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บทคัดยอ

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือทดสอบผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรสมัยใหมที่มีตอ
ประสทิธภิาพการทาํงานเปนทีมของการประปาสวนภมูภิาคในประเทศไทย  โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ือง
มือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคในประเทศไทย จํานวน 168 คน  สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  การวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคูณ  และการวเิคราะหการถดถอยแบบ
พหคุณู  ผลการวิจยั พบวา วฒันธรรมองคกรสมยัใหม ดานการมอบอาํนาจในการจดัการความสมัพนัธ  ดาน
ความรับผิดชอบตอหนาที่  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และดานความชํานาญงานของบุคลากร  มี
ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม  ดังนั้น  ผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาค  ควรสงเสริมใหองคกรมีการสรางวัฒนธรรมองคกรใหทันสมัยอยางตอเนื่อง  โดยเฉพาะการสราง
วัฒนธรรมองคกรใหเกิดกับพนักงานในการทํางาน  อีกทั้งมีการสงเสริมทักษะในการทํางานเปนทีมใหเกิด
ประสิทธิภาพ  เพ่ือใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร

คําสําคัญ  : วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม, ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม, การประปาสวนภูมิภาค

Abstract

 This study aimed at the investigation of the effects of modern organizational culture on 
teamwork effi ciency of Provincial  Water work Authority in Thailand.   A questionnaire is used as an 
instrument for collecting data from 168 managers of Provincial  Waterworks Authority in Thailand.  
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The statistic methods used for analyzing the collected data were multiple correlation analysis and 
multiple regression analysis.   
 The results indicated that the modern organizational culture in the aspects of authority to 
manage the relationship, responsibility, participation in decision making, and expertise of personnel  
positively correlated and affected teamwork effi ciency. Therefore, the managers of the provincial 
waterworks authority should contribute the organizations to build the organizational culture to keep 
modern continuously especially, making organizational culture for the staffs in the work and support 
the effi ciency working as a team for the maximum benefi ts of the organizations.     
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บทนํา

 จากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกสูยคุ
แหงการแขงขันอยางรุนแรงในปจจุบัน ผูบริหาร
ตางมุงมั่นที่จะพัฒนาองคกร ใหกาวหนาสูความ
เปนหน่ึง โดยการปรับวิสัยทัศนองคกร การปรับ
โครงสราง การปรับกระบวนการทํางาน การนํา
เทคโนโลยีใหมๆ มาใช การสับเปล่ียนโยกยาย
คนทํางาน หรือการปรับเปลี่ยนวิธีประเมินผลการ
ทํางาน เหลาน้ีลวนเปนการเปลี่ยนแปลงองคกรทั้ง
สิ้นการเปลี่ยนแปลงดังกลาว กอใหเกิดผลกระทบ
ตอวัฒนธรรมองคกร ไดแก ความรูสึก ความเชื่อ 
บรรทัดฐาน รูปแบบพฤติกรรมของคนทํางาน และ
กลุมคนในองคกร วฒันธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง จะมี
อทิธพิลตอการเปล่ียนแปลง โดยอาจจะนําไปสูการ
ยอมรบัหรือตอตาน ผูบรหิารองคกรเปนปจจยัหลัก

สําคัญตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะผู
บริหารที่มีแนวคิดเชิงพัฒนา ควรเรียนรูและเขาใจ
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรสมัยใหม ที่ตองอาศัย

การยอมรับ และการทํางานรวมกันเปนทีมของ
คนในองคกร นอกจากน้ี องคกรใดท่ีมีวัฒนธรรม
ที่ยืดหยุนสูง พรอมที่จะรับการเปล่ียนแปลงใหมๆ 
อยูตลอดเวลา โอกาสที่องคกรนั้นจะประสบความ
สาํเร็จตามเปาหมาย จะเกิดขึน้อยางมีประสิทธภิาพ

และสามารถนําพาองคกรสูความเปนหนึง่ไดในทีส่ดุ 
(สุวิทย อุดมพาณิชย, 2554 : เว็บไซต)

 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม (Modern 
Organizational Culture) เปนการปรับเปล่ียน
วัฒนธรรมองคกรในเร่ืองการสรางกลยุทธของ
องคกร โดยที่สมาชิกมีความเขาใจ และยอมรับ
รวมกันถึงสิ่งที่ควรประพฤติปฏิบัติในองคกรถึง
แมไมมีการบัญญัติไวเปนลายลักษณอักษรก็ตาม 
สําหรับผูบริหาร วัฒนธรรมองคกรถือเปนเคร่ือง
มือทางการบริหารและพัฒนาองคกร ที่มีอิทธิพล
ตอการสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในองคกร 
หากถูกนําไปใชอยางเหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรมของ
แตละองคกรจะมีความแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับ
ปจจัยดังตอไปนี ้คอื สภาพการแขงขนัและลกัษณะ
การประกอบธุรกิจขององคกร นโยบายการดําเนิน
ธุรกิจ วัฒนธรรมของชุมชน และสังคมที่องคกร
เกี่ยวของ ความเชื่อและคานิยมที่ถูกปลูกฝงตอๆ 
กันมาของคนในองคกร ซึ่งรูปแบบการบริหาร

จัดการและเอกลักษณของวัฒนธรรมองคกรที่แตก
ตางกันมาก จะสงผลตอรูปแบบการทํางาน วิธี
คิด ทัศนคติ พฤติกรรมการแสดงออก และความ

สัมพันธของคนในองคกร ทายท่ีสุดจะสะทอนออก
มาในรูปของผลการดําเนินงาน แตเนื่องจากสภาพ
แวดลอมในการดาํเนนิงานมกีารเปลีย่นแปลงอยาง

รวดเร็ว ทําใหองคกรตางๆ ใหความสําคัญตอการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ซึ่งมักจะ
ถูกนําไปเกี่ยวโยงกับการสรางวัฒนธรรมองคกร
รูปแบบใหมในทิศทางของนวัตกรรม (Innovation) 
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กลาวคือ สงเสริมใหพนักงานกลาคิด กลาทํา กลา
เสี่ยง และกลาตัดสินใจมากขึ้น มีการเพิ่มขีดความ
สามารถทางการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมยุค
โลกาภิวัฒน ซึ่งนําไปสูการปรับเปล่ียนวิธีคิด และ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของคนใน
องคกร (บด ีตรีสคุนธ, 2554  :  เวบ็ไซต) วฒันธรรม
องคกรสมยัใหม จงึประกอบดวย การมอบอํานาจใน
การจัดการความสัมพันธ (Authority to Manage 
the Relationship) ความรับผิดชอบตอหนาที่  
(Responsibility) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
(Participation in Decision Making) ความชํานาญ
งานของบคุลากร (Expertise of Personnel) (Black 
and Porter, 2000  :  23) ซึ่งองคประกอบเหลานี้ 
ถือวาเปนสวนสําคัญในการพัฒนาใหเกิดการปรับ
ตัวตอการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรในรูป
แบบใหมได เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน
ใหดียิ่งขึ้น
 ปร ะสิ ท ธิ ภ าพกา รทํ า ง าน เป นที ม 
(Teamwork Effi ciency) เปนสิ่งจําเปนสําหรับการ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร
งาน และเปนกลยุทธหนึ่งขององคกรการทํางาน
เปนทีมเปนการมุงใหความสําคัญกับการสนับสนุน

รวมมือ การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การทบทวน
ผลการปฏิบัติงานและมีการต่ืนตัวอยูตลอดเวลา 
รวมถึงการใชทักษะของบุคคลในการทํางานเปน
ทีมใหเกิดประโยชนสูงสุด (สมภพ สุทธิบุตร, 2549 

:  89) การทํางานเปนทมี คอื การท่ีบคุคลต้ังแตสอง
คนขึ้นไปมารวมกลุม เพื่อรวมมือกันในการทํางาน 
และมีความพึงพอใจในงานน้ัน โดยการรวมมือกัน 

ประสานงานกัน มุงดงึศกัยภาพท่ีมจีากบุคคลแตละ
คนออกมาชวยในการดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 

(สมศักดิ์  ศิลากุล,   2547 : 1) ดังนั้น การทํางาน
เปนทีมจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 
หรือหนวยงานเปนอยางย่ิงองคประกอบสําคัญที่
ทําใหบุคคลภายในกลุมงานมีประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีม คือ วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปา

หมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objectives and 
Agree Goals) ความเปดเผยตอกันและการเผชิญ
หนาเพือ่แกปญหา (Openness and Confrontation) 
การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support 
and Trust) กระบวนการทํางานและการตัดสิน
ใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound Working and 
Decision Procedures) การทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธภิาพ สงผลใหการดําเนนิงานภายในองคกร
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ที่วางไวไดอยางสูงสุด (Woodcock and Francis,    
1999  :  4)  
 การประปาสวนภูมิภาค (Provincial 
Waterworks Authority) เปนองคกรท่ีรับผิดชอบ
ในการกอสรางและบริหารงานเก่ียวกับกิจการ
ประปาในสวนภูมิภาคและชนบท กอตั้งโดยรัฐบาล 
กรมโยธาธิการกระทรวงมหาดไทย เมื่อป พ.ศ. 
2496 มีวัตถุประสงคหลักเพื่อสํารวจ จัดหาแหลง
นํ้าดิบ และจัดใหไดมาซึ่งนํ้าดิบ เพื่อใชในกิจการ
ประปา รวมทั้งผลิต จัดสง และจําหนายนํ้าประปา
ทั่วประเทศในสวนภูมิภาค และดําเนินธุรกิจอื่นที่
เกี่ยวของหรือตอเน่ืองกับธุรกิจการประปา โดยให
บริการและอํานวยความสะดวกตางๆ ในการขอ
ติดตั้งประปาใหแกประชาชน จนกระทั่งขยายเขต
จําหนายนํ้าประปาเพื่อใหประชาชนมีนํ้าประปาใช
อยางท่ัวถึง นอกจากน้ันการประปาสวนภูมิภาค

ยังเปดโอกาสใหภาคเอกชนสามารถเขามาลงทุน
ในกิจการตางๆ ที่เห็นวาเปนประโยชนตอการ
ประปาสวนภูมิภาคเพ่ือเปนการแบงเบาภาระ
การลงทุน ซึ่งเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการให

บริการที่รวดเร็วกวาและเปนไปตามนโยบายของ
รฐับาล ทีต่องการใหเอกชนมารวมดําเนินงานกับรฐั
และเน่ืองจากการประปาสวนภูมิภาคมีฐานะเปน

รัฐวิสาหกิจ จึงไดรับความเชื่อถือจากผูใชนํ้าใน
ดานประสิทธิภาพ และคุณภาพของนํ้าประปามา

กกวานํ้าประปาท่ีผลิตโดยเอกชนรายยอย หรือท่ี
ผลติโดยประปาสวนทองถิน่ กจิการของการประปา
สามารถแตกแขนงกิจการได เชน กอตั้งบริษัทรวม
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ลงทุนในการผลตินํา้ดืม่บรรจขุวด หรอืขายสงนํา้ดบิ
ใหอุตสาหกรรม เปนตน (การประปาสวนภูมิภาค,    
2555  :  เว็บไซต)
 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัย
จงึสนใจศึกษาวจิยัผลกระทบของวัฒนธรรมองคกร
สมัยใหมที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ของการประปาสวนภูมิภาคในประเทศไทย โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อทดสอบวาวัฒนธรรมองคกรสมัย

ใหมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานเปน
ทีมหรือไม อยางไร ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูล
จากการประปาสวนภมูภิาคในประเทศไทย ผลลพัธ
ที่ไดจากการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพ และสามารถนําพาองคกรใหประสบ
ผลสําเร็จไดตามเปาหมายที่กําหนดไว

รูปภาพประกอบ  1
โมเดลของวัฒนธรรมองคกรสมัยใหม  และประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม  

  2.1 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม  
(Modern Organizational Culture)
  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งที่
ประกอบกันขึ้นของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ 
และวิถีทางความนึกคิด ซึ่งถูกนํามาใชรวมกัน
โดยสมาชิกขององคกรหน่ึงๆ และไดถูกสอนหรือ
ถายทอดสืบตอไปยังสมาชิกใหม ใหรับเอาไปถือ
ปฏิบัติ วัฒนธรรมองคกรไมมีรูปแบบท่ีชัดเจน
ออกมาเปนลายลักษณอักษร แตสมาชิกสามารถ
รับรูและไดรับทราบจากความรูสึกของตนเองเปน
อยางดี ถึงความเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรมท่ีมี
ตอองคกรได

 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม (Modern 
Organizational Culture) หมายถึง การปรับ
เปลี่ยนกลยุทธในการดําเนินงานขององคกร ใหมี
ความยืดหยุนและตื่นตัวตลอดเวลา เพื่อพรอมรับ
กับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
โดยใชคานิยม ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และ

ความคาดหวังที่มีรวมกันของสมาชิกในองคกร 
เปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนใน
องคกร เพือ่พฒันาไปสูสิง่ทีด่ ีและสรางความสาํเร็จ
ที่มีประสิทธิภาพตอไป  ประกอบดวย  (Black and 
Porter, 2000 : 23)
   2.1.1 การมอบอํานาจในการ
จัดการความสัมพันธ  (Authority to Manage the 
Relationship) หมายถึง การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นมีความถูกตอง รวดเร็ว 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม ซึ่ง

การกระจายความรับผิดชอบนี้ เปนการสรางความ
มีสวนรวมตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีใหเกิด
ขึ้นในองคกร โดยผูบริหารจะตองเกิดความเชื่อมั่น
ในความสามารถของสมาชิก เพื่อใหมีอิสระในการ
สรางสรรควิธีการ แนวทางของตนเพ่ือบรรลุเปา
หมายในการทํางาน 
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   2.1.2 ความรบัผดิชอบตอหนาที ่
(Responsibility)  หมายถงึ  ความสนใจและตัง้ใจใน
การปฏิบัติหนาที่ ดวยความเพียรพยายาม และ
ละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหการดําเนินงานสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  อีกทั้งยอมรับผลการกระทําของ
ตน ทั้งในดานดีและดานเสีย โดยไมปดความรับผิด
ชอบไปใหผูอื่นและพยายามปรับปรุงผลการปฏิบัติ
หนาท่ีใหดยีิง่ขึน้  รวมถึงมคีวามตรงตอเวลาซ่ือสัตย
ตอหนาท่ีความรบัผดิชอบ มคีวามกระตอืรอืรน และ
เอาใจใสในการปฏิบัติงานเสมอ
   2.1.3 การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ (Participation in Decision Making)  
หมายถึง การเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรได
รวมแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค และรวม
ปรับปรุงแกไขปญหาการทาํงาน โดยองคกรจะตอง
ยอมรับความสามารถของสมาชิกกับบทบาทการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจ เพื่อใหเกิดการตระหนัก
ในความเปนเจาขององคกร มีการเปดโอกาสให
พนักงานไดสั่งสมประสบการณ ความรู ทักษะ ทั้ง
จากภายในและภายนอกองคกร สงผลใหสมาชิก
มีแนวทางประกอบการตัดสินใจท่ีถูกตองและมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
   2.1.4 ความชํานาญงานของ
บุคลากร  (Expertise of Personnel) หมายถึง การ
ที่บุคลากรภายในองคกรมีการเรียนรู และพัฒนา

งานในสายงานท่ีแตกตางกันออกไป โดยบุคลากร
ไดทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ที ่และมีการปฏิบตัทิีส่ม่ําเสมอจนเกิดความชํานาญ 
ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดหลายหนาที่ในเวลา

เดียวกัน 
  2.2 ประสทิธภิาพการทาํงานเปนทมี 
(Teamwork Effi ciency)  

  การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป มาทํางานรวมกัน เพื่อ
ใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
และผูปฏบิตังิานตางก็เกิดความพอใจในการทาํงาน
นั้น การทํางานเปนทีมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของ

องคกร เนือ่งจากทาํใหวตัถปุระสงครวมขององคกร
ประสบความสําเรจ็สงูสดุ โดยสมาชิกในทีมมคีวาม
พอใจในงานทีก่ระทาํและมคีวามพงึพอใจเพือ่นรวม
งาน (ยงยุทธ เกษสาคร, 2549 : 182) 
 ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม (Team 
Work Effi ciency) หมายถึง สมาชิกภายในทีมมี
การกําหนดเปาหมายอยางชัดเจนและเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน เพื่อใหสมาชิกมีจิตสํานึกในความรับ
ผิดชอบรวมกัน มีความรูสึกที่ดีตอกัน มีความเชื่อ
ใจกัน โดยการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ที่
สําคัญสมาชิกตองมีความรวมมือรวมใจกันในการ
ดําเนินงาน เพื่อใหผลงานท่ีออกมาบรรลุตามเปา
หมายอยางมปีระสิทธภิาพ และสามารถนาํไปใชได
อยางเหมาะสม ประกอบดวย  (Woodcock and 
Francis,  1999 : 4)
   2.2.1 วตัถปุระสงคทีช่ดัเจนและ
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objectives 
and Agree Goals) หมายถงึ การทีผู่นาํและสมาชกิ
ภายในทมีไดรวมกนักาํหนดหนาทีค่วามรบัผดิชอบ
และวัตถุ ประสงคในการปฏิบัติงานรวมกัน โดยมี
การเขียนเปนลายลักษณอักษรที่เขาใจไดงาย และ
สามารถปฏิบัติไดจริงเพื่อทําใหองคกรบรรลุผล
สําเร็จที่คาดหวังไว  
   2.2.2 ความเปดเผยตอกันและ
การเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and 
Confrontation) หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีการ

แสดงความคิดเห็นรวมกันอยางเปดเผย กลาเผชิญ
หนาในการชวยแกไขปญหาแบบตรงไปตรงมา  
ดวยความเต็มใจและจริงใจ ทุกคนในทีมสามารถ
ปรึกษากันไดในทุกๆ เรื่อง จนเกิดความไววางใจ
ตอกนัและสามารถทํางานรวมกนัไดเปนอยางด ีสิง่
สาํคญัในการเผชิญหนาอยางเปดเผยจําเปนจะตอง
มกีารเรยีนรูถงึความตองการของผูอืน่ รวมทัง้ความ
รูความสามารถ ความถนดั ความรูสกึถงึความชอบ

หรือไมชอบ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการทํางาน
เปนทีมมีประสิทธิภาพ
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   2.2.3 การสนบัสนนุและความไว
วางใจตอกนั  (Support and Trust) หมายถึง ความ
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกใน
ทมีใหกลาคิด และกลาทํางานตามความตัง้ใจในงาน
ที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการสนับสนุนและความไว
วางใจซ่ึงกันและกัน สมาชิกกลาท่ีจะพูดท้ังเร่ืองดี
และไมดโีดยไมตองกลัววาจะไดรบัผลกระทบทีร่าย
แรงตอเนื่องในภายหลัง จึงสามารถนําแนวคิดและ
ความรูที่ไดไปปรับปรุงกระบวนการในการทํางาน
ของตนเองใหดยีิง่ขึน้ สงผลใหเกดิความพึงพอใจใน
การทํางานรวมกันในทีม และสรางความแข็งแกรง
ใหเกิดขึ้นภายในองคกร   
   2.2.4 กระบวนการ ทํ า ง าน
และการตัดสินใจท่ีถูกตองและเหมาะสม (Sound 
Working and Decision Procedures) หมายถึง  
คนหลายๆ คนมารวมเปนทีมเดียวกัน ซึ่งมีความ
รูความสามารถและมีหนาท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน
ออกไป ตามความถนัดของแตละบุคคล สมาชิกใน
ทมีจาํเปนจะตองมีแนวทางในการทํางาน โดยสราง
กระบวนการตัดสินใจใหมีความชัดเจน เพ่ือใหเกิด
ประโยชนในการทํางานรวมกัน
  จากที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็น
ไดวาวัฒนธรรมองคกรสมัยใหมในปจจุบัน  เปนสิ่ง
แวดลอมภายในองคกรที่สําคัญ ที่ชวยสนับสนุนให
เปนแนวทางปฏิบัติงานท่ีสมาชิกยอมรับได เปน
เคร่ืองมือทางการบริหารและพัฒนาองคกรที่มี

อิทธิพลตอการสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นใน
องคกร ไดเรียนรูวิธีคิดและวิธีการทํางานรวมถึง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามที่องคกรตองการ และ

สงผลใหการทํางานของสมาชิกเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตองานที่ไดรับมอบหมายได จึงต้ัง
ขอสมมุติฐานไวดังนี้

 สมมตุฐิานการวิจยั  :  วฒันธรรมองคกร
สมัยใหมมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม

วิธีดําเนินการวิจัย

 3.1 กระบวนการและวิธกีารเลอืกกลุม
ตัวอยาง  
 ประชากรกลุ มตั วอย างที่ ใช ในการ
วิจัย ไดแก ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคใน
ประเทศไทย จํานวน 230 คน (การประปาสวน
ภูมิภาค, 2555 : เว็บไซต) เครื่องมือท่ีใชในการ
เกบ็รวบรวมขอมลูคอืแบบสอบถาม  ซึง่ดําเนินการ
จัดเก็บแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังประชากร
กลุมตัวอยางทั้งหมด จํานวน 230 คน ซึ่งไดรับ
แบบสอบถามทัง้สิน้ 168 ชดุ เปนแบบสอบถามทีถ่กู
ตองและครบถวนทัง้หมด มอีตัราผลตอบกลับ รอย
ละ 73.04  ซึง่สอดคลองกับ Aaker, Kumar และ Day 
(2001 : 1) ไดนําเสนอวา การสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย ตองมีอัตราตอบกลับอยางนอยรอยละ
20 จงึจะถอืวายอมรบัได  รวมระยะเวลาในการเกบ็
ขอมูลทั้งส้ิน 48 วัน นับต้ังแตวันที่ 5 ตุลาคม 2555 
ถึง 21 พฤศจิกายน  2555
 3.2 การวัดคุณลักษณะของตัวแปร
 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม เปนตัวแปร
อิสระ จํานวน  20 ขอ  ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน  
4 ดาน ไดแก 1) ดานการมอบอํานาจในการจัดการ
ความสมัพนัธ  จาํนวน  6 ขอ  โดยครอบคลมุเนือ้หา
เกีย่วกบัการมอีาํนาจในการตดัสนิใจในงานทีร่บัผดิ

ชอบอยู เพื่อใหเกิดความรวดเร็วและลดข้ันตอน    
การทาํงานไดอยางมปีระสิทธภิาพ  การทีพ่นกังาน
มอีสิระในการคิดและสรางสรรควธิกีารในการปฏิบตัิ

งานไดตามความเหมาะสม มีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของ
องคกร  2) ดานความรับผดิชอบตอหนาที ่จาํนวน 5 
ขอ โดยครอบคลุมเนือ้หาเก่ียวกบัการปฏบิตัหินาที่
ดวยความเพียรพยายามและละเอียดรอบคอบ 

พนกังานทกุฝายปฏบิตัหินาทีต่ามขอบเขตความรบั
ผิดชอบ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  และ
การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในสวนงานและ

บุคคลที่ชัดเจน ไมปดความรับผิดชอบไปใหคนอื่น
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3) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใน จํานวน 5 
ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกับพนักงานได
รวมแสดงความคิดเห็นและรวมปรับปรุงการแกไข
ปญหาในการทํางาน พนักงานกลาคิด กลาทําใน
สิ่งท่ีแตกตาง และนําความรู ทักษะความสามารถ 
และประสบการณมาใชประกอบการตัดสินใจที่ถูก
ตองและมปีระสทิธภิาพ  และ 4) ดานความชาํนาญ
งานของบุคลากร จํานวน 4 ขอ โดยครอบคลุม
เน้ือหาเกีย่วกบัพนกังานมกีารเรยีนรู พฒันาทกัษะ
ในการทํางานดานตางๆ อยางตอเน่ือง เพื่อกอให
เกิดความรอบรูในสายงานท่ีแตกตางกันออกไป
การทุมเททัง้แรงกายและแรงใจในการทาํงานอยาง
เตม็ที ่เพือ่ใหเกดิประโยชนอยางสงูสดุ  และพัฒนา
ศักยภาพจนเขาใจอยางถองแทในงานของตน
 ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมเปน
ตัวแปรตาม จํานวน 20 ขอ ซึ่งสามารถจําแนก
ออกเปน 4 ดาน ไดแก 1) ดานวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน จํานวน 5 
ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเกี่ยวกับขั้นตอนและวิธี
การทํางานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
ผลการดําเนินงานตามเปาหมายท่ีกําหนดและ
เปนไปตามความคาดหวังของผูบริหาร และการ
กําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเรจ็ทีค่าดหวังไวและเปนไปตามภารกิจของ
องคกร 2)  ดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญ

หนาเพ่ือแกปญหา จํานวน 5 ขอ โดยครอบคลุม
เน้ือหาเกีย่วกบัการเปดโอกาสใหพนกังานแกปญหา
ความขัดแยงระหวางกันดวยการเจรจาอยางเปด
เผย จริงใจ และหาทางออกที่ดีที่สุดรวมกัน  การ

จัดประชุม เพื่อใหทุกฝายไดรวมเสนอแนะแนว
ทางในการแกไขปญหาตาง ๆ  ทีเ่กดิขึน้อยางชดัเจน
3) ดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน  
จํานวน 5 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเกี่ยวกับการ
ใหเสรีภาพกับพนักงานในการแสดงความเห็นอยาง

ตรงไปตรงกัน โดยไมตองกลวัวาจะมีผลรายตามมา
ภายหลังกิจการไดรับความรวมมือจากพนักงาน
ในการใหอิสระเพ่ือไดปฏิบัติงานตามความต้ังใจใน

งานที่รับผิดชอบอยางมปีระสิทธิภาพ และ 4) ดาน
กระบวนการทํางานและการตัดสินใจท่ีถูกตองและ
เหมาะสม  จาํนวน 5 ขอ โดยครอบคลมุเนือ้หาเกีย่ว
กบัพนกังานทุกคนคํานงึถงึงานของสวนรวมมาเปน
อนัดบัแรกพนกังานทกุคนเขาใจในจดุมุงหมายของ
การทํางานอยางชัดเจน และปฏิบัติงานไดอยางถูก
ตอง บรรลุเปาหมายของงานที่วางไว
 3.3 ความเช่ือมั่นและความเที่ยงตรง
 ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเช่ือมั่น
และความเที่ยงตรง โดยการวิเคราะหหาคาอํานาจ
จาํแนกเปนรายขอ (Discrimination Power) โดยใช
เทคนิค Item-total Correlation ซึ่งนวัตกรรม
วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม มีคาอํานาจจําแนก (r)  
อยูระหวาง  0.515 – 0.849 และประสิทธิภาพการ
ทาํงานเปนทมี  ไดคาอาํนาจจาํแนก (r) อยูระหวาง  
0.601 – 0.882  ซึ่งสอดคลองกับ Nunnally (1978 
: 12) ไดนําเสนอวาการทดสอบคาอํานาจจําแนก
เปนรายขอเกิน 0.40 เปนคาที่ยอมรับได  และการ
หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
เปนรายดาน  โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coeffi cient) ตามวิธขีองครอนบาค (Cronbach)  ซึง่
วฒันธรรมองคกรสมยัใหม มคีาสัมประสทิธิแ์อลฟา  
อยูระหวาง 0.827 – 0.929 และประสิทธิภาพการ
ทาํงานเปนทมี มคีาสมัประสทิธิแ์อลฟา อยูระหวาง  
0.841 – 0.936 ซึ่งสอดคลองกับ สมบัติ  ทายเรือ

คํา (2552 : 90) ไดเสนอวาเกณฑการพิจารณาคา
อาํนาจจําแนกของแบบสอบถาม 0.40 ขึน้ไป ถอืวา
มีคุณภาพในระดับดีมาก
 3.4 สถิติที่ใชในการวิจัย

  สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการ
วเิคราะหการถดถอยแบบพหคุณูทดสอบผลกระทบ
ของวัฒนธรรมองคกรสมยัใหมทีม่ตีอประสิทธภิาพ
การทํางานเปนทีมของการประปาสวนภูมิภาคใน
ประเทศไทย ซึ่งเขียนสมการไดดังนี้

สมการ   TWE =  β
0
+ β

1 
AM+ β

2
RE + β

3
 PD + 

      β
 4
 ER + ε
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ผลลัพธการวิจัยและอภิปรายผล  

ตาราง 1 การวิเคราะหสหสัมพนัธของวัฒนธรรมองคกรสมัยใหมกบัประสิทธิภาพการทํางานเปนทมีของ
การประปาสวนภูมิภาคในประเทศไทย

ตัวแปร TWE AM RE PD ER VIFs

X 3.90 3.90 4.27 4.00 4.17

S.D. 0.54 0.59 0.59 0.65 0.64

TWE 0.706* 0.731* 0.724* 0.764*

AM 0.678* 0.738* 0.633* 2.520

RE 0.692* 0.711* 2.573

PD 0.698* 2.860

ER 2.450

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตาราง 1 พบวา ตัวแปรอิสระแตละ
ดานมีความสัมพันธกัน ณ นัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั  0.05 ซึง่อาจจะทาํใหเกดิปญหาความสมัพนัธ
กันเองระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) 
ดงันัน้ ผูวจิยัจงึทาํการทดสอบ ดวยคา  VIFs พบวา  

คา VIFs ของตัวแปรอิสระวัฒนธรรมองคกรสมัยใหม
มีคาต้ังแต 2.520 – 2.860 ซึ่งมีคานอยกวา 10 
แสดงวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันอยางไมมี
นัยสําคัญ (Black, 2006 : 585)

ตาราง 2 การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธิ์การถดถอยของวัฒนธรรมองคกรสมัยใหมกับ
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของการประปาสวนภูมิภาคในประเทศไทย

วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม

ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม

t p-valueสัมประสิทธิ์
การถดถอย

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน

คาคงท่ี  ( a )

ดานการมอบอํานาจในการจัดการความ
สัมพันธ (AM)
ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ (RE)
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (PD)
ดานความชํานาญงานของบุคลากร (ER) 

0.491

0.186
0.200

0.143
0.303

0.180

0.062
0.063

0.060
0.056

2.733

2.987
3.184
2.385
5.403

0.007*

0.003*
0.002*
0.018*

0.000*

F  = 96.464  p  =  0.000  Adj R2=  0.696

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 จากตาราง 2 พบวา วัฒนธรรมองคกร
สมัยใหม ดานการมอบอํานาจในการจัดการความ
สัมพันธ ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ดานการมี
สวนรวมในการตดัสนิใจ และดานความชาํนาญงาน
ของบคุลากร มคีวามสมัพันธและผลกระทบเชงิบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม  
   วฒันธรรมองคกรสมยัใหม  ดานการมอบ
อาํนาจในการจัดการความสัมพันธ  มคีวามสัมพันธ
และผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการทาํงาน
เปนทีม  เนื่องจากการมอบอํานาจในการจัดการ
ความสัมพันธ เปนการใหพนักงานมีอํานาจและ
อํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ ซึ่งเปนการสรางให
เกดิความเชือ่ม่ันและใชความสามารถในการทาํงาน 
ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดประโยชนตอองคกร หรือเปน
กระบวนการเพิ่มความอิสระใหแกพนักงาน โดย
การแบงปนขอมูลขาวสาร และใหความอิสระใน
การควบคุมเหนือปจจัยที่มีผลกระทบกับผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วันทนา 
เมืองจันทร  (2555 :  เว็บไซต)  กลาววา  การให
อํานาจกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน คือ ผูบริหารเปน
ฝายใหอํานาจหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน  
โดยมอบใหทั้งอํานาจในการท่ีจะตัดสินใจในงาน
ตามหนาท่ีที่รับผิดชอบอยู และใหโอกาสที่จะไดรับ
รูขอมูลขาวสาร หรอืสารสนเทศทีค่วรจะตองรูตลอด
จนอํานาจที่จะสามารถใชทรัพยากรตางๆ เพื่อนํา

มาใชในการทํางานใหสําเร็จตามท่ีตองการ รวม
ถึงการที่บุคลากรผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูสึก
รับรูถึงอํานาจที่ไดรับ  ซึ่งเปนอํานาจที่จะสามารถ
ตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบอยูได และนํามาสู

ประสทิธภิาพการทาํงาน และสอดคลองกบังานวจิยั
ของ  Syler  (1998  :  83)  พบวา วฒันธรรมองคกร 
มผีลกระทบอยางมีนยัสําคญัตอการปฏิบตังิานเปน
ทีมของบริษัทที่บุคลากรทุกคนจะมีความสามารถ
ในการปรับตัวได ซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงอยาง

มีนัยสําคัญกับการปฏิบัติงานของบริษัท ความ
ยืดหยุนของส่ิงอํานวยความสะดวกข้ันพื้นฐานของ
เทคโนโลยสีารสนเทศ โดยบคุลากรไดรบัมอบหมาย

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนทั้งงานที่ตองรวมมือกัน
และแยกตามหนาที่  
 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม ดานความรับ
ผดิชอบตอหนาที ่มคีวามสัมพนัธและผลกระทบเชิง
บวกกับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม เนื่องจาก  
วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงแวดลอมภายในองคกร
ที่สําคัญที่ชวยสนับสนุนใหเกิดแนวทางปฏิบัติที่
สมาชิกยอมรับ ไดเรียนรูวิธีคิดและวิธีการทํางาน  
รวมถึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมท่ีองคกรปรารถนา  
วัฒนธรรมเปนเครื่องชี้แนะแนวทางการทํางานให
มีประสิทธิภาพชวยใหการทํางานภายในองคกร
ประสานงานสอดคลองกันและชวยใหองคกร
สามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง ดังนั้น 
เมื่อพนักงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่ เปน
ภารกิจและกิจวัตร ยอมจะสงผลใหการทํางานเปน
ทีมกับเพ่ือนรวมงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Black และ Porter 
(2000  :  23)  กลาววา  ความรับผิดชอบตอหนาที่ 
ค ือ ความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความเพียร
พยายาม และละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหบรรลุเปา
หมาย และรักษาสิทธิและหนาท่ีของตนดวยความ
เต็มใจ ไมวาจะกระทําผิดหรือถูก จะไมปดความ
รบัผดิชอบไปใหผูอืน่ และพรอมทีจ่ะปรบัปรงุแกไข
เพื่อใหไดผลย่ิงขึ้น โดยไมทอดท้ิงแมจะมีอุปสรรค
มากมายก็ตาม อีกทั้งยังมีความกระตือรือรน มุง

มั่นที่จะทํางานใหสําเร็จดวยดี เพื่อใหทีมงานเกิด
ประสิทธิภาพการทํางาน  
 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธและผลก

ระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 
เนื่องจากการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพไดนั้นจะตอง
ไดรับความรวมมือและการตัดสินใจจากหลายๆ 
ฝาย ที่นํามาสูการวางแผนการทํางานใหบรรลุเปา
หมาย ดงันัน้ เมือ่พนกังานในองคกรไดมสีวนรวมใน

การตดัสนิใจเพือ่วางแผนและดาํเนนิงานใหประสบ
ความสําเร็จได จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
กลาที่จะเผชิญกับปญหาแลวนํามาสูการแกไข
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ปญหาได ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของ สมคิด บางโม
(2548  : 175) กลาววา การตัดสนิใจทางการจัดการ 
คอื  ความเหน็พองตองกนัของบคุคลภายในองคกร 
ที่รวมกันตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติ เปนแนวปฏิบัติ
ไปสูเปาหมายท่ีวางไว การมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจ เปนการตัดสินใจที่ยึดกลุมงาน โดยสมาชิกใน
องคกรเปนผูรวมตัดสินใจ เปนการมุงเนนการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ เมื่อใดก็ตามท่ีตองการ
ความรวมมือ ผูบริหารควรใหผูที่เกี่ยวของเขามามี
สวนรวม ดังน้ัน การกระจายอํานาจและการมีสวน
รวมในการตัดสนิใจ  จงึเปนสิง่ทีจ่าํเปนมากสําหรบั
องคกรในปจจุบัน  
 วัฒนธรรมองคกรสมัยใหม ดานความ
ชํานาญงานของบุคลากร  มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการทาํงานเปน
ทีม เน่ืองจาก การทํางานของบุคลากรถือเปนสวน
สําคัญอยางยิ่ง สงผลใหการดําเนินงานบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดไวในองคกร ดังน้ัน องคกรที่
มีทีมงานบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญ
งานท่ีหลากหลาย จะทําใหองคกรสามารถใชความ
เชี่ยวชาญของแตละคนมาในการวางแผนการ
ทํางาน อีกทั้งการมีองคกรสามารถดึงความรวม
มอืจากทกุฝายมารวมกันตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน
ใหผลงานท่ีดีที่สุดเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
ซึ่งถือวาเปนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สอดคลองกับงาน
วิจัยของ แสงเดือน เสียมไหม และคณะ (2546 :  
บทคัดยอ) พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกร ไดแก 
ปรัชญาโครงสรางองคกร นโยบาย การใหรางวัล 

บรรยากาศขององคกร ภาวะผูนํา การประสาน
งาน ความเช่ียวชาญงานของบุคลากร และการ
สนับสนุนจากองคกร สัมพันธกับประสิทธิผลของ
บริษัทและประสิทธิภาพของการทํางาน ดังน้ัน 
ความเช่ียวชาญ ความชํานาญการน้ัน ถือเปน

ประสบการณที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ 
หากองคกรสามารถสรางวัฒนธรรมใหเกิดขึ้นกับ
พนักงานทุกคนไดมีความชํานาญการในงานที่

ปฏิบัติแลว ยอมสงผลใหการทํางานเปนทีมเกิด
ประสิทธิภาพดวยเชนเดียวกัน

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

และประโยชนของการวิจัย

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยใน
อนาคต
 การวิจัยคร้ังนี้ผูที่สนใจสามารถนําไป
ศกึษาผลกระทบหรือปจจัยดานอ่ืน ๆ  ทีม่ผีลกระทบ
ตอวัฒนธรรมองคกรสมัยใหม และประสิทธิภาพการ
ทาํงานเปนทมี  ควรศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรม
องคกรสมัยใหมทีม่ตีอประสิทธภิาพการทํางาน เปน
ทีมกับกลุมตัวอยางอื่นหรือหนวยงานตางๆ ที่เปน
รฐัวสิาหกจิ  ควรเพิม่วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถาม เปนการสอบถามแบบเชิงลึก โดย
การสัมภาษณแบบเจาะลึกรายบุคคล นอกจากน้ี  
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไมไดกําหนดกรอบแนวคิด
ที่มีตัวแปรแทรกท่ีอาจมีผลตอวัฒนธรรมองคกร 

และประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม เชน สภาพ
แวดลอมทางธุรกิจ
 2. ประโยชนของการวิจัย
 การวิจัยนี้  สามารถนําผลจากการศึกษา
วิจัยนี้ไปใชในการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรในรูป
แบบใหม โดยมุงพัฒนาการประปาสวนภูมิภาค

ทุกสาขาในประเทศไทย ใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู ซึ่งมุงเนนในการสรางความรูในตัวบุคคล

และพัฒนาตอยอด เพื่อสรางทีมงานที่มีความเปน
เลิศ ที่สามารถพัฒนาวิธีการทํางาน ประเมินผล

งานตนเอง มีเทคนิคในการแกไขปญหาและสราง
ผลงานท่ีไดเปรียบในการแขงขันที่สูงขึ้นเร่ือยๆ  
ควรกําหนดวัฒนธรรมองคกรอยางชัดเจน เพื่อให

พนักงานยอมรับและปฏิบัติตามดวยวิธีการตางๆ  
และควรมอบหมายหนาทีแ่ละกระจายอาํนาจหนาที่

ความรับผิดชอบใหแกพนักงานไดมีสวนในการ
ตัดสินใจและปฏิบัติงานใหมากขึ้น
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สรุปผลการวิจัย

 วฒันธรรมองคกรสมยัใหม  ดานการมอบ
อํานาจในการจัดการความสัมพันธ ดานความรับ
ผิดชอบตอหนาที่ ดานการมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจ และดานความชํานาญงานของบุคลากร มีความ
สมัพนัธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธภิาพการ
ทํางานเปนทีม  ดังนั้น  ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยนี้

ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค  ควรสงเสริมให
องคกรมกีารสรางวฒันธรรมองคกรใหทนัสมัยอยาง
ตอเนื่อง  โดยเฉพาะการสรางวัฒนธรรมองคกรให
เกดิกบัพนกังานในการทาํงาน  อกีทัง้มีการสงเสรมิ
ทักษะในการทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธิภาพ  
เพื่อใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร
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