่อแก้ปัญหาและสร้างความเข้าใจร่วมกันเป็นการลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องรวดเร็วและทันกาล การรับรู้ในด้านประสบการณ์จะช่วยสร้างความเข้าใจต่อ
เร่ืองที่รับรู้และจดจ าที่รับรู้ ภาษากับการปฏิบัติงานหรือเร่ืองราวในอดีต เพื่อต่อยอดความรู้ที่ได้รับ
มาปรับใช้กับการเลือกรับรู้เลือกจดจ าส าหรับสาร 

พฤติกรรมการสื่อสารในองค์กรของกลุ่มธุรกิจพลังงานกระทรวงพลังงาน ได้กล่าวว่า
ข้อเสียของสารที่มีลักษณะเป็นลายลักษณ์ต้องใช้เวลานานในการส่งสารและข้อความ เพราะ 
เป็นการสื่อสารทางเดียวผู้ส่งสารและผู้รับสารอาจจะไม่ได้รับการตอบรับข่าวสารกลับคืนมา และ
ผู้รับสารอาจจะไม่เข้าใจสารเช่นเดียวกับผู้ส่งสาร 

อุปสรรคการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรด้านผู้ส่งสาร
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่าลักษณะการติดต่อสื่อสาร
ในองค์กรด้านผู้ส่งสารในระดับดีคือเพื่อนร่วมงานพูดคุย เป็นกันเอง รองลงมาคือพูดคุยโดย
ค านึงถึงระดับความรู้ของผู้รับฟังเสมออุปสรรคในการติดต่อสื่อสารที่เกิดจากผู้ส่งสารอันดับหนึ่ง
ได้แก่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสั่งการโดยไม่สนใจว่าจะเข้าใจหรือไม่ รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงาน
มักพูดคุยในลักษณะที่คิดว่าตัวเองเหนือกว่า อันดับสามคือผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสั่งการด้วย
ความล าเอียง ส าหรับด้านสารพบว่า ลักษณะการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ด้านสารการแจ้ง
ข่าวสารสั่งงานด้วยเอกสาร ส่วนใหญ่ไม่ประสบปัญหาตัวหนังสืออ่านไม่ออก และข้อมูลการพูดคุย
กันในบริษัทเป็นเน้ือหาข้อมูลข่าวสารที่พูดคุยกันมีความชัดเจนไม่เป็นข่าวลือ ส าหรับผู้รับสาร
อุปสรรค ที่เกิดจากการติดต่อสื่อสาร คือ เพื่อนร่วมงานไม่สนใจในสิ่งที่พูด รองลงมาคือ
ผู้บังคับบัญชาสั่งการบ่อยคร้ังที่ทั้งที่ไม่เข้าใจ เน่ืองจากขาดความรู้ประสบการณ์เกี่ยวกับเร่ืองนั้น 

Singleton and Toombs (2018) ได้กล่าวว่าได้ศึกษาการท างานของความขัดแย้งสาเหตุ
และผลของความขัดแย้งการรับรู้ความขัดแย้งซึ่งพบว่า 85% ของพนักงานสามารถจัดการความ
ขัดแย้งได้ในระดับหนึ่ง 49% เชื่อว่าสาเหตุหลักของความขัดแย้งในสถานที่ท างานเกิดจาก
บุคลิกภาพที่ต่างกันระหว่างพนักงานและ 34% เกี่ยวกับความเครียดเน่ืองจากภาระงานหนัก  
ความขัดแย้งในองค์กรจะมีอยู่สองประเภทคือ ความขัดแย้งในการท างานกับความผิดปกติดังนั้น 
ผู้น าองค์กรควรจะเข้าใจลักษณะของความขัดแย้งเพื่อที่จะทราบว่าควรจัดการความขัดแย้งอย่างไร
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ให้มีประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาอย่างไรให้เหมาะสมกับความขัดแย้งในหน้าที่การงานและ
น าไปสู่นวัตกรรมและประสิทธิผลขององค์กรส าหรับความขัดแย้งที่ผิดปกติคือ การก าจัดการ
น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงลบ. ความขัดแย้งในที่ท างานอาจจะเกิดจาก ขาดการสื่อสารที่เปิดกว้างหรือ
เพียงพอระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาการต่อสู้ชิงอ านาจระหว่างงานหรือความขัดแย้งที่มี
วัตถุประสงค์ต่อรางวัลความไม่ลงรอยกันของเป้าหมายหรือค่านิยมทางสังคมลักษณะบุคลิกภาพ
ความขัดแย้งสามารถแก้ไขหรือจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อสามารถจัดการความ
ขัดแย้งได้สามารถเข้าใจมุมของกันและกันและจะพัฒนาความไว้วางใจได้ 

Bowman et al. (2020) จากสถานการณ์ไวรัส COVID-19 มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกท่าน
ในองค์กรตอบสนองต่อวิกฤติไวรัส COVID-19 สามารถเข้าถึงเคร่ืองมือทางคลินิกเพื่อสนับสนุน
จัดการอาการและการสื่อสารผู้ป่วยและครอบครัว ให้มีการดูแลการจัดการที่เหมาะสม มีความ
จ าเป็นขององค์กรที่จะตอบสนองต่อบุคลากรในการดูแลรักษาของผู้ป่วยไวรัส COVID-19  
การสื่อสารภายในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะให้ทุกคนในองค์กรได้รับทรัพยากรที่เหมาะสม
ส าหรับการจัดการและการสื่อสารให้กับบุคลากรภายในองค์กรได้เข้าใจและมีการพัฒนาการ
ตอบสนองต่อบุคคลและเคร่ืองมือในการดูแลผู้ป่วยไวรัส COVID-19 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง รูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความ

ไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
งานวิจัยนี้จะใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณผู้วิจัยได้ศึกษาและส ารวจข้อมูลเชิงส ารวจโดย เป็นการ
จัดท าแบบสอบถามแบบปิดจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 310 ตัวอย่างแล้วจึงน าข้อมูลที่ได้มาท าการ
วิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้  

 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  

ผู้วิจัยมีรายละเอียดวิธีการวิจัยดังต่อไปนี้ 
1. วิธีการสุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
2. วิธีการรวบรวมข้อมูล 
3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
4. ลักษณะของแบบสอบถาม 
5. ความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
6. การจัดท าข้อมูลและวิเคราะห์ผล 
7. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 

กลุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 

ABC ในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 310 คน โดยใช้สูตรค านวณกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) 
ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความเคลื่อนว่าร้อยละ 5 ดังนี ้
                    

                          สูตร      𝑛 =
𝑁

1+𝑁(ⅇ2)
 

แทนค่าในสูตรดังนี้  
ผลการค านวณจะได้ค่า  n  = จ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
                                      N  = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
                                      e = ความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (เท่ากับ 0.05)  
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                            e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ = 0.05 
                 แทนค่าในสูตรดังนี้  

                                 n =  
1318

1+1318(0.05)2 

                                 n = 307 
ซึ่งหมายถึงกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี้จะต้องมีจ านวน 307 คน  

 

ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้การคัดเลือกสุ่มตัวอย่างแบบก าหนดสัดส่วน (Proportion sampling) โดยท าการ

สุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่เป็นระดับผู้บริหาร แพทย์และพนักงานที่เป็นระดับผู้ปฏิบัติการใน
โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการโดยจะสุ่มตัวอย่าง 307 คน เพื่อลดความคาด จาก
พนักงานทั้งหมด 1318 คน (ข้อมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล ABC) ณ วันที่ 10 
กรกฎาคม 2563) มีแพทย์จ านวน 45 คน (คิดเป็น 3.5 %) พนักงานระดับผู้บริหาร 35 คน (คิดเป็น  
3 %) และพนักงานระดับปฏิบัติการ 1238 คน (คิดเป็น 93.5 %) โดยการเก็บข้อมูลแพทย์จ านวน  
11 คน (คิดเป็น 3.5% ของกลุ่มตัวอย่าง) พนักงานระดับผู้บริหารจ านวน 9 คน (คิดเป็น 3 % ของ
กลุ่มตัวอย่าง) และพนักงานระดับปฏิบัตกิารจ านวน 290 คน (คิดเป็น 93.5 % ของกลุ่มตัวอย่าง) 

ในการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้เพื่อลดความคาดเคลื่อนในการเก็บ
ตัวอย่างผู้วิจัยจึงท าการได้ส ารองข้อมูลไป 120 ชุด ข้อมูลมีความสมบูรณ์ 119 ชุด จึงได้ข้อมูล
ทั้งหมด 426 ชุด 
 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบข้อค าถามในการเก็บข้อมูลซึ่งวิธีใน

การแจกแบบสอบถามก็จะใช้เป็นการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชน 
ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ และเมื่อได้รับแบบสอบถามกลับจากการตอบแบบสอบถามจะท า
การตรวจสอบทุกคร้ังเลยเมื่อพบว่าแบบสอบถามชุดใดไม่สมบูรณ์ผู้วิจัยจะคัดแยกออกแล้วจึงท า
การเก็บแบบสอบถามชุดใหม่มาเพิ่มเติม 
 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
1. ศึกษาแนว คิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัย 
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2. น าข้อมูลที่ได้มาศึกษาแบบสอบถามโดยแบบสอบถามที่ได้ต้องครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3. น าแบบสอบถามนั้นมาด าเนินการทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด 
4. ท าการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability analysis) จากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ 
5. ปรับปรุงรูปแบบอีกครั้งแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาเพื่อให้ได้เคร่ืองมือที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด 
6. ด าเนินการน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตัวอย่างจ านวน 426 คน 

 

ลักษณะของแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยในคร้ังนี้ซึ่งเนื้อหาแบบสอบถามได้มาด้วยการศึกษาค้นคว้าจากวารสาร
ต าราเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ และค าถามในการท าแบบสอบถามนั้นจะมีลักษณะเป็นค าถามปลาย
ปิดแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับ
การศึกษาและหน่วยงานที่สังกัดอยู่ โดยลักษณะของค าถามจะเป็นแบบเลือกตอบโดยใช้มาตรานาม
บัญญัต ิ(Nominal scale) และมาตราเรียงล าดับ (Ordinal scale) 

ส่วนที่ 2 ในส่วนน้ีเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบของการสื่อสารในองค์กร 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในทีม 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และความไว้วางใจในทีม 
เกณฑ์การให้คะแนน 
มากที่สุด                5 คะแนน 
มาก                        4  คะแนน 
ปานกลาง               3  คะแนน 
น้อย                        2  คะแนน 
น้อยที่สุด                1  คะแนน 

 การแปลผลข้อมูล 
เกณฑ์การวัดระดับ (ส าหรับแบบสอบถามส่วนที่สอง) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
ระดับคะแนน                                              ความหมาย 
ระดับ 5 ค่าเฉลี่ย 4.51 ถึง 5.0                       อยู่ในเกณฑ์มากที่สุด 
ระดับ 4 ค่าเฉลี่ย 3.51 ถึง 4.50                     อยู่ในเกณฑ์มาก 
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ระดับ 3 ค่าเฉลี่ย 2.51 ถึง 3.50                     อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 
ระดับ 2 ค่าเฉลี่ย 1.51 ถึง 2.50                     อยู่ในเกณฑ์น้อย 
ระดับ 1 ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.50                     อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด 
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเป็นค าถามปลายเปิด (Open Ended Question) ที่ให้ผู้ตอบสามารถ

แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
 

ความน่าเชื่อถือได้ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้ได้มีการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) 

ดังนี้ 
1. ความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้จากการทบทวนเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องไปให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมกับภาษาที่ใช้ (Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปเก็บ
ข้อมูลจริง โดยค าถามแต่ละข้อต้องมีค่า IOC ไม่ต่ ากว่า 0.5 (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุชนนี เมธิโยธิน วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
3. ดร.ศิริญญา วิรุณราช วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. ความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและปรับปรุงแก้ไขตาม

ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปท าการทดสอบ (Try-out) จ านวน 40 ชุด กับกลุ่มประชากรที่มี
คุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษามากที่สุดจากนั้นจึงน ามาทดสอบความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามที่รวบรวมได้มา ทดสอบความเชื่อมั่นโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติตาม
เกณฑ์สัมประสิทธิ์ α (Alpha coefficient) ที่ Nunnally (1978) ได้เสนอไว้ว่า α มากกว่า หรือเท่ากับ 
0.7 
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ตารางที่ 1  ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) N of case = 40 
 

ตัวแปร Cornbrash’s alpha 
1. การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง 0.772 
2. การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 0.731 
3. การสื่อสารแบบแนวนอน 0.865 
4. การสื่อสารแบบเป็นทางการ 0.868 
5. การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ 0.750 
6. การสื่อสารแบบทางเดียว 0.745 
7. การสื่อสารแบบสองทาง 0.843 
8. ความขัดแย้งในทีมของบุคลากร 0.926 
9. ความไว้วางใจในทีมของบุคลากร 0.828 

 

การจัดท าข้อมูลและวิเคราะห์ผล 
เมื่อรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้แล้วผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทั้งหมดมา

ด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลข้อมูลคือ น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา ตรวจ

ความถูกต้องความสมบูรณ์ของ แบบสอบถาม และน าแบบสอบถามทุกชุดมาตรวจให้คะแนน และ
เลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์ ในการศึกษาครั้งน้ีได้แก่ 

 1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) ของแบบสอบถามในตอนที่ 1 
 1.2 หาค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) (Standard Deviation) และค่า t-test ของ

แบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
2. เมื่อท าการตรวจสอบเสร็จแล้วจึงน าแบบสอบถามที่ถูกต้องสมบูรณ์มาลงรหัส 

(Coding) เพื่อประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อเตรียมการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
ผู้วิจัยมีวิธีการในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิง

อนุมานประมวนผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อน าไปใช้ในการแปร
ผล ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติดังนี้ 
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1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ
ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่หนึ่งปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ส าหรับวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐาน ได้ใช้
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression analysis) เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรต้นที่ท าหน้าที่พยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึ้นไป กับตัวแปรตาม  
1 ตัว โดยสมมติฐานที่ผู้วิจัยท าการศึกษา มีตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปร ได้แก่ การสื่อสารจากระดับบน
ลงล่าง การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ  
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ การสื่อสารแบบทางเดียว และการสื่อสารแบบสองทาง ตัวแปรตาม 
2 ตัวแปร ได้แก่ ความขัดแย้งในทีมของบุคลากร และความไว้วางใจในทีมของบุคลากร 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับงานวิจัยเร่ือง “รูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความ
ขัดแย้ง และสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ใน
จังหวัดสมุทรปราการ” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ท าการวิจัยได้จากการแจก
แบบสอบถามผ่านทาง Google Drive ให้กับทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ ทั้งหมด 426 คน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารในองค์กร
ที่ลดความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ และรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของ 
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 

จากนั้นน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS วิเคราะห์ตามสมมติฐาน
ของการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ท าการวิจัยได้
ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายใน

องค์กร 
 1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจในทีมของ

บุคลากร 
 1.4 การทดสอบสมมติฐาน 

  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ของการวิจัยเชิงปริมาณ 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึง
ก าหนดความหมายสัญลักษณ์ ดังนี้ 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
n 
N 

จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 

% ค่าร้อยละ 
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t สถิติทดสอบ t  

Χ  ค่าเฉลี่ย 

SD ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
df Degree of Freedom หรือชั้นของความเป็นอิสระ 
Std. error ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรที่วัดปัจจัย 
Std. Error mean ค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย 
R2 ความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวชี้วัด 

 ส่วนที่ 1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 399 คน คิดเป็นร้อยละ 93.7 และกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษาเป็นเพศชาย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 ดังแสดงในตารางที่ 2  
 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน(คน)  ร้อยละ 
ชาย                             27 6.3 
หญิง 399 93.7 

รวม 426 100.00 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.7 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ป ีจ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.5 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีอายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 กลุ่มและ
ตัวอย่างที่ศึกษามีอายุ 51-60 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
   
18-30 ปี 233 54.7 
31-40 ปี 134 31.5 
41-50 ปี 43 10.1 
51-60 ปี 16 3.8 

รวม 426 100.00 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับชั้นปริญญาตรีจ านวน 217 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.9 รองลงมา คือ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 204 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.9 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีการศึกษาปริญญาโท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 ดังแสดง
ในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 204 47.9 
ระดับชั้นปริญญาตรี 217 50.9 
ปริญญาโท 5 1.2 

รวม 426 100.00 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 10,001-20,000 บาท จ านวน 223 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.3 รองลงมารายได้อยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท คือ จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.2 กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้อยู่ในช่วง 30,001-40,000 บาท จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีรายได้อยู่ในช่วง 40,001-50,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 กลุม่ตัวอย่างที่มี
รายได้ 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 และกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาที่มีรายได้ต่ า
กว่าและเท่ากับ10,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกรายได้ 
 

รายได้ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต่ ากว่าและเท่ากับ 10,000 บาท 12 2.8 
10,001-20,000 223 52.3 
20,001-30,000 62 16.9 
30,001-40,000 67 15.7 
40,001-50,000 34 8.0 
50,000 ขึ้นไป 21 4.9 

รวม 426 100.00 
 
 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาต าแหน่งพนักงาน จ านวน 393 คน คิดเป็นร้อยละ 92.3 รองลงมา
ต าแหน่งหัวหน้างาน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 กลุม่ตัวอย่างที่ศึกษาต าแหน่งผู้จัดการ 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ผู้จัดการ 3 0.7 
หัวหน้างาน 30 7.0 
พนักงาน 393 92.3 

รวม 426 100.00 
  
 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาฝ่ายการพยาบาลจ านวน 305 คน คิดเป็นร้อยละ 71.6 รองลงมาเป็น
กลุ่มตัวอย่างฝ่ายบริหารจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 และฝ่ายการแพทย์ จ านวน 53 คน คิด
เป็นร้อยละ 12.4 ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 7 
  



 43 

ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ฝ่ายการพยาบาล 305 71.6 
ฝ่ายบริหาร 68 16.0 
ฝ่ายการแพทย์ 53 12.4 

รวม 426 100.00 
                     
 ส่วนท่ี 1. ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสารจากบนลงล่างมีภาพ
รวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ล าดับที่ 1 คือ หัวหน้า
งานได้แจ้งพนักงานถึงข้อบังคับหรือกฎเกณฑ์ทั้งในเวลางานและนอกเวลาก่อนท างานมีระดับ
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ล าดับที่ 2 คือ หัวหน้างานแจ้งผลการปฏิบัตงิาน
ให้พนักงานทราบว่าเป็นอย่างไรเพื่อให้ทราบข้อดีและข้อเสียของตนเองมีระดับความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และ ล าดับที่ 3 คือ หัวหน้างานได้แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือการปฏิบัตงิาน
และแบบแสดงลักษณะวิธีการท างานก่อนท างานให้พนักงานทราบเสมอมีระดับความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ดังแสดงในตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8  ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารจากบนลงล่าง 
 

รายการด้านการสื่อสาร
จากบนลงล่าง 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. หัวหน้างานได้แจ้ง
ค าสั่งผ่านคู่มือการ
ปฏิบัตงิานและแบบแสดง
ลักษณะวิธีการท างาน
ก่อนท างานให้พนักงาน
ทราบเสมอ 

5 
1.2% 

29 
6.8% 

100 
23.5% 

165 
38.7% 

127 
29.8% 

3.89 0.95 มาก 3 

2. หัวหน้างานได้แจ้ง
พนักงานถึงข้อบังคับหรือ
กฎเกณฑ์ทั้งในเวลางาน
และนอกเวลาก่อนท างาน 

1 
.2% 

21 
4.9% 

64 
15.0% 

144 
33.8% 

196 
46.0% 

4.20 0.89 มาก 1 

3. หัวหน้างานแจ้งผลการ
ปฏิบัตงิานให้พนักงาน
ทราบว่าเป็นอย่างไร
เพื่อให้ทราบข้อดีและ
ข้อเสียของตนเอง 

10 
2.3% 

25 
5.9% 

84 
19.7% 

156 
36.6% 

151 
35.4% 

3.97 1.0 มาก 2 

รวม รูปแบบการสื่อสาร
จากบนลงล่าง มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 4.05 

      0.05
5 

  

 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน  
มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ
พนักงานสามารถรายงานหัวหน้างานเพื่อบอกถึงความก้าวหน้าของงานหรือปัญหาที่เกิดขึ้นให้
หัวหน้างานทราบได้ มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ล าดับที่ 2 คือ
พนักงานสามารถรายงานหัวหน้างานเพื่อบอกถึงความก้าวหน้าของงานหรือปัญหาที่เกิดขึ้นให้
หัวหน้างานทราบได้ มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และล าดับที่ 3 คือ
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พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองงานหรือเพื่อนร่วมงานให้หัวหน้างานได้รับทราบ 
มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ดังแสดงในตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9 ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 
 

รายการด้านการสื่อสารจาก
ระดับล่างขึ้นบน 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. พนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับเรื่อง
งานหรือเพื่อนร่วมงานให้
หัวหน้างานได้รับทราบ 

8 
1.9% 

38 
8.9% 

89 
20.9% 

148 
34.7% 

143 
33.6% 

3.89 1.03 มาก 3 

2. พนักงานสามารถ
รายงานหัวหน้างานเพื่อ
บอกถึงความก้าวหน้าของ
งานหรือปัญหาที่เกิดขึ้นให้
หัวหน้างานทราบได้ 

4 
0.9% 

19 
4.5% 

83 
19.5% 

145 
34.0% 

175 
41.1% 

4.10 0.92 มาก 2 

3. พนักงานสามารถ
รายงานหัวหน้างานเพื่อ
บอกถึงความก้าวหน้าของ
งานหรือปัญหาที่เกิดขึ้นให้
หัวหน้างานทราบได้ 

5 
1.2% 

16 
3.8% 

83 
19.5% 

136 
31.9% 

186 
43.7% 

4.28 0.93 มาก 1 

รวมรูปแบบการสื่อสารจาก
ล่างขึ้นบนมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 

4.08 

     4.08 0.060 มาก  

 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสารแบบแนวนอนมี
ภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ ท่าน
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สามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง มีระดับความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ล าดับที่ 2 คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการประสานงานกันและ
ร่วมมือในการแก้ไขปัญหา มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และ ล าดับที่ 3 
คือท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ดังแสดงใน
ตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 10 ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารแบบแนวนอน 
 

รายการด้านการสื่อสารแบบ
แนวนอน 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. สามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานได้ 

1 
0.2% 

25 
5.9% 

85 
20.0% 

161 
37.80% 

154 
36.20% 

4.04 0.90 มาก 3 

2. สามารถแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับงานให้
เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง 

3 
0.7% 

10 
2.3% 

82 
19.2% 

161 
37.8% 

170 
39.9% 

4.14 0.85 มาก 1 

3. มีการประสานงานกัน
และร่วมมือในการแก้ไข
ปัญหา  

6 
1.4% 

13 
3.1% 

87 
20.4% 

163 
38.3% 

157 
36.9% 

4.06 0.91 มาก 2 

รวมรูปแบบการสื่อสาร
แบบแนวนอน มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 4.09 

     4.09 0.032 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสาร
แบบเป็นทางการ มีภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.905 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ 
ล าดับที่ 1 คือ องค์กรมีการติดต่อสื่อสารภายในที่มีแบบแผนและมีข้อก าหนดมีระดับความส าคัญอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ล าดับที่ 2 คือ การติดต่อสื่อสารได้มีการแจ้งเตือนเป็นลายลักษณ์
อักษรตามสายบังคับบัญชามีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และล าดับที่ 3 
คือ พนักงานมีการติดต่อสื่อสารตามผังโครงสร้างขององค์กรมีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ดังแสดงในตารางที่ 11  
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ตารางที่ 11 ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารแบบเป็นทางการ 
 

รายการด้านการสื่อสารแบบ
เป็นทางการ 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารแบบเป็นทางการ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. มีการติดต่อสื่อสารภายใน
ที่มีแบบแผนและมี
ข้อก าหนด 

