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ABSTRACT 

 

This research studied on communication of different cultures and teamwork, 

corporate cultures influencing on operation officers’ life quality in multinational 

companies in Sukhumvit area. The objectives of the research were to 1) study on 

how the operation officers in multinational companies in Sukhumvit area 

communicate between different cultures 2) study on teamwork of the operation 

officers in multinational companies in Sukhumvit area 3) study the corporate cultures 

of the operation officers in multinational companies in Sukhumvit area 4) study on 

operation officers’ life quality in multinational companies in Sukhumvit area 5) study 

on communication, teamwork, corporate cultures which influence operation officers’ 

life quality in multinational companies in Sukhumvit area. 

There were 400 participants who are operation officers working in 

multinational companies in Sukhumvit area. 

The results were found that the communication between different cultures, 

teamwork, corporate cultures and their life quality were mostly at high level.  The 

staffs’ life quality was at high level in every point when considering each of the study 

areas. Analyzing the hypothesis showed that communicating between different 

cultures overall affected the staffs’ life quality at significant level= 0.01(sig.=0.000, 

r=0.607), while teamwork affected the staffs’ life quality at significant level= 

0.01(sig=0.000, r=0.652). Finally, corporate cultures influenced the staffs’ life quality 

at significant level= 0.01(sig=0.000, r=0.678) 

 

Keywords : Cross-cultural Communication, Teamwork, Culture on Work  

Performance, Quality of Working Life 



ช 

กิตติกรรมประกาศ 

 

 การคนควาอิสระเรื่องการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิทฉบับนี้สําเร็จไดดวยความอนุเคราะหและความกรุณาจาก อาจารยท่ีปรึกษา 

รองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ ท่ีไดใหคําแนะนําคําปรึกษา ตลอดจนไดใหคําแนะนํา

ในการตรวจทานแกไขขอบกพรอง พรอมท้ังอธิบายขอสงสัยตาง ๆ เพ่ือใหผูวิจัยมีความเขาใจใน

ข้ันตอนและความถูกตองของเนื้อหางานวิจัยมากข้ึน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ 

โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารยประจําวิชา และ

อาจารยพิเศษทุกทานท่ีไดประสาทความรูและถายทอดประสบการณท่ีดี ตลอดจนใหคําแนะนําและ

ความชวยเหลือเปนอยางดีตลอดการศึกษาภายในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ   

 ขอขอบพระคุณ ผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือและเสียสละเวลาในการ

ตอบแบบสอบถาม อันเปนท่ีมาของขอมูลในการวิจัย ซ่ึงเปนสวนสําคัญในการศึกษาครั้งนี้เปนอยางยิ่ง  

 ขอขอบพระคุณ คุณแม ทุกคนในครอบครัว และเพ่ือน ๆ ท่ีใหการสนับสนุนการศึกษาครั้งนี้ 

และกําลังใจสําคัญจากบุคคลรอบตัวทุกทาน ท่ีมีสวนสําคัญท่ีสุดในการศึกษาครั้งนี้ท่ีคอยใหกําลังใจ 

จนกระท่ังไดสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

 สิ่งสําคัญคือ คุณคา และประโยชนของการคนควาอิสระครั้งนี้ ท่ีผูวิจัยจะนําไปประยุกตใชใน

การทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสุดทายนี้ ผูวิจัยขอมอบขอมูลท่ีเปนประโยชนใหแก

หนวยงานตางๆเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองคกรในอนาคตตอไป 

 

วิรณัฐ สุนทรพรเลิศ 



ซ 

สารบัญ 

    

  หนา 

บทคัดยอภาษาไทย ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ ฉ 

กิตติกรรมประกาศ ช 

สารบัญตาราง ญ 

สารบัญภาพ ฎ 

บทท่ี 1 บทนํา  

 1.1  ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 1 

 1.2 คําถามการวิจัย 4 

 1.3  วัตถุประสงคของการวิจัย 4 

 1.4  ขอบเขตงานวิจัย 4 

 1.5 ประโยชนของการวิจัย 5 

 1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 5 

 1.7  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 6 

 1.8 สมมติฐานการวิจัย 7 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 2.1  แนวคิดท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางาน 15 

 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 19 

 2.4  แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 22 

 2.5  แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับสื่อสารตางวัฒนธรรม 27 

 2.6  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 33 

  2.7  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 42 

บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย  

 3.1  ประชากรและวิธีการสุมตัวอยาง 46 

 3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 47 

 3.3  ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 50 

 3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 50 

 3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 50 



ฌ 

สารบัญ (ตอ) 

    

  หนา 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล  

 4.1  การวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 53 

 4.2  การวิเคราะหขอมูลการสื่อสารขามวัฒนธรรม 55 

 4.3 การวเิคราะหขอมูลการทํางานเปนทีม 57 

 4.4 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร 59 

 4.5 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน  60 

 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 62 

บทท่ี 5 สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ  

 5.1  สรุปผลการศึกษา 68 

 5.2  อภิปรายผลการศึกษา 70 

 5.3  ขอเสนอแนะ 73 

บรรณานุกรม 75 

ภาคผนวก 78 

ประวัติผูเขียน 87 

เอกสารขอตกลงวาดวยการอนุญาตใหใชสิทธิในรายงานการคนควาอิสระ  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ญ 

สารบัญตาราง 

   

 หนา 

ตารางท่ี 4.1  : จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 53 

  ท่ีศึกษา  

ตารางท่ี 4.2  : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารขามวัฒนธรรม 55 

  โดยรวมและรายขอ  

ตารางท่ี 4.3  : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีมโดยรวม 57 

  และรายขอ  

ตารางท่ี 4.4  : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 59 

  และรายขอ  

ตารางท่ี 4.5  : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 60 

  โดยรวมและรายขอ  

ตารางท่ี 4.6  : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 62 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท จําแนก 

  ตามเพศ  

ตารางท่ี 4.7  : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 62 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท จําแนก 

  ตามอายุ  

ตารางท่ี 4.8  : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 63 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท  

  จําแนกตามเงินเดือน  

ตารางท่ี 4.9  : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 64 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท จําแนก 

  ตามการศึกษา  

ตารางท่ี 4.10 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 64 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท จําแนก 

  ตามประสบการณทํางาน  

ตารางท่ี 4.11 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 65 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท จําแนก 

  ตามสถานภาพ  



ฎ 

สารบัญตาราง (ตอ) 

   

 หนา 

ตารางท่ี 4.12 : การทดสอบการสื่อสารขามวัฒนธรรมท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 66 

  ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  

ตารางท่ี 4.13 : การทดสอบการทํางานเปนทีมท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 66 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  

ตารางท่ี 4.14 : การทดสอบวัฒนธรรมในองคกรท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 67 

  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฏ 

สารบัญภาพ 

   

 หนา 

ภาพท่ี 1.1  : กรอบแนวความคิดในการวิจัย 7 

ภาพท่ี 2.1  : The Competing Values Model 36 

ภาพท่ี 2.2  : Using the Balanced Scorecard as a Strategic Management System  38 

   

   

   

   

   

   

  

 

 

 

 



บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคโลกาภิวัตนซ่ึงเปนยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามาชวยใหมนุษยท่ีตางกลุมวัฒนธรรม

ทางดานเชื้อชาติหรือภาษาไดมีโอกาสทําการสื่อสารกันในลักษณะโลกท่ีไรพรมแดน การสื่อสารนั้น

มิใชการติดตอผานทางสายเคเบิลใยแกวหรือสัญญาณดาวเทียมเพ่ือการสื่อสารขอมูลผานระบบ

โทรคมนาคมเทานั้น แตยังมีการสื่อสารขามวัฒนธรรมในรูปแบบของการสื่อสารระหวางบุคคลตาม

สังคมสารสนเทศท่ีเกิดข้ึนในกลุมประเทศพัฒนาแลว  ซ่ึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมคือ การสื่อ

ความหมายระหวางคนท่ีมีภาษาและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันโดยมีองคประกอบหลักสององคประกอบ 

ไดแก องคประกอบของการสื่อสารและองคประกอบของวัฒนธรรม ท้ังนี้องคประกอบของการสื่อสาร

มีองคประกอบยอย คือ การใชภาษา (วัจภาษา) การใชหนาตา ทาทาง และนาเสียง (อวัจภาษา) 

สําหรับองคประกอบของวัฒนธรรมคือ ความรู ความเขาใจเก่ียวกับวิถีชีวิตและคุณคาตางๆ ในชีวิต

ของคูสื่อสาร ซ่ึงเปนท้ังสวนท่ีสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอการสื่อสาร Hall (1959, อางใน พรพะเยาว 

กงเมง, 2557) 

การสื่อสารขามวัฒนธรรมเปนการสื่อสารระหวางผูสงสารกับผูรับสารท่ีมีความแตกตางกัน

ทางวัฒนธรรม และการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมนี้เกิดข้ึนไดท้ังในระหวางคนท่ีอยูในประเทศเดียวกัน

แตมีวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน หรือ การสื่อสารระหวางวัฒนธรรมยังเกิดข้ึนไดระหวางคนท่ีเปน

ประชาชนของประเทศท่ีตางกันไดดวย ซ่ึงในท่ีนี้กลาวถึงการสื่อสารกันระหวางคนไทยกันคนชน

ตางชาติ ซ่ึงท้ังสองฝายมีวัฒนธรรมดานตางๆท่ีแตกตางกันไมวาจะเปนองคประกอบทางดานภาษา

หรือวัฒนธรรม  ซ่ึงปจจุบันสําหรับประเทศไทยนั้น จัดอยูในกลุมประเทศท่ีนักธุรกิจตางชาติใหความ

สนใจเปนอยางมาก โดยการกระจายตัวของการลงทุนของบริษัทขามชาติในประเทศไทยมีความ

หนาแนนอยูในสาขาการผลิต เชน ยานยนต อิเล็กทรอนิกสและเครื่องใชไฟฟารวมถึงอุตสาหกรรมท่ี

สนับสนุน 2 อุตสาหกรรมขางตน และภาคบริการ เชน ธุรกิจการคา โดยประเทศผูลงทุนหลักใน

ไทย ไดแก ญี่ปุน สหรัฐฯ กลุมประเทศยุโรปและอาเซียน แมวาในภาพใหญ การลงทุนโดยตรงจาก

ตางประเทศจะมีความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจไทย แตการท่ีบริษัทขามชาติมีการกระจุกตัวอยู

ในหลายภาคเศรษฐกิจ และในหลายกรณีมีแนวโนมท่ีจะมีผลประกอบการท่ีดีกวาบริษัทของคน

ไทย เปนสาเหตุสวนหนึ่งท่ีอาจกอใหเกิดขอกังขาเก่ียวกับประโยชนท่ีคนไทยไดรับจากการลงทุนของ

บริษัทขามชาติในประเทศ ในปจจุบันท่ีกระแสเงินลงทุนจากสหรัฐฯ ญี่ปุน ยุโรป และประเทศอ่ืนๆ ใน

เอเชีย เขามาในไทยมีแนวโนมท่ีจะเพ่ิมมากข้ึน การทําความเขาใจกับการทําธุรกิจของบริษัทขามชาติ

และผลกระทบตอไทยจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญกับการวางแผนและนโยบายของภาครัฐเพ่ือใหประเทศได
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ประโยชนจากการเขามาของธุรกิจตางชาติมากท่ีสุด ศศิเพ็ญ ภูวพานิช (2553) และเปนท่ีแนนอนวา

อุปสรรคท่ีสําคัญอยางหนึ่งคือ อุปสรรคทางวัฒนธรรมท่ีสําคัญ ไดแก ภาษา ลักษณะความเปนผูนํา 

และรูปแบบการสื่อสารท่ีแตกตางกัน ในบางครั้ง ความแตกตางเหลานี้ก็รุนแรงมากเสียจนทําให

อันตรายอันดับหนึ่งของการเขาซ้ือกิจการในตางประเทศก็คือการท่ีพนักงานท่ีมีความสามารถยอด

เยี่ยมในสายงานท่ีตองการจะลาออกจากองคกร บริษัทเอเชียผูบุกเบิกมีความเชี่ยวชาญมากข้ึนในการ

จัดการกับความแตกตางเหลานี้ แตหนทางในการปรับเปลี่ยนยังคงอีกยาวไกล (MGR Online, 2559) 

ดังนั้นระบบบริหารจัดการสมัยใหมจึงจําเปนตองมียุทธศาสตรในการผลักดันใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืน  และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกรเปนสําคัญ  

เพราะการท่ีองคกรจะอยูรอดและเจริญเติบโตไดอยางตอเนื่องนั้น  นอกจากองคกรตองอาศัยระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลว  ยังจําเปนตองสรางจิตสํานึกรวมกันของคนใน

องคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบดาน  ในการทํางานกับองคกรตางๆ จะพบวา 

แตละองคกรนั้นจะมีรูปแบบการทํางานหรือพฤติกรรมการทํางานสวนใหญแตกตางกัน  และมี

วัฒนธรรมการทํางาน หรือลักษณะการจัดการองคกรท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตน  ซ่ึงปรากฏในรูปแบบ

ของการพฤติปฏิบัติบางอยางก็ไมปรากฏในรูปของขอความท่ีวาดวยเรื่อง  กฎระเบียบ  ขอบังคับของ

บุคลากรในองคกร หรือนโยบายขององคกร  ตลอดจนวิสัยทัศน พันธกิจ  ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความเขาใจ

ท่ีถูกตอง อันจะนําไปสูการทํางานรวมกันและทําใหการดําเนินงานนั้นไดเปนไปอยางราบรื่นมากท่ีสุด 

จึงควรท่ีบุคลากรในองคกรตองเขาใจและรับรูวัฒนธรรมองคกรของตน เพ็ชรี รูปะวิเชตรง (2554) อีก

ท้ังยังมีแนวคิดการบริหารงานขององคการท่ีกําลังไดรับความนิยมและนํามาใชปฏิบัติกันอยาง

แพรหลายในปจจุบนัท้ังในองคการรัฐและเอกชน คือ การบริหารงานโดยยึดหลักการทํางานรวมกัน

เปนทีม สรางทีมใหแข็งแกรงโดยเนนใหบุคลากรทุกคนเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางาน

รวมกันเปนทีมเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  โดยจะชวยใหงานนั้นสําเร็จ

ลุลวงไดเปนอยางดี มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทนั้น เปนการทํางาน

ภายในบริษัทโดยมีผูจัดการแผนกแตละแผนกเปนหัวหนาทีม และมีพนักงานบริษัทเปนสมาชิกในทีม

ซ่ึงจะมีการวางแผนงาน กําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคคลท่ีรวมกัน ไมใหเกิดความซํ้าซอนในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดตามความสามารถ มีปฏิสัมพันธกันอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ไมเกิด

ความเครียด และมีเวลาเพียงพอในการท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัท มีแนวโนมจะขยายตัวออกไปมากยิ่งข้ึน การเตรียมการตลอดจนการเสริมสราง และ

พัฒนาคุณภาพการจัดการทํางานเพ่ือกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกบริษัทนั่นเอง จากปญหาอุปสรรค  

(กานตนลิน  คงศักดิ์, 2554) 

 ดังนั้นแนวคิดในการพัฒนาประเทศ จึงจําเปนท่ีจะตองมุงเนนท่ีการพัฒนาคนในเชิงรุกใหมาก

ข้ึน โดยเพ่ิมศักยภาพของคนในการปองกันและแกไขปญหา เพ่ือใหคนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
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ประเทศ รับประโยชนจากผลการพัฒนาปละรูจักปรับปรุง  คุณภาพชีวิตของตนเอง ควบคูกับการ

พัฒนาเศรษฐกิจใหสงผลดีตอคนและสงผลกระทบในทางลบตอคุณภาพชีวิตของคนใหนอยท่ีสุด ซ่ึง

เปนแนวคิดท่ีสอดคลองกับการบริหารและการพัฒนาองคกรตางๆ ในยุคปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับ

ตัวบุคคล หรือพนักงานและจะตองใหคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีตอพนักงานดวย  ซ่ึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากเปนการแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในการทํางานดานตางๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางานเนื่องจากลักษณะของงานแตละงาน

มีความแตกตางกันไดแกความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสรับรูผลการ

ปฏิบัติงานท่ีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีตองเอ้ืออํานวยตอการทํางาน และความพรอมของอุปกรณ 

เครื่องมือ เครื่องใชสํานักงาน ท่ีแตละหนวยงานจัดสรรใหกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงแตกตางกันตามนโยบาย

ของหนวยงานหรืองบประมาณท่ีไดรับ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานยังแสดงใหเห็นถึง

ความสัมพันธของเพ่ือนรวมงาน อันประกอบดวย การใหความชวยเหลือใหคําปรึกษาซ่ึงกันและกัน

ความสนิทสนมกันระหวางเพ่ือนรวมงาน และความสามัคคีกันในการทํางาน การทํางานของบุคลากร

ในลักษณะทีมจะทําใหงานประสบความสําเร็จได และการปกครองบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญอีก

ปจจัยหนึ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน และมีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานท้ังดานความกาวหนาในงาน ดานการพัฒนาความรูความสามารถ และสวนดานสิทธิสวน

บุคคล 

   อาจจะกลาวไดวา สิ่งท่ีตองมีเปนลําดับตนๆ คือ ความสุขในการทํางาน เพราะการทํางานมี

ความสําคัญตอชีวิตเปนอยางยิ่ง  การทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใดๆ คาดกันวา

มนุษยใชเวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยในการทํางาน  ถาหากวาเวลาสวนมากของชีวิตใน

การทํางานนี้ มนุษย มนุษยไดอยูกับสิ่งท่ีตนเองพอใจก็จะชวยใหมีสภาพจิตใจและอารมณท่ีจะสงเสริม

ใหเกิดสภาพการทํางานท่ีดี  รวมถึงหากมนุษยมีความรูสึกวาตนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดียอม

เกิดแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางาน และทํางานอยาง

เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ ทําใหมีความสุขในการทํางาน และสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณคาใหอยูกับองคกรในระยะยาว รวมถึงพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรเพ่ือความเจริญเติบโตและ

ความสําเร็จขององคกรนั้นๆ 

จากสาเหตุดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาและคนควาถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการ

ทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท เพ่ือใหทราบถึงขอเท็จจริงวาการสื่อสาร

ขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานหรือไมอยางไร เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารและผูท่ี
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เก่ียวของ รวมไปถึงสามารถนําผลการศึกษานี้ไปปรับใชใหเขากับนโยบายของหนวยงานไดตอไปใน

อนาคต 

 

1.2 คําถามในการวิจัย 

 1.2.1  การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.2.2  วัฒนธรรมในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.2.3  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาการสื่อสารขามวัฒนธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.3.2 เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท 

1.3.3 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท 

1.3.4 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.3.5 เพ่ือศึกษาการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 

การศึกษา  การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท  มีการกําหนดขอบเขตของศึกษา  ดังนี้ 

  1.4.1  ประชากร ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน 
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1.4.2   กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 400 

ตัวอยาง 

1.4.3 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งประกอบดวย  ตัวแปรอิสระ และตัวตามดังนี้ 

  ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา

ข้ันสูงสุด   ประสบการณทํางาน  และสถานภาพ    

  -  การสื่อสารขามวัฒนธรรม   

        -  การทํางานเปนทีม  

        -  วัฒนธรรมองคกร 

  ตัวแปรตาม  ไดแก  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.4.4 พ้ืนท่ีศึกษา  ไดแก  บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

  ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย  ผูวิจัยทําการศึกษาระหวางเดือน มกราคม – เมษายน 2560  

รวมระยะเวลา 4 เดือน  

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

     1.5.1 ทราบถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท 

  1.5.2 สามารถนําขอมูลจากการวิจัยครั้งนี้ไปใชประโยชนในการวางแผนทางการบริหาร

องคกรไดเปนแนวทางสําหรับบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจนําไปใชใหเปนประโยชนตอในหนวยงาน 

 

1.6 นิยามศัพท 

  การสื่อสารขามวัฒนธรรม หมายถึง การเปรียบเทียบ พฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลท่ีมี

วัฒนธรรมแตกตางกัน กระบวนการแลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณและบริบทหนึ่งๆ โดยบุคคลใน

กระบวนการสื่อสารนั้นมีความแตกตางทางวัฒนธรรมมากในระดับท่ีมีการตีความและมีความคาดหวัง

เก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแตกตางกัน นําไปสูการสรางความหมายท่ีไมเหมือนกันได ซ่ึงในท่ีนี้

กลาวถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมระหวางวัฒนธรรมของบริษัทขามชาติและวัฒนธรรมไทย 

  การทํางานเปนทีม หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหกระทํารวมกันของ

พนักงานท่ีมีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานแตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนด

เปาหมายของงานและวิธีการทํางาน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม โดยใหความรวมมือกันทํางานมี
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การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารท่ีเปดเผยและรวมตัดสินใจ พรอมท่ีจะปรับตัวและเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางานใหเขากับสถานการณใหม ๆ สามารถยอมรับตอความสําเร็จ หรือลมเหลวท่ีเกิดข้ึนผูกพันและ

ตั้งใจท่ีจะรวมกันทบทวนการทํางานนําสิ่งท่ีเกิดข้ึนมาเปนประสบการณใชเปนแนวทางในการ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง แนวทางท่ีไดยึดถือปฏิบัติกันในองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะ

มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ หรือหมายถึงโครงรางเก่ียวกับความรู ความ

เขาใจ (Cognitive Framework) ของสมาชกิในองคการ 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ระดับความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

เงินเดือนและคาตอบแทน ความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน ความภาคภูมิใจในการ

ทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ภาวะ

เศรษฐกิจและความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความกาวหนาและ

ความม่ันคงในงาน 

 

1.7 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

  ในการศึกษาเรื่อง  “การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอ

การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท ” มีกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1  : กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.8 สมมติฐานการวิจัย 

      สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

      สมมติฐานท่ี 2 การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

      สมมติฐานท่ี 3 การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

      สมมติฐานท่ี 4 วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 ปจจัยสวนบุคคล   

 -  เพศ   

 -  อายุ   

 -  เงินเดือน   

  -  ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด           

-  ประสบการณทํางาน  

  -   สถานภาพ    

 

 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ใน

ยาน สุขุมวิท 

 การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

 

การทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร 



บทท่ี 2 

แนวคิดและทฤษฎีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการ

ทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับของกับบรรยากาศองคกร 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 

2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 

 “คุณภาพชีวิตการทํางาน” มาจากคํา 3 คํา คือ “คุณภาพ” (Quality) “ชีวิต” (Life) “การ

ทํางาน” (Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2552 

(ราชบัณฑิตยสถาน , 2552) ไดกลาวถึงคําวา “คุณภาพ” หมายถึง ความเปนเลิศท่ีมีปริมาณมากนอย

ตางกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจําของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะท่ีแสดงถึงผลการกระทํา 

หรือผลของกระบวนการประกอบการท่ียังเกิดผลดีเลิศและความเปนเลิศนี้ วัดไดจากการเปรียบเทียบ

ผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐานซ่ึงแตละวิชาชีพไดกําหนดไว สวนคําวา “ชีวิต”หมายถึง ความ

เปนอยู และ คําวา “การทํางาน” หมายถึง การทําหนาท่ีหรือกิจกรรมท่ีตองกระทํา ดังนั้น จึงหมายถึง 

การทําหนาท่ีเพ่ือชีวิตหรือความเปนอยูท่ีดีเลิศ 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) เปนองคประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิต 

และแนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดแพรหลายและมีผูใหความหมายแตกตางกัน 

ข้ึนอยูกับแนวความคิดในเรื่องการทํางานดังนี้  

 ทองศรี กําภูณ