10 
2.3% 

21 
4.9% 
113 

26.5% 
160 

37.6% 
122 

28.6% 
3.85 0.970 มาก 3 

2. การติดต่อสื่อสารได้มีการ
แจ้งเตือนเป็นลายลักษณ์
อักษรตามสายบังคับบัญชา 

5 
1.2% 

17 
4.0% 

109 
25.6% 

166 
39.0% 

129 
30.3% 

3.93 0.906 มาก 2 

3. พนักงานมีการ
ติดต่อสื่อสารตามผัง
โครงสร้างขององค์กร 

3 
0.7% 

18 
4.2% 

86 
22.5% 

183 
43.0% 

126 
29.6% 

3.96 0.868 มาก 1 

รวมรูปแบบการสื่อสารแบบ
เป็นทาการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.905 

     3.905 0.052 มาก  

 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการมี
ภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.775 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ 
พนักงานในองค์กรมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นกันเองเสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
ล าดับที่ 2 คือ การติดต่อสื่อสารของท่านจะเป็นรูปแบบการสนทนาตัวต่อตัวหรือพูดคุยกันเป็น
ส่วนตัวมีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และล าดับที่ 3 คือ องค์กรมีการ
ติดต่อสื่อสารตามกลุ่มสังคมหรือความชอบส่วนตัว มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.66 ดังแสดงในตารางที่ 12 
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ตารางที่ 12 ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ 
 

รายการด้านการสื่อสารแบบ
ไม่เป็นทางการ 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. การติดต่อสื่อสารของ
ท่านจะเป็นรูปแบบการ
สนทนา ตัวต่อตัวหรือ
พูดคุยกันเป็นส่วนตัว 

7 
1.6% 

27 
6.3% 

113 
26.5% 

164 
38.5% 

115 
27.0% 

3.83 0.954 มาก 2 

2. พนักงานในองค์กรมีการ
ติดต่อสื่อสารแบบเป็น
กันเองเสมอ  

8 
1.9% 

26 
6.1% 

97 
22.8% 

169 
39.7% 

126 
29.6% 

3.89 0.963 มาก 1 

3. องค์กรมีการ
ติดต่อสื่อสารตามกลุ่ม
สังคมหรือความชอบ
ส่วนตัว 

16 
3.8% 

28 
6.6% 

134 
31.5% 

154 
36.2% 

94 
22.1% 

3.66 1.012 มาก 3 

รวมรูปแบบการสื่อสาร
แบบไม่เป็นทางการ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.775 

     3.775 0.031 มาก  

 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการสื่อสารแบบทางเดียวมีภาพ
รวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ ได้รับ
ข้อมูลข่าวสารผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนใหญ่มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.82 ล าดับที่ 2 คือ องค์กรมีการติดต่อสื่อสารโดยออกค าสั่งเป็นส่วนใหญ่มีระดับ
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และล าดับที่ 3 คือ องค์กรมีการติดต่อสื่อสารใน
ลักษณะที่ท่านมีโอกาสได้ซักถาม มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ดัง
แสดงในตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 ผลการวิจัยผลการรับรู้การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว 
 

รายการด้านการสื่อสารแบบ
ทางเดียว 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารแบบทางเดียว 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

Mea
n 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. องค์กรของท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารในลักษณะที่
ท่านมีโอกาสได้ซักถาม 

8 
1.9% 

22 
5.2% 

123 
28.9% 

177 
41.5% 

96 
22.5% 

3.78 0.918 มาก 3 

2. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสาร
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็น
ส่วนใหญ่ 

5 
1.2% 

19 
4.5% 

98 
23.0% 

168 
39.4% 

136 
31.9% 

3.96 0.913 มาก 1 

3. องค์กรของท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารโดยออกค าสั่ง
เป็นส่วนใหญ่ 

7 
1.6% 

20 
4.7% 

118 
27.7% 

180 
42.3% 

101 
23.7% 

3.82 0.905 มาก 2 

รวมรูปแบบการสื่อสาร
แบบทางเดียว มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.87 

     3.87 0.006 มาก  

   
 จากตารางที่ 4-13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านการ
สื่อสารแบบสองทาง มีภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.845 โดยมีรายละเอียดตามล าดับ
ดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ องค์กรเปิดโอกาสให้ซักถามในที่ประชุม มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ล าดับที่ 2 คือ องค์กรมีการตอบโต้กันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร มีระดับ
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และล าดับที่ 3 คือ องค์กรเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นภายในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ดังแสดงในตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14 ผลการวิจัยผลการรับรู้การสื่อสารแบบสองทาง    
 

รายการด้านการสื่อสารแบบ
สองทาง 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการสื่อสารแบบสองทาง 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. องค์กรของท่านมีการ
ตอบโต้กันระหว่างผู้ส่งสาร
และผู้รับสาร  

9 
2.1% 

28 
6.6% 

128 
30.0% 

159 
37.3% 

102 
23.9% 

3.74 0.964 มาก 2 

2. องค์กรของท่านเปิด
โอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นภายในองค์กร 

16 
3.8% 

27 
6.3% 

119 
27.9% 

158 
37.1% 

106 
14.9% 

3.73 1.024 มาก 3 

3. องค์กรของท่านเปิด
โอกาสให้ซักถามในที่
ประชุม 

4 
0.9% 

23 
5.4% 

97 
22.8% 

162 
38.0% 

140 
32.9% 

3.96 0.926 มาก 1 

รวมรูปแบบการสื่อสารแบบ
สองทาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.845 

     3.845 0.049 มาก  

              
 โดยสรุป รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรที่ผู้ตอบแบบสอบถามใช้มากที่สุด คือ การ
สื่อสารแบบแนวนอน มีค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 4.09 รองลงมาคือ การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.08 และ การสื่อสารแบบบนลงล่างซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.05 
 
ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งในทีม  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความขัดแย้งในทีม มีภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.72 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ พนักงานในองค์กรมี
ความเห็นที่แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัดในกระบวนการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 ล าดับที่ 
2 คือ มีความรู้สึกอึดอัดที่สมาชิกในทีมมีศักยภาพในการท างานแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 
ล าดับที่ 3 คือ สมาชิกในทีมมีความเห็นที่แตกต่างกันอย่างรุนแรงในรูปแบบการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.70 ล าดับที่ 4 คือ มีทัศนคติที่แตกต่างกันอย่างมากกับเพื่อน
ร่วมงานในทีมในการปฏิบัตงิาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.58 และล าดับที่ 5 คือ มีความคิดเห็นที่แตกต่าง
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อย่างรุนแรงกับเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับหน้าที่ในการท างานภายในทีมเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ดัง
แสดงในตารางที่ 15 
 
ตารางที่ 15 ผลการวิจัยผลการรับรู้ด้านความขัดแย้งในทีม 
 

รายการด้านความขัดแย้งในทีม 

ระดับการให้ความส าคัญด้านความขัดแย้งในทีม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

Mea
n 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. ท่านมีความคิดเห็นที่แตกต่าง
อย่างรุนแรงกับเพื่อนร่วมงาน
เก่ียวกับหน้าที่ในการท างาน
ภายในทีมเสมอ 

111 
26.1% 

114 
26.8% 

88 
20.7% 

75 
17.6% 

38 
8.9% 

2.57 1.288 ปาน
กลาง 

5 

2. ท่านมีทัศนคติที่แตกต่างกัน
อย่างมากกับเพื่อนร่วมงานใน
ทีมในการปฏิบัตงิาน 

99 
23.2% 

113 
26.5% 

113 
26.5% 

68 
16.0% 

33 
7.7% 

2.58 1.223 ปาน
กลาง 

4 

3. ท่านมีความรู้สึกอึดอัดที่
สมาชิกในทีมมีศักยภาพในการ
ท างานแตกต่างกัน 

87 
20.4% 

92 
21.6% 

114 
26.8% 

75 
17.6% 

58 
13.6% 

2.82 1.314 ปาน
กลาง 

2 

4. พนักงานในองค์กรของท่าน
มีความเห็นที่แตกต่างกันอย่าง
เห็นได้ชัดในกระบวนการ
ท างานเป็นทีม 

76 
17.8% 

94 
22.1% 

119 
27.9% 

84 
16.7% 

53 
12.4% 

2.87 1.271 ปาน
กลาง 

1 

5. สมาชิกในทีมมีความเห็นที่
แตกต่างกันอย่างรุนแรงใน
รูปแบบการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่เสมอ 

100 

23.5% 
93 

21.8% 
114 

26.8% 

73 

17.1% 
46 

10.8% 
2.70 1.294 ปาน

กลาง 

3 

รวมผลความขัดแย้งในทีม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.72 

      0.034   
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ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และความไว้วางใจในทีม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการท างานเป็นทีมและความไว้วางใจใน
ทีม มีภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ 
เชื่อมั่นในศักยภาพของพนักงานในองค์กรว่าจะสามารถปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุผลได้ด้วยดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ล าดับที่ 2 คือ มีความรู้สึกยินดีที่จะท างานเป็นทีมด้วยความผูกพันธ์ต่อองค์กรมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ล าดับที่ 3 คือ องค์กรมีความเต็มใจช่วยเหลือกันในการท างานเป็นทีมจนงาน
ส าเร็จลุล่วง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ล าดับที่ 4 คือ องค์กรมีส่วนช่วยเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น
ในการท างานจัดให้มีการน าทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาร่วมกันท างานเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ดังแสดงในตารางที่ 16 
 
ตารางที่ 16 ผลการวิจัยผลด้านการท างานเป็นทีมและความไว้วางใจในทีม 
 

รายการด้านการท างานเป็นทีม
และสร้างความไว้วางใจในทีม 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการท างานเป็นทีมและสร้างความไว้วางใจ
ในทีม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

Mea
n 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

1. ท่านเชื่อม่ันในศักยภาพของ
พนักงานในองค์กรว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันให้
บรรลุผลได้ด้วยดี 

3 
0.7 % 

19 
4.5% 

69 
16.2% 

173 
40.6% 

162 
38.0% 

4.11 0.880 มากท่ีสุด 1 

2. พนักงานมีความรู้สึกยินดีที่
จะท างานเป็นทีมด้วยความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กร 

7 
1.6% 

16 
3.8 % 

74 
17.4% 

168 
39.4% 

161 
37.8% 

4.08 0.919 มาก 2 

3. พนักงานในองค์กรมีความ
เต็มใจช่วยเหลือกันในการ
ท างานเป็นทีมจนงานส าเร็จ
ลุล่วง 

8 
1.9% 

15 
3.5% 

80 
18.8% 

165 
38.7% 

158 
37.1% 

4.06 0.931 มาก 3 
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ตารางที่ 16 (ต่อ) 
 

รายการด้านการท างานเป็นทีม
และสร้างความไว้วางใจในทีม 

ระดับการให้ความส าคัญด้านการท างานเป็นทีมและสร้างความไว้วางใจ
ในทีม 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

Mea
n 
 

SD แปลผล 
ล าดับ 
ที่ 

4. พนักงานทุกคนในองค์กรมี
ส่วนช่วยเพื่อนร่วมงานเม่ือมี
ปัญหาเกิดขึ้นในการท างาน 

6 
1.4% 

17 
4.0% 

85 
20.0% 

170 
39.9% 

148 
34.7% 

4.03 0.914 มาก 4 

5. ในองค์กรจัดให้มีการน า
ทักษะความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคนมาร่วมกันท างาน
เพื่อประโยชน์สูงสุดของ
องค์กร 

4 
0.9% 

18 
4.2% 

89 
20.9% 

167 
39.2% 

148 
34.7% 

4.03 0.901 มาก 5 

รวมความไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.07 

      0.019   

 
มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามซึ่งก็คือ ความขัดแย้งใน

ทีมงานของบุคลากร ดังนั้นสามารถใช้ตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์ ดังแสดงในตาราง 17 
 

ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ความแปรปรวนรูปแบบการสื่อสารส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของ 
บุคลากร 

 
Model Sum Squares df Mean Square F Sig 
Regression 130.237 7 18.61 57.54 .000* 
Residual 135.152 418 .323   
Total 256.389 425    

*p-value < 0.05 



 54 

วิเคราะห์ปัจจัยอิทธิพลของรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่จะส่งผลต่อความขัดแย้งใน
ทีมงานของบุคลากรใช้วิธีการถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression analysis) ตัวแปรอิสระที่
วิเคราะห์มีทั้งหมด 7 ตัวแปร โดยมีตัวแปรในด้านการสื่อสารจากระดับบนลงล่าง  การสื่อสารจาก
ระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ การสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการ การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 

จากสมการถดถอยสามารถสรุปได้ว่า 
1. การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการ

ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .012 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานน้ีจึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารจากระดับบนลงล่างมากขึ้น ความขัดแย้งใน
ทีมงานของบุคลากรก็จะเพิ่มขึ้น 

2. การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน ส่งผลเชิงลบต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 
ในการทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .705 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้
จึงเป็นไม่ไปตามสมมติฐาน 

3. การสื่อสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานน้ีจึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารแบบแนวนอนเพิ่มมากขึ้น ความขัดแย้งในทีมงาน
บุคลากรก็จะเพิ่มขึ้น 

4. การสื่อสารแบบเป็นทางการ ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานน้ีจึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารแบบเป็นทางการเพิ่มมากขึ้น ความขัดแย้งในทีม
บุคลากรก็จะเพิ่มขึ้น 

5. การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ส่งผลเชิงลบต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 
ในการทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .567 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้
จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

6. การสื่อสารแบบทางเดียว ส่งผลเชิงลบต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .082 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 

7. การสื่อสารแบบสองทาง ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการทดสอบ
พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานน้ีจึงเป็นไปตาม
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สมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารแบบสองทางเพิ่มมากขึ้น ความขัดแย้งในทีมบุคลากรก็จะ
เพิ่มขึ้น ดังแสดงในตาราง 18 

 
ตารางที่ 18 ผลของสมการถดถอยเชิงพหุของรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ส่งผลต่อความขัดแย้ง 

ในทีมงานของบุคลากร 
 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

 t Sig. 

B Std. error Beta   
ค่าคงที ่ 1.023 .174  5.892 .000 
การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง .130 .502 .137 2.524 .012* 
การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน -.095 .053 -.104 -1.787 .705 
การสื่อสารแบบแนวนอน .250 .053 .246 4.717 .000* 
การสื่อสารแบบเป็นทางการ .359 .055 .374 6.561 .000* 
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ .030 .054 .031 .560 .567 
การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว -.109 .063 -.098 -1.741 .082 
การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง    .204 .054 .212 3.793 .000* 
R .701     
R square .491     
Adjust r square .482     
Std.Error of the Estimate .569     

*p-value < 0.05 
 

จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการสื่อสารในองค์กร ส่งผลต่อความ
ขัดแย้งในทีมบุคลากร ได้แก่ 
                 การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง มีค่า sig. เท่ากับ 0.012  ซึ่งน้อยกว่า 0.05                
                 การสื่อสารแบบแนวนอน มีค่า sig. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
                 การสื่อสารแบบเป็นทางการ มีค่า sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
                 การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง  มีค่า sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
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                จากตารางที่18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการสื่อสารในองค์กร ด้านการสื่อสารจาก
ระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการสื่อสารแบบสอง
ทาง ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระพบว่าค่า  
R square เท่ากับ 0.491 หรือ 49.1% หมายความว่า รูปแบบการสื่อสารในองค์กรขึ้นอยู่กับความ
ขัดแย้งในทีมของบุคลากร ร้อยละ 49.1 และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุเชิงเส้นได้ดังนี้ 
                   
                     Unstandardized  �̂� = 1.023 + 0.130 (𝑥1) + 0.250(𝑥2) + 0.359(𝑥3) + 0.204(𝑥4) 
                   
               เมื่อ 𝑦 ̂= ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 
              𝑥1  = การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง 
              𝑥2  = การสื่อสารแบบแนวนอน 
              𝑥3 = การสื่อสารแบบเป็นทางการ 
              𝑥4 = การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง    
                จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การสื่อสารจากระดับบนลงล่างเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้ว
ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.130 
                ถ้าการสื่อสารแบบแนวนอนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร
เพิ่มขึ้น 0.250 
                ถ้าการสื่อสารแบบเป็นทางการเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร
เพิ่มขึ้น 0.359 
              ถ้าการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้วความขัดแย้งในทีมงานของ
บุคลากรเพิ่มขึ้น 0.204 
              จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า รูปแบบการสื่อสารที่ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงาน
ของบุคลากร จ านวน 4 ตัวแปร คือ การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การ
สื่อสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง แสดงให้เห็นว่ามีข้อมูลเพียงพอที่จะ
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 
               จึงสรุปได้ว่า การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบ
เป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร 
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ตารางที่ 19 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวที่ได้จากการทดสอบสมการถดถอยหลาย 
ตัวแปรของรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมของบุคลากร 

 
Model Sum Squares df Mean Square F Sig 
Regression 34.363 7 4.909 4.106 .000* 
Residual 499.707 418 1.195   
Total 534.070 426    

*p-value < 0.05 
จากตาราง 19 แสดงให้เห็นว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปร

ตามซึ่งก็คือ ความไว้วางใจในทีมของบุคลากรดังนั้นสามารถใช้ตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุ 

วิเคราะห์ปัจจัยอิทธิพลของรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ส่งผลต่อความไว้วางใจใน
ทีมงานของบุคลากร ใช้วิธีการถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression analysis) ตัวแปรอิสระที่
วิเคราะห์มีทั้งสิ้น 7 ตัวแปร โดยมีตัวแปรในด้านการสื่อสารจากระดับบนลงล่าง  การสื่อสารจาก
ระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ การสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการ การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 

จากสมการถดถอยสามารถสรุปได้ว่า 
1. การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในการ

ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .625 ซึ่งมีค่ามากกว่ากว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

2. การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ใน
การทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .588 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึง
เป็นไม่ไปตามสมมติฐาน 

3. การสื่อสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .004* ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารแบบแนวนอนที่เพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ความไว้วางใจ
ในทีมงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

4. การสื่อสารแบบเป็นทางการ ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .095 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 
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5. การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .165 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 

6. การสื่อสารแบบทางเดียว ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในการ
ทดสอบพบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000* ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานนี้จึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งแสดงว่าถ้ามีการสื่อสารแบบทางเดียวเพิ่มขึ้น ความไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากรก็จะเพิ่มขึ้น 

7. การสื่อสารแบบสองทาง ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในการทดสอบ
พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .403 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นสมมติฐานน้ีจึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน ดังแสดงในตาราง 20 
 
ตารางที่ 20 ผลของสมการถดถอยเชิงพหุความรูปแบบการสื่อสารที่ส่งผลต่อไว้วางใจในทีมงานของ

บุคลากร 
 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

 t Sig. 

B Std. error Beta   
ค่าคงที่ 2.634 .334  7.886 .000 
การส่ือสารจากระดับบนลงล่าง .049 .099 .036 .489 .625 
การส่ือสารจากระดับล่างขึ้นบน -.056 .103 -.043 -.542 .588 
การส่ือสารแบบแนวนอน -.292 .102 -.202 -2.858 .004* 
การส่ือสารแบบเป็นทางการ -.176 .105 -.130 -1.674 .095 
การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ .143 .103 .104 1.391 .165 
การติดต่อส่ือสารแบบทางเดียว .459 .121 .290 3.881 .000* 
การติดต่อส่ือสารแบบสองทาง  -.086 .103 -.063 -.837 .403 
R .254     
R square .064     
Adjust r square .049     
Std.Error of the Estimate 1.093     

*p-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการสื่อสารในองค์กร ส่งผลต่อความ
ไว้วางใจในทีมบุคลากร ได้แก่ 
                  การสื่อสารแบบแนวนอน มีค่า sig. เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
                  การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว  มีค่า sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
                  จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการสื่อสารในองค์กร การสื่อสารแบบ
แนวนอน และการสื่อสารแบบทางเดียว ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของค่าความ
คลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระพบว่าค่า R square เท่ากับ 0.064 หรือ 6.4 % หมายความว่า รูปแบบ
การสื่อสารในองค์กรขึ้นอยู่กับความไว้วางใจในทีมของบุคลากร ร้อยละ 6.4 และสามารถสร้าง
สมการถดถอยพหุเชิงเส้นได้ดังนี้ 
                  Unstandardized  �̂�  = 2.634 - 0.292(𝑥1) + 0.459(𝑥2) 
 เมื่อ  �̂� = ความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร  
   𝑥1 = การสื่อสารแบบแนวนอน 
   𝑥2 = การติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว 
                  จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่าการสื่อสารแบบแนวนอนลดลง 1 หน่วยแล้ว ความ
ไว้วางใจในทีมงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.292 
                  ถ้าการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย แล้ว ความไว้วางใจในทีมงานของ
บุคลากรเพิ่มขึ้น 0.492  
                 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรการสื่อสารแบบแนวนอนต่อความ
ไว้วางใจในทีมงานของบุคลากรเท่ากับ 0.102 
                 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรการการติดต่อสื่อสารแบบทาง
เดียวต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากรเท่ากับ 0.121 
                 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า รูปแบบการสื่อสารที่ส่งผลต่อไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากร จ านวน 3 ตัวแปร คือการสื่อสารแบบแนวนอน และการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว 
แสดงให้เห็นว่ามีข้อมูลเพียงพอที่จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 
                 จึงสรุปได้ว่า การสื่อสารแบบแนวนอน และการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว ส่งผลต่อ
ความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร 
                 แสดงให้เห็นว่ามีตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามดังนั้นสามารถใช้ตัวแปร
อิสระในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ ดังแสดงในตาราง 21 
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ตารางที่ 21 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวที่ได้จากการทดสอบสมการถดถอยของความ
ไว้วางใจในทีมของบุคลากร 

 
Model Sum Squares df Mean Square F Sig 
Regression 5.350 1 5.350 8.723 .003 
Residual 260.039 424 .613   
Total 256.389 425    

*p-value < 0.05 
 

ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากรส่งผลเชิงลบต่อความไว้วางใจในทีมงานของ
บุคลากร พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติมีค่าเท่ากับ .003* ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้า
ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากรลดลงความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากรก็จะเพิ่มขึ้น ดัง
แสดงในตารางที่ 22 
 
ตารางที่ 22 ผลของสมการถดถอยของความขัดแย้งในทีมต่อความไว้วางใจในทีม 
 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

 t Sig. 

B Std. error Beta   
ค่าคงที่ 4.330 .099  43.601 .000 
ความขัดแย้งในทีมงาน
ของบุคลากรต่อความ
ไว้วางใจในทีมงานของ
บุคลากร        

-.100 .034 -.142 -2.953 .003* 

R .142     
R square .020     
Adjust r square .018     
Std.Error of the Estimate .783     

*p-value < 0.05 
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                 Unstandardized  �̂�  = 4.330-0.100(𝑥1) 
 เมื่อ 𝑦 ̂= ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 
  𝑥1= ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 

 
จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายได้ว่า ความขัดแย้งในทีมบุคลากรโดยเฉลี่ยมีค่า

เท่ากับ 4.330 เมื่อความขัดแย้งเพิ่มขึ้น 0.100 หน่วย ท าให้มีผลต่อความไว้วางใจในทีมบุคลากร
ลดลง 1 หน่วย  
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษา รูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างความไว้วางใจใน

การท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 426 
ตัวอย่าง และเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary research) 
หลังจากนั้นน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ท าการวิเคราะห์ ตีความและอธิบายตามวัตถุประสงค์ที่
ต้องการศึกษา ศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ลดความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของ
บุคลากร ศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรและก าหนดรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจใน
การท างานเป็นทีม การค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 307 ตัวอย่าง ตัวอย่างในการเก็บข้อมูลจริงมากกว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม เพื่อ
ใช้ในกรณีที่สุ่มมาหรือไม่สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เก็บข้อมูลจึงเป็น 
426 ตัวอย่าง การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. ผลการทดสอบสมมติฐานและอภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

 

ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติพื้นฐาน  
วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้ แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ 

ต าแหน่งงาน หน่วยงานแสดงผลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเลข
คณิต (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
1. ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของรูปแบบการสื่อสารระหว่างใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง และความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากร
โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 

2. ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมและ
ความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
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3. สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ใน

จังหวัดสมุทรปราการจ านวนทั้งสิ้น 426 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 93.7 อายุส่วน
ใหญ่อยู่ในช่วง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.7 และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.5 ระดับการศึกษาส่วน
ใหญ่อยู่ในปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.9 และต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.9 รายได้ส่วน
ใหญ่มีอยู่ในช่วง 10,001-20,000 คิดเป็นร้อยละ 52.3 และส่วนใหญ่อยู่ในฝ่ายการพยาบาล คิดเป็น
ร้อยละ 71 .6 

ผลการวิเคราะห์การรับรู้ของรูปแบบการสื่อสาร ความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม และ
ความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
ดังนี้ 

รูปแบบการสื่อสาร 
1. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ การแจ้งพนักงานถึงข้อบังคับหรือ
กฎเกณฑ์ทั้งในเวลางานและนอกเวลาก่อนท างาน แจ้งผลการปฏิบัตงิานให้พนักงานทราบข้อดีและ
ข้อเสียของตนเอง แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือการปฏิบัติงานวิธีการท างานก่อนท างานให้พนักงานทราบ
เสมอ 

2. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ สามารถแจ้งหัวหน้างานถึงปัญหาที่
ไม่สามารถแก้ไขได้ สามารถรายงานหัวหน้างานเพื่อบอกถึงความก้าวหน้าของงานหรือปัญหาที่
เกิดขึ้นให้หัวหน้างานทราบได้ สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองงานหรือเพื่อนร่วมงานให้
หัวหน้างานได้รับทราบ 

3. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารแนวนอน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ย
ของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ สามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงาน
ให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง มีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา สามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานได้ 

4. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ มีการติดต่อสื่อสารตามผังโครงสร้าง
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ขององค์กร การติดต่อสื่อสารได้มีการแจ้งเตือนเป็นลายลักษณ์อักษรตามสายบังคับบัญชา มีการ
ติดต่อสื่อสารภายในที่มีแบบแผนและมีข้อก าหนด 

5. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ มีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นกันเอง
เสมอการติดต่อสื่อสารเป็นรูปแบบการสนทนาตัวต่อตัวหรือพูดคุยกันเป็นส่วนตัว การติดต่อสื่อสาร
ตามกลุ่มสังคมหรือความชอบส่วนตัว 

6. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารแบบทางเดียว ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ รับข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนใหญ่ การติดต่อสื่อสารโดยออกค าสั่งเป็นส่วนใหญ่ การติดต่อสื่อสารใน
ลักษณะที่ท่านมีโอกาสได้ซักถาม 

7. การรับรู้รูปแบบการสื่อสารแบบ 2 ทาง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ย
ของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่ องค์กรเปิดโอกาสให้ซักถามในที่ประชุม 
องค์กรมีการตอบโต้กันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร องค์กรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
ภายในองค์กร 

ความขัดแย้งในทีมงาน 
การรับรู้ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่  ในองค์กรของท่านมีความเห็นที่
แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัดในกระบวนการท างานเป็นทีม มีความรู้สึกอึดอัดที่สมาชิกในทีมมี
ศักยภาพในการท างานแตกต่างกัน ทีมมีความเห็นที่แตกต่างกันอย่างรุนแรงในรูปแบบการท างานที่
ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ  มีทัศนคติที่แตกต่างกันอย่างมากกับเพื่อนร่วมงานในทีมในการปฏิบัตงิาน 
มีความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างรุนแรงกับเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับหน้าที่ในการท างานภายในทีมเสมอ 

ความไว้วางใจในทีมงาน 
การรับรู้ความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่  เชื่อมั่นในศักยภาพของพนักงานใน
องค์กรว่าจะสามารถปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุผลได้ด้วยดี มีความรู้สึกยินดีที่จะท างานเป็นทีมด้วย
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร ในองค์กรของท่านมีความเต็มใจช่วยเหลือกันในการท างานเป็นทีมจนงาน
ส าเร็จลุล่วง ทุกคนในองค์กรมีส่วนช่วยเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการท างาน องค์กรจัด
ให้มีการน าทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาร่วมกันท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
องค์กร 
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ผลการทดสอบสมมติฐานและอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารเพื่อลดความขัดแย้ง และสร้าง

ความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยเพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางข้อเสนอแนะต่อไปและอ้างอิงจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
                 สมมติฐานที่ 1 รูปแบบการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 พบว่า รูปแบบการสื่อสารที่ส่งผลต่อ
ความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร จ านวน 4 ตัวแปร คือ การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การ
สื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง แสดงให้
เห็นว่ามีข้อมูลเพียงพอที่จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 จึงสรุปได้ว่า การ
สื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการ
ติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของบุคลากร 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อความไว้วางใจในการท างานเป็น
ทีมของบุคลากร โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลในการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 พบว่า รูปแบบการสื่อสารที่ส่งผล
ต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร จ านวน 4 ตัวแปร คือ การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การ
สื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ที่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 จึงสรุปได้ว่า การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน 
การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากร 
                   สมมติฐานที่ 3 ความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของบุคลากรส่งผลต่อความไว้วางใจ 
ในทีมงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการผลในการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .03 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ลดความขัดแย้งในการท างาน

เป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ จากการทดสอบสมมติฐาน
ที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ 1 มีค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 การ
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สื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบเป็นทางการ และการ
ติดต่อสื่อสารแบบสองทาง โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่ท าการตอบแบบสอบถามให้ความเห็นในภาพรวม
พบว่า รูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ส่งผลต่อความขัดแย้งในทีมงานของบุคลากรลดความขัดแย้ง
ในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ คือรูปแบบ
การสื่อสารแนวนอน มีการประสานงานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหารูปแบบการสื่อสาร
ด้านน้ีเน้นในส่วนของเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันที่สามารถท ากิจกรรมหรือสามารถแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการท างานได้โดยที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานเพื่อให้งานขององค์กร
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งพนักงานแต่ละคนก็ต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 
ด้วย การสื่อสารแบบเป็นทางการ  พนักงานมีการติดต่อสื่อสารตามผังโครงสร้างขององค์กร เป็น
รูปแบบการสื่อสารตามผังโครงสร้างท าให้การสื่อสารเป็นไปตามผังองค์กร การสื่อสารแบบสอง
ทาง องค์กรเปิดโอกาสให้ซักถามในที่ประชุม ท าให้การสื่อสารมีการตอบโต้ ปรึกษาหารือ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และสร้างความเข้าใจกันได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐนันท์ หนอง
ใหญ ่(2558) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการเปิดรับข่าวสารของ
พนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรมเดอะซายด์วิลล่า 

รูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบน พนักงานสามารถรายงานหัวหน้างานเพื่อบอกถึง
ความก้าวหน้าของงานหรือปัญหาที่เกิดขึ้น และสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองงานหรือ
เพื่อนร่วมงานให้หัวหน้างานได้รับทราบ 

รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง ซึ่งหัวหน้างานจะแจ้งพนักงานถึงข้อบังคับหรือ
กฎเกณฑ์ทั้งในเวลางานและนอกเวลาก่อนท างาน เป็นเร่ืองของการติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชา
ลงสู่พนักงาน ซึ่งโดยรวมมุ่งชี้ให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนช่วยในการชี้แจ้งข่าวสารที่เกี่ยวกับ
นโยบายของโรงพยาบาลให้กับพนักงานได้รับทราบและปฏิบัตติาม สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ์ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสาร
ในองค์กร กรณีศึกษาบริษัทยูไนเต็ดแสตนดาร์ดเทอร์มินัล จ ากัด(มหาชน) สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ประภัสสร จรัสอรุณฉาย และณัฐวงศ์ พูนพล (2562) ได้ศึกษา ผลกระทบกลยุทธก์ารสื่อสารที่มี
ต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของพนักงานสายสนับสนุนกลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพิมลวงษ์ศุข, นารินี แสงสุข และคณะ 
(2561) ได้ศึกษา สภาพและปัญหารการสื่อสารภายในองค์การของผู้บริหาร อาจารย์และเจ้าหน้าที่ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ จากการทดสอบ
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สมมติฐานที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ 2 มีค่านัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
.05 การสื่อสารแบบแนวนอน และการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว ส่งผลต่อความไว้วางใจใน
ทีมงานของบุคลากรโดยที่กลุ่มตัวอย่างที่ท าการตอบแบบสอบถามให้ความเห็นในภาพรวมพบว่า 
รูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการเป็น การสื่อสารทางเดียว ได้รับข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนใหญ่ เป็นการส่งข่าวสารไปยังผู้รับแต่เพียงฝ่ายเดียวท าให้ไม่มีปฏิสัมพันธ์
ต่อกันได้ทันที ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐนันท์ หนองใหญ่ (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัย
การสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการเปิดรับข่าวสารของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรมเดอะซายด์
วิลล่า และรูปแบบการสื่อสารแบบแนวนอนการลดลง ส่งผลต่อความไว้วางใจในทีมงานของ
บุคลากรเพิ่มขึ้น ซึ่งพนักงานสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง มี
การประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหารูปแบบการสื่อสารด้านนี้เน้นในส่วนของเพื่อน
ร่วมงานในระดับเดียวกันที่สามารถท ากิจกรรมหรือสามารถแลกเปลี่ยนความคิดในการท างานได้ 
โดยที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานเพื่อให้งานขององค์กรส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  
 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อก าหนดรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้ง และสร้าง
ความไว้วางใจในการท างาน  เป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ จากการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสมกับการสื่อสารในองค์กรเพื่อลด
ความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC 
ในจังหวัดสมุทรปราการ คือการสื่อสารแบบบนลงล่าง ซึ่งเป็นการสื่อสารตามสายบังคับบัญชา
โดยตรง ซึ่งโดยรวมมุ่งชี้ให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนช่วยในการชี้แจ้งข่าวสารที่เกี่ยวกับนโยบาย
ของโรงพยาบาลให้กับพนักงานได้รับทราบและปฏิบัตติาม สอดคล้องกับงานวิจัยของ แพมาลา 
วัฒนเสถียรสินธุ์ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารในองค์กร 
กรณีศึกษาบริษัทยูไนเต็ดแสตนดาร์ดเทอร์มินัล จ ากัด (มหาชน) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ประภัสสร จรัสอรุณฉาย และณัฐวงศ์ พูนพล (2562) ได้ศึกษา ผลกระทบกลยุทธ์การสือ่สารที่มีต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานของพนักงานสายสนับสนุนกลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และการสื่อสารแบบแนวนอน ซึ่งพนักงานสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง มีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา เน้นใน
ส่วนของเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันที่สามารถท ากิจกรรมหรือสามารถแลกเปลี่ยนความคิดใน
การท างานได้โดยที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานเพื่อให้งานขององค์กรส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
1. จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากในทุกมิติของการ

สื่อสารซึ่งการสื่อสารแต่ละรูปแบบควรใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ได้แก่การสื่อสารจาก
บนลงล่างคือหัวหน้างานได้แจ้งข่าวสารข้อบังคับกฎเกณฑ์นโยบายขององค์กรให้ทราบอยู่เสมอการ
สื่อสารจากล่างขึ้นบนคือพนักงานสามารถรายงานหัวหน้างานเพื่อบอกถึงความก้าวหน้าของงาน
หรือปัญหาที่เกิดขึ้นให้หัวหน้างานทราบได้ การสื่อสารแนวนอน คือสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟังมีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา  
การสื่อสารแบบเป็นทางการ คือการติดต่อสื่อสารภายในที่มีแบบแผนและมีข้อก าหนดมีการแจ้ง
เตือนเป็นลายลักษณ์อักษรตามสายบังคับบัญชาตามผังโครงสร้างขององค์กร การสื่อสารแบบไม่
เป็นทางการคือการติดต่อสื่อสารจะเป็นรูปแบบการสนทนาตัวต่อตัวหรือพูดคุยกันเป็นส่วนตัวเป็น
กันเองเสมอหรือตามกลุ่มสังคมหรือความชอบส่วนตัว การสื่อสารสองทางคือการตอบโต้กัน
ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นภายในองค์กรให้ซักถามในที่ประชุม
และการสื่อสารทางเดียวคือได้รับข้อมูลข่าวสารผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนใหญ่การ
ติดต่อสื่อสารโดยออกค าสั่ง 
                  2. จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารในองค์กรมีผลต่อความขัดแย้งในการ
ท างานเป็นทีม ซึ่งได้แก่การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบ
เป็นทางการ และการสื่อสารแบบสองทาง ถ้ามีการสื่อสารแบบทั้งสี่อย่างนี้เพิ่มมากขึ้น ท าให้มีผล
ต่อความขัดแย้งในทีมเพิ่มขึ้น พนักงานควรที่จะหลีกเลี่ยงการสื่อสารดังกล่าวเพื่อลดความความ
ขัดแย้งในทีมงานของบุคลากร 

3. จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารในองค์กรมีผลต่อความไว้วางใจในการ
ท างานเป็นทีม ซึ่งได้แก่การสื่อสารแบบแนวนอนการเป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นกับบุคลากรใน
ต าแหน่งเดียวกัน และการสื่อสารแบบทางเดียวซึ่งเป็นการสื่อสารที่ผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยไม่มี
การโต้ตอบจากผู้รับสาร องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานมีการสื่อสารทั้งสองแบบเพื่อสร้างความ
ไว้วางใจในทีมงานขององค์กร 
                4.จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างความ
ไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
การศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสมกับการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและ
สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ คือการสื่อสารแบบจากบนลงล่าง และการสื่อสารแบบแนวนอน ยิ่งมีการสื่อสาร
แบบจากบนลงล่าง และการสื่อสารแบบแนวนอนมากขึ้น เป็นการสื่อสารตามสายบังคับบัญชา



 69 

โดยตรง ซึ่งโดยรวมมุ่งชี้ให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนช่วยในการชี้แจงข่าวสารที่เกี่ยวกับนโยบาย
ของโรงพยาบาลให้กับพนักงานได้รับทราบและปฏิบัตติามตามไปในทิศทางเดียวกัน และการ
สื่อสารแบบแนวนอน ซึ่งพนักงานสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงาน
ได้รับฟัง มีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา เน้นในส่วนของเพื่อนร่วมงานใน
ระดับเดียวกันที่สามารถท ากิจกรรมหรือสามารถแลกเปลี่ยนความคิดในการท างานได้โดยที่
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานเพื่อให้งานขององค์กรส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ฉะนั้นผู้บริหาร
ควรมีการสื่อสารให้กับพนักงานตามสายงานเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันและลด
ความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม ซึ่งรวมถึงให้พนักงานได้มีการแลกเปลี่ยนความคิดในการท างาน
ในองค์กรเพื่อสร้างสัมพันธภาพในการท างาน  
                 5.เสนอแนะให้องค์กรใช้รูปแบบการสื่อสารแบบจากบนลงล่าง ซึ่งเป็นการสื่อสารจาก
ผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ข้อมูลข่าวสารไปในทิศทางเดียวกัน และการสื่อสารแบบ
แนวนอนเป็นการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพื่อนร่วมงานได้รับฟัง มีการประสานงาน
กันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหาเพื่อให้องค์กรเกิดความเข้าใจในการปฎิบัติงานท าให้ให้เกิดความ
ลุล่วงในงานไปได้ด้วยดี เพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างความไว้วางใจในทีม  
                  6.การสื่อสารที่ส่งผลต่อความขัดแย้ง เป็นการสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบนซึ่งเป็นการ
สื่อสารจากบุคลากรที่ต าแหน่งต่ ากว่าไปสู่บุคลากรต าแหน่งที่สูงกว่าเป็นการเสนอแนะความคิดเห็น
ซึ่งหากมีการแสดงความคิดเห็นต่อบุคลากรที่มีต าแหน่งสูงกว่ามากเกินไปอาจก่อให้เกิดความขัดแง
ที่มากขึ้น และการสื่อสารแบบทางเดียวเป็นการสื่อสารที่ผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยไม่มีการโต้ตอบ
จากผู้รับสาร ซึ่งเป็นการสื่อสารทางเดียวอาจก่อให้เกิดความเข้าใจที่ผิดพลาดได้ ฉะนั้นบุคลากรควร
หลีกเลี่ยงการสื่อสารดังกล่าวให้ลดลง  

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
ส าหรับงานวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยที่ท าการศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลด

ความขัดแย้ง และสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC
ในจังหวัดสมุทรปราการ  เพื่อให้ได้ถึงรูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่จะเกิดขึ้นจริง ผู้ศึกษาขอเสนอ
แนวทางในการศึกษาคร้ังต่อไปดังนี้ 

1. ศึกษาในแง่มุมอื่นของการสื่อสารภายในองค์กร โดยอาจก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการ
วิจัยเพิ่มจากการวิจัยครั้งนี้ เช่น พฤติกรรมในการสื่อสาร โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร
เป็นต้น ซึ่งอาจมีผลต่อการสื่อสารที่ลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม
ของบุคลากร 
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2. ศึกษาความแตกต่างของรูปแบบการสื่อสารในแต่ละหน่วยงานที่มีผลต่อการสื่อสารที่
ลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากร 

3. ศึกษาถึงเร่ืองการสื่อสารภายนอกองค์กรเพื่อเปรียบเทียบผลการสื่อสาร และสามารถ
น าผลการวิจัยคร้ังต่อไปมาพิจารณาและน าไปสู่การแก้ปัญหาอย่างถูกต้อง และเพื่อประโยชน์ในการ
ปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้ก้าวต่อไปได้อย่างยั่งยืน 
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ชื่อเร่ืองงานนิพนธ์  รูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความ
ไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ 

ชื่อผู้วิจัย        นางสาวธนัชชา ชิดชม     

รหัสประจ าตัว   61710030       
นิสิตหลักสูตร  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ส าหรับผู้บริหาร (Ex-mba รุ่น 43 )  
หมายเลขโทรศัพท์     095-4864979 email  thanatchachid@gmail.com 
อาจารย์ที่ปรึกษา  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ระพีพร ศรีจ าปา   
 
ข้อมูลเบื้องต้น 

1. วัตถุประสงค์ 
1.1 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ลดความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของบุคลากร    
     โรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  

       1.2 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของ  
             บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ  
       1.3 เพื่อก าหนดรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจใน      
             การท างานทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ    
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แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้าง
ความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยประกอบการศึกษาค้นคว้าอิสระโดยแบ่งแบบสอบถามมีทั้งหมด  
5 ตอนดังนี้   
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในทีม  
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และความไว้วางใจในทีม 
ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะรูปแบบการสื่อสารท่ีลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในทีมงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน 
ผู้ศึกษาขอความอนุเคราะห์จากผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านตอบค าถามให้ครบถ้วนตามความเป็น
จริง และทุกข้อเพื่อความสมบูรณ์ และจะน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ และสรุปผลเพื่อเป็นแนวทาง
น าไปปรับปรุงและพัฒนาการติดต่อสื่อสารและการท างานเป็นทีมขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ขอกราบขอบพระคุณท่านผู้ตอบแบบสอบถามอย่างสูง ณ โอกาสนี้    
 
  

รูปแบบการสื่อสารในองค์กร 
- การสื่อสารจากระดับบนลงล่าง 
- การสื่อสารจากระดับล่างขึ้นบน 
- การสื่อสารแบบแนวนอน 
-การสื่อสารแบบเป็นทางการ  
-การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ  
- การสื่อสารแบบทางเดียว 
- การสื่อสารแบบสองทาง 
 
 
 
 
 
 

ความไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากร 

    

 
ความขัดแย้งในทีมงาน

ของบุคลากร 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ท่ีตรงกับตัวท่าน 
1. เพศ 
❑  ชาย   ❑  หญิง 
2. อายุ  
❑ 18-30 ปี ❑ 31-40 ปี ❑ 41-50 ป ี   ❑  51-60 ป ี ❑ มากกว่า 60 ปี 
3. ระดับการศึกษา   
❑ ต่ ากว่าปริญญาตรี    ❑ ปริญญาตรี        ❑ ปริญญาโท       ❑ ปริญญาเอก 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
❑ ต่ ากว่า 10,000 บาท   ❑ 10,001-20,000 บาท  
❑ 20,001-30,000 บาท  ❑ 30,001-40,000 บาท  ❑ 40,001-50,000 บาท  ❑ 50,001 บาทขึ้นไป 
5. ระดับต าแหน่งงาน 
❑ ผู้จัดการ      ❑ หัวหน้างาน     ❑ พนักงาน 
6. หน่วยงาน    
❑  ฝ่ายการพยาบาล     ❑  ฝ่ายบริหาร      ❑  ฝ่ายการแพทย์ 
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ถา
ม 

ระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห
็นข

อง
ผู้ต

อบ
สอ

บถ
าม

 
เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

 
ไม
่เห
็น

ด้ว
ย 

ไม
่เห
็น

ด้ว
ย 

อย่
าง
ยิ่ง

 

5 
4 

3 
2 

1 

กา
รส

ื่อส
าร
แบ

บเ
ป็น

ทา
งก
าร
 ห
มา
ยถ
ึง

กา
รส

ื่อส
าร
เป
็นร

ะเบ
ียบ

แบ
บแ

ผน
โด
ย

มีข
้อก

 าห
นด

 แล
ะม

ีกา
รจั
ดท

 าไ
ว้เป

็น
ลา
ยล
ักษ

ณ์อั
กษ

รซ
ึ่งข
ั้นต

อน
จะ
เป
็นไ

ป
ตา
มส

าย
บัง

คับ
บัญ

ชา
ที่ก

 าห
นด

ไว
้ใน

แต่
ละ

อง
ค์ก

ร 

1. 
อง
ค์ก

รม
ีกา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
ภา
ยใ
นท

ี่มีแ
บบ

แผ
นแ

ละ
มี

ข้อ
ก า
หน

ด 

 
 

 
 

 

2.  
กา
รต
ิดต

่อส
ื่อส

าร
ได
้มีก

าร
แจ
้งเตื

อน
เป
็นล

าย
ลัก

ษณ
์อัก

ษร
ตา
มส

าย
บัง

คับ
บัญ

ชา
 

 
 

 
 

 

3. 
พน

ักง
าน

มีก
าร
ติด

ต่อ
สื่อ

สา
รต

าม
ผัง
โค
รง
สร้

าง
ขอ

งอ
งค
์กร

 
 

 
 

 
 

กา
รส

ื่อส
าร
แบ

บไ
ม่เ
ป็น

ทา
งก
าร
 

หม
าย
ถึง

 กา
รส

ื่อส
าร
แบ

บไ
ม่ม

ีแบ
บ

แผ
นก

 าห
นด

ไว
้ส่ว

นใ
หญ่

เป
็นก

าร
สื่อ

สา
รร
ะห

ว่า
งส

อง
คน

 ห
รือ
กล

ุ่ม
สัง

คม
ซึ่ง

กา
รส

ื่อส
าร
ใน

ลัก
ษณ

ะน
ี้ไม

่
เกี่ย

วก
ับโ

คร
งส

ร้า
งข
อง
อง
ค์ก

ร  

1. 
กา
รต
ิดต

่อส
ื่อส

าร
ขอ

งท
่าน

จะ
เป
็นรู

ปแ
บบ

กา
รส

นท
นา

 ตัว
ต่อ

ตัว
หรื

อพ
ูดค

ุยก
ันเ
ป็น

ส่ว
นต

ัว 

 
 

 
 

 

2. 
พน

ักง
าน

ใน
อง
ค์ก

รม
ีกา
รต
ิดต่

อส
ื่อส

าร
แบ

บเ
ป็น

กัน
เอง

เส
มอ

  
 

 
 

 
 

3. 
อง
ค์ก

รม
ีกา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
ตา
มก

ลุ่ม
สัง

คม
หร

ือค
วา
มช

อบ
ส่ว

นตั
ว 
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นิย
าม
ศัพ

ท์/
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
ข้อ

 
ข้อ

ค า
ถา
ม 

ระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห
็นข

อง
ผู้ต

อบ
สอ

บถ
าม

 
เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

 
ไม
่เห
็น

ด้ว
ย 

ไม
่เห
็น

ด้ว
ย 

อย่
าง
ยิ่ง

 

5 
4 

3 
2 

1 

กา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
แบ

บท
าง
เด
ียว

 
หม

าย
ถึง
 กา

รส
ื่อส

าร
ที่ผ

ู้ส่ง
สา
รไ
ปย

ัง
ผู้รั
บส

าร
โด
ยไ
ม่ม

ีกา
รโ
ต้ต

อบ
จา
กผ

ู้รับ
สา
ร 

1. 
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นม

ีกา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
ใน

ลัก
ษณ

ะท
ี่ท่า
นม

ี
โอ
กา
สไ

ด้ซ
ักถ

าม
  

 
 

 
 

 

2. 
ท่า
นไ

ด้ร
ับข

้อม
ูลข

่าว
สา
รผ
่าน

สื่อ
อิเล

็กท
รอ
นิก

ส์เ
ป็น

ส่ว
น

ให
ญ่ 

 
 

 
 

 

3. 
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นม

ีกา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
โด
ยอ
อก

ค า
สั่ง

เป
็นส

่วน
ให

ญ่ 

 
 

 
 

 

กา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร
แบ

บส
อง
ทา

ง  
 

หม
าย
ถึง
 กา

รส
ื่อส

าร
ที่ผ

ู้รับ
สา
รจ
ะม

ี
ปฏ

ิกิร
ิยา
 ส
่งก
ลับ

ไป
ยัง
ผูส้

่งส
าร

 
  

1. 
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นม

ีกา
รต

อบ
โต
้กัน

ระ
หว

่าง
ผู้ส

่งส
าร
แล

ะผ
ู้รับ

สา
ร 

 
 

 
 

 

2. 
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นเ
ปิด

โอ
กา
สใ

ห้แ
สด

งค
วา
มค

ิดเห็
นภ

าย
ใน

อง
ค์ก

ร 

 
 

 
 

 

3. 
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นเ
ปิด

โอ
กา
สใ

ห้ซ
ักถ

าม
ใน

ที่ป
ระ
ชุม
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ตอ
นท่ี

 3 
แบ

บส
อบ

ถา
มเ
กี่ย

วก
ับค

วา
มข

ัดแ
ย้ง
ใน
ทีม

  
โป

รด
ท า
เคร่ื

อง
หม

าย
  

 เพ
ื่อเล

ือก
 ระ

ดับ
คว

าม
คิด

เห็
นท

ี่ตร
งก
ับค

วา
มค

ิดเห
็นข

อง
ท่า
นม

าก
ที่ส

ุดห
ลัง
จา
กท

ี่อ่า
นข

้อค
 าถ
าม
แต

่ละ
ข้อ

แล
้ว โ

ดย
ใน

แต่
ละ

ข้อ
มีเ
พีย

ง
ค า
ตอ

บเ
ดีย
ว โ

ปร
ดอ่

าน
แล

ะท
 าใ
ห้ค

รบ
ถ้ว

นท
ุกข

้อ 

นิย
าม
ศัพ

ท์/
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
ข้อ

 
ข้อ

ค า
ถา
ม 

ระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห็
นข

อง
ผู้ต

อบ
สอ

บถ
าม

 
เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

 
ไม
่เห
็น

ด้ว
ย 

ไม
่เห
็น

ด้ว
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อย่
าง
ยิ่ง

 

5 
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3 
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1 
เพ
ื่อศ

ึกษ
ารู
ปแ

บบ
กา
รส

ื่อส
าร
ใน

อง
ค์ก

รท
ี่

ลด
คว

าม
ขัด

แย
้งใ
นก

าร
ท า
งา
นเ
ป็น

ทีม
ขอ

ง
บุค

ลา
กร
โร
งพ

ยา
บา
ลเอ

กช
น 

AB
C 
ใน

จัง
หว

ัดส
มุท

รป
รา
กา
ร 

คว
าม
ขัด

แย
้งใน

ทีม
 ห
มา
ยถ
ึง ค

วา
มค

ิดเห
็น

หรื
อท

ัศน
คติ

ใน
กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน

ที่ม
ี

คว
าม
แต

กต
่าง
กัน

ภา
ยใ
นอ

งค
์กร
หา

กแ
ต่ม

ี
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ใ
นก

าร
ท า
งา
นเ
พื่อ

ให
้บร

รล
ุ

เป
้าห

มา
ยข
อง
อง
ค์ก

าร
ร่ว
มก

ัน 

1. 
ท่า
นม

ีคว
าม
คิด

เห
็นท

ี่แต
กต

่าง
อย
่าง
รุน

แร
งก
ับเ
พื่อ

น
ร่ว
มง
าน

เกี่ย
วก

ับห
น้า

ที่ใ
นก

าร
ท า
งา
นภ

าย
ใน

ทีม
เส
มอ

 

 
 

 
 

 

2. 
ท่า
นม

ีทัศ
นค

ติท
ี่แต

กต
่าง
กัน

อย
่าง
มา
กก

ับเ
พื่อ

นร่
วม

งา
น

ใน
ทีม

ใน
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 

 
 

 
 

 

3. 
ท่า
นม

ีคว
าม
รู้ส

ึกอ
ึดอั

ดท
ี่สม

าช
ิกใ
นท

ีมม
ีศัก

ยภ
าพ

ใน
กา
ร

ท า
งา
นแ

ตก
ต่า
งก
ัน 

 
 

 
 

 

4.  
พน

ักง
าน

ใน
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นม

ีคว
าม
เห
็นท

ี่แต
กต

่าง
กัน

อย
่าง
เห
็นไ

ด้ช
ัดใ
นก

ระ
บว

นก
าร
ท า
งา
นเ
ป็น

ทีม
 

 
 

 
 

 

5. 
สม

าช
ิกใ
นท

ีมม
ีคว

าม
เห
็นท

ี่แต
กต

่าง
กัน

อย
่าง
รุน

แร
งใ
น

รูป
แบ

บก
าร
ท า
งา
นท

ี่ได
้รับ

มอ
บห

มา
ยอ
ยู่เส

มอ
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ตอ
นท่ี

 4 
แบ

บส
อบ

ถา
มเ
กี่ย

วก
ับก

าร
ท า
งา
นเ
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ทีม
 แล

ะค
วา
มไ
ว้ว
าง
ใจ
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ทีม
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รด
ท า
เคร่ื

อง
หม

าย
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ื่อเล

ือก
 ระ

ดับ
คว

าม
คิด

เห็
นท

ี่ตร
งก
ับค

วา
มค

ิดเห
็นข

อง
ท่า
นม

าก
ที่ส

ุดห
ลัง
จา
กท

ี่อ่า
นข

้อค
 าถ
าม
แต

่ละ
ข้อ

แล
้ว โ

ดย
ใน

แต่
ละ

ข้อ
มีเ
พีย

ง
ค า
ตอ

บเ
ดีย
ว โ

ปร
ดอ่

าน
แล

ะท
 าใ
ห้ค

รบ
ถ้ว

นท
ุกข

้อ 

 
 

นิย
าม
ศัพ

ท์/
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
ข้อ

 
ข้อ

ค า
ถา
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ระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห
็นข

อง
ผู้ต

อบ
สอ

บถ
าม

 
เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

 
ไม
่เห
็น

ด้ว
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ไม
่เห
็น

ด้ว
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อย่
าง
ยิ่ง

 

5 
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3 
2 
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คว
าม
ไว
้วา
งใจ

ใน
ทีม

 ห
มา
ยถ
ึง ก

าร
เต็ม

ใจ
ยิน

ยอ
ม 
หรื

อเช
ื่อม

ั่นข
อง
ผู้ท

ี่ได
้รับ

คว
าม

เชื่อ
ถือ

ไว
้วา
งใ
จไ
ด้ก

ระ
ท า
ทุก

วิถ
ีทา
งใ
นก

าร
ปก

ป้อ
งผ
ลป

ระ
โย
ชน

์แล
ะไ
ม่เ
อา
รัด
เอา

เป
รีย
บม

ีคว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รซ
ึ่งห

มา
ยถ
ึง

บุค
ลา
กร
ที่ม

ีคว
าม
รัก
ต่อ

อง
ค์ก

รย
ินด

ีที่จ
ะใ
ห้

คว
าม
ช่ว

ยเห
ลือ

ต่อ
ภา
รก
ิจข

อง
อง
ค์ก

รท
ี่มี

คว
าม
ต้อ

งก
าร
เป
็นส

่วน
หน่ึ

งข
อง
อง
ค์ก

ร 
หรื

อเป
็นส

มา
ชิก

ใน
อง
ค์ก

รแ
ละ

กา
รม

ีส่ว
น

ร่ว
มใ
น 

1. 
ท่า
นเ
ชื่อ

มั่น
ใน

ศัก
ยภ

าพ
ขอ

งพ
นัก

งา
นใ

นอ
งค
์กร
ว่า
จะ

สา
มา
รถ
ปฏ

ิบัต
ิงา
นร่

วม
กัน

ให
้บร

รล
ุผล

ได
้ด้ว

ยด
ี 

 
 

 
 

 

2. 
พน

ักง
าน

มีค
วา
มร

ู้สึก
ยิน

ดีท
ี่จะ
ท า
งา
นเ
ป็น

ทีม
ด้ว

ย
คว

าม
ผูก

พัน
ธ์ต

่ออ
งค
์กร

 

 
 

 
 

 

3. 
พน

ักง
าน

ใน
อง
ค์ก

รข
อง
ท่า
นม

ีคว
าม
เต็ม

ใจ
ช่ว

ยเห
ลือ

กัน
ใน

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมจ
นง

าน
ส า
เร็จ

ลุล
่วง

 

 
 

 
 

 

4. 
พน

ักง
าน

ทุก
คน

ใน
อง
ค์ก

รม
ีส่ว

นช
่วย
เพ
ื่อน

ร่ว
มง
าน

เม
ื่อม

ีปัญ
หา

เกิด
ขึ้น

ใน
กา
รท

 าง
าน
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ท์/
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ถุป
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ข้อ

 
ข้อ

ค า
ถา
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ระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห
็นข

อง
ผู้ต

อบ
สอ
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เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 
เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

 
ไม
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ด้ว
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็น

ด้ว
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อย่
าง
ยิ่ง
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อง
ค์ก
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เพ
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ึกษ
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าร
ใน
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ค์ก
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ี่สร้

าง
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าม
ไว
้วา
งใ
จใ
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น
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็นท

ีมข
อง
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ลา
กร

โร
งพ
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ลเอ

กช
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AB
C 
ใน

จัง
หว

ัดส
มุท

รป
รา
กา
ร 

5. 
ใน

อง
ค์ก

รจั
ดใ
ห้ม

ีกา
รน

 าท
ักษ

ะค
วา
มร

ู้คว
าม
สา
มา
รถ

ขอ
งแ
ต่ล

ะค
นม

าร่
วม

กัน
ท า
งา
นเ
พื่อ

ปร
ะโ
ยช

น์ส
ูงส

ุด
ขอ

งอ
งค
์กร

 

 
 

 
 

 



 

 
 

ผลการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ค่า IOC 
 
ชื่อเร่ืองงานวิจัย : รูปแบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
วัตถุประสงค์ 

1.1 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่ลดความขัดแย้งในการท างานเป็นทีมของ  
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 

1.2 เพื่อศึกษารูปแบบการสื่อสารในองค์กรที่สร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมของ 

                    บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัดสมุทรปราการ 
1.3 ก าหนดรูปแบบการสื่อสารในองค์กรเพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจใน   

การท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวัด 

             สมุทรปราการ       
ชื่อผู้วิจัย           นางสาวธนัชชา ชิดชม     หมายเลขโทรศัพท์ 095-4864979 
ค าชี้แจง  
           ในการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามในแต่ละข้อมีความเหมาะสมหรือไม่ 
ให้ใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดโดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนค าถามดังนี้ 
ค่าคะแนน        +1 หมายถึง ค าถามมีความเหมาะสม 
                          0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่  
                         -1 หมายถึง ค าถามที่ไม่มีความเหมาะสม     
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญท า IOC           
        1. ชื่อ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์  

    ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ สถาบัน วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. ชื่อ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุชนนี เมธิโยธิน 
    ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ สถาบัน วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

        3. ชื่อ ดร.ศิริญญา วิรุณราช 
    ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ สถาบัน วิทยาลัยพานิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเหน็ของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
1. เพศ 
❑  ชาย  ❑  หญิง 

1 1 1 1 pass 

2. อายุ  
❑ น้อยกว่า 30 ปี ❑ 31-40 ปี   ❑ 41-50 ปี 
❑  51-60 ปี    ❑ มากกว่า 60 ปี  

1 1 1 1 pass 

3. ระดับการศึกษา   
❑ ต่ ากว่าปริญญาตรี     ❑ ปริญญาตรี  
❑ ปริญญาโท           ❑ ปริญญาเอก 

1 1 1 1 pass 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
❑ ต่ ากว่า 10,000 บาท  ❑ 10,001-20,000 บาท  
❑ 20,001-30,000 บาท   ❑ 30,001-40,000 บาท 
❑ 40,001-50,000 บาท   ❑ 50,001 บาทขึ้นไป 

1 1 1 1 pass 

5. ระดับต าแหน่งงาน 
❑ ผู้จัดการ      ❑ หัวหน้างาน     ❑ พนักงาน 

1 1 1 1 pass 

6. หน่วยงาน    
❑  ฝ่ายการพยาบาล           ❑  ฝ่ายบริหาร 
❑  ฝ่ายการแพทย์ 

1 1 1 1 pass 
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร 

นิยามศัพท์/วัตถุประสงค์ 
 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

เพื่อศึกษารูปแบบ         
การสื่อสารในองค์กร 
การสื่อสารจากระดับบน  
ลงล่าง หมายถึง การสื่อสาร
จากบุคลากรที่ต าแหน่งสูง
กว่าไปยังบุคลากรที่อยู่ใน
ต าแหน่งต่ ากว่า   

1. หัวหน้างานได้แจ้งค าสั่งผ่าน
คู่มือการปฏิบัติงานและแบบ
แสดงลักษณะวิธีการท างาน
ก่อนท างานให้พนักงานทราบ
เสมอ 

1 1 1 1 pass 

2. หัวหน้างานได้แจ้งพนักงาน
ถึงข้อบังคับหรือกฎเกณฑ์ทั้งใน
เวลางานและนอกเวลาก่อน
ท างาน 

1 1 1 1 pass 

3. หัวหน้างานแจ้งผลการ
ปฏิบัตงิานให้พนักงานทราบว่า
เป็นอย่างไรเพื่อให้ทราบข้อดี
และข้อเสียของตนเอง 

1 1 1 1 pass 

การสื่อสารจากระดับล่างขึ้น
บน หมายถึง การสื่อสาร
จากบุคลากรที่ต าแหน่งต่ า
กว่าไปสู่บุคลากรต าแหน่งที่
สูงกว่าเป็นการเสนอแนะ
ความคิดเห็น  
 

1. พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองงานหรือ
เพื่อนร่วมงานให้หัวหน้างาน
ได้รับทราบ 

1 1 1 1 pass 

2. พนักงานสามารถรายงาน
หัวหน้างานเพื่อบอกถึง
ความก้าวหน้าของงานหรือ
ปัญหาที่เกิดขึ้นให้หัวหน้างาน
ทราบได้ 

1 0 1 0.67 pass 
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นิยามศัพท์/วัตถุประสงค์ 
 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

การสื่อสารจากระดับล่างขึ้น
บน หมายถึง การสื่อสาร
จากบุคลากรที่ต าแหน่งต่ า
กว่าไปสู่บุคลากรต าแหน่งที่
สูงกว่าเป็นการเสนอแนะ
ความคิดเห็น 

3. พนักงานสามารถแจ้งหัวหน้า
งานถึงปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไข
ได้ 

1 0 1 0.67 pass 

การสื่อสารแบบแนวนอน 
หมายถึง การสื่อสารที่เกิด
ขึ้นกับบุคลากรในต าแหน่ง
เดียวกัน 

1. ท่านสามารถแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน
ได้ 

1 1 1 1 pass 

2. ท่านสามารถแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพื่อน
ร่วมงานได้รับฟัง  

1 0 1 0.67 pass 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการ
ประสานงานกันและร่วมมือใน
การแก้ไขปัญหา  

1 0 1 0.67 pass 

การสื่อสารแบบเป็นทางการ 
หมายถึงการสื่อสารเป็น
ระเบียบแบบแผนโดยมี
ข้อก าหนด และมีการจัดท า
ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรซึ่ง
ขั้นตอนจะเป็นไปตามสาย
บังคับบัญชาที่ก าหนดไว้ใน
แต่ละองค์กร 
 

1. องค์กรมีการติดต่อสื่อสาร
ภายในที่มีแบบแผนและมี
ข้อก าหนด 

1 1 1 1 pass 

2. การติดต่อสื่อสารได้มีการแจ้ง
เตือนเป็นลายลักษณ์อักษรตาม
สายบังคับบัญชา 

1 1 1 1 pass 

3. พนักงานมีการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรตามสายงานผัง
โครงสร้างขององค์กร 

1 1 1 1 pass 
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นิยามศัพท์/วัตถุประสงค์ 
 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

การสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการ หมายถึงการสื่อสาร
แบบไม่มีแบบแผนก าหนด
ไว้ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสาร
ระหว่างสองคน หรือกลุ่ม
สังคมซึ่งการสื่อสารใน
ลักษณะนี้ไม่เกี่ยวกับ
โครงสร้างขององค์กร 

1. การติดต่อสื่อสารของท่านจะ
เป็นรูปแบบการสนทนา ตัวต่อ
ตัวหรือพูดคุยกันเป็นส่วนตัว 

1 1 1 1 pass 

2. พนักงานในองค์กรมีการ
ติดต่อสื่อสารแบบเป็นกันเอง
เสมอ  

1 0 1 0.67 pass 

3. องค์กรมีการติดต่อสื่อสาร
ตามกลุ่มสังคมหรือความชอบ
ส่วนตัว 

1 0 1 0.67 pass 

การติดต่อสื่อสารแบบทาง
เดียว หมายถึงการสื่อสารที่
ผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดย
ไม่มีการโต้ตอบจากผู้รับ
สาร 
 

1. องค์กรของท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารในลักษณะที่ท่าน
ไม่มีโอกาสได้ซักถาม  

1 1 1 1 pass 

2. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนใหญ่ 

1 1 1 1 pass 

3. องค์กรของท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารโดยออกค าสั่งเป็น
ส่วนใหญ่ 

1 1 1 1 pass 

การติดต่อสื่อสารแบบสอง
ทางหมายถึงการสื่อสารที่
ผู้รับสารจะมีปฏิกิริยา 
ส่งกลับไปยังผู้ส่งสาร 

1. องค์กรของท่านมีการตอบโต้
กันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับ
สาร 

1 0 1 0.67 pass 

2. องค์กรของท่านเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นภายใน
องค์กร เช่น การประชุม 

1 0 1 0.67 pass 

3. องค์กรของท่านมีการ
ติดต่อสื่อสารในลักษณะที่ท่าน
มีโอกาศได้ซักถาม 

1 1 1 1 pass 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในทีม  

นิยามศัพท์/วัตถุประสงค์ 
 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

เพื่อศึกษารูปแบบการ
สื่อสารในองค์กรท่ีลดความ
ขัดแย้งในการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชน ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ 
ความขัดแย้งในทีม หมายถึง 
ความคิดเห็นหรือทัศนคติ
ในกระบวนการท างานที่มี
ความแตกต่างกันภายใน
องค์กร หากแต่มี
วัตถุประสงค์ในการท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การร่วมกัน 

1. ท่านมีความคิดเห็นที่แตกต่าง
อย่างรุนแรงกับเพื่อนร่วมงาน
เกี่ยวกับหน้าที่ในการท างาน
ภายในทีมเสมอ 

1 0 1 0.67 pass 

2. ท่านมีทัศนคติที่แตกต่างกัน
อย่างมากกับเพื่อนร่วมงานใน
ทีมในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 pass 

3. ท่านมีความรู้สึกอึดอัดที่
สมาชิกในทีมมีศักยภาพในการ
ท างานแตกต่างกัน 

1 1 1 1 pass 

4. พนักงานในองค์กรของท่านมี
ความเห็นที่แตกต่างกันอย่าง
เห็นได้ชัดในกระบวนการ
ท างานเป็นทีม 

1 0 1 0.67 pass 

5. สมาชิกในทีมมีความเห็นที่
แตกต่างกันอย่างรุนแรงใน
รูปแบบการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่เสมอ 

1 0 1 0.67 pass 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และความไว้วางใจในทีม  

นิยามศัพท์/วัตถุประสงค์ 
 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 

 
คะแนน 

IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

ความไว้วางใจในทีม 
หมายถึง การเต็มใจยินยอม 
หรือเชื่อมั่นของผู้ที่ได้รับ
ความเชื่อถือไว้วางใจได้
กระท าทุกวิถีทางในการ
ปกป้องผลประโยชน์และไม่
เอารัดเอาเปรียบมีความ
ผูกพันต่อองค์กรซึ่งหมายถึง
บุคลากรที่มีความรักต่อ
องค์กรยินดีที่จะให้ความ
ช่วยเหลือต่อภารกิจของ
องค์กรที่มีความต้องการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร หรือ
เป็นสมาชิกในองค์กรและ
การมีส่วนร่วมในองค์กร/ 
เพื่อศึกษารูปแบบการ
สื่อสารในองค์กรที่สร้าง
ความไว้วางใจในการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร
โรงพยาบาลเอกชน 
ABC ในจังหวัด
สมุทรปราการ 

1. ท่านเชื่อมั่นในศักยภาพของ
พนักงานในองค์กรว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันให้
บรรลุผลได้ด้วยดี 

1 0 1 0.67 pass 

2. พนักงานมีความรู้สึกยินดีที่
จะท างานเป็นทีมด้วยความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กร 

1 1 1 1 pass 

3. พนักงานในองค์กรของท่านมี
ความเต็มใจช่วยเหลือกันในการ
ท างานเป็นทีมจนงานส าเร็จ
ลุล่วง 

1 1 1 1 pass 

4. พนักงานทุกคนในองค์กรมี
ส่วนช่วยเพื่อนร่วมงานเมื่อมี
ปัญหาเกิดขึ้นในการท างาน 

1 1 1 1 pass 

5. ในองค์กรจัดให้มีการน า
ทักษะความรู้ความสามารถของ
แต่ละคนมาร่วมกันท างานเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดขององค์กร 

1 1 1 1 pass 
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ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะ 

รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปล
ผล        1       2        3 

ข้อเสนอแนะรูปแบบการสื่อสารที่ลดความ
ขัดแย้งและสร้างความไว้วางใจในทีมงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน 

1 1 1 1 pass 
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ชื่อ-สกุล นางสาวธนัชชา ชิดชม 
วัน เดือน ปี เกิด 1 มิถุนายน พ.ศ. 2519 
สถานท่ีเกิด จังหวัดน่าน 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 599/26 ต าบลบางโฉลง อ าเภอบางปลา จังหวัดสมุทรปราการ  

ต าแหน่งและประวัติการท างาน 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2558-ปัจจุบัน รองผู้จัดการแผนกผู้ป่วยใน  
โรงพยาบาลจุฬารัตน์อินเตอร์ 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2538-2542 พยาบาลศาสตรบัณฑิต   
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
พ.ศ. 2561-2563 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บริหารธุรกิจ ส าหรับผู้บริหาร)   
วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา   
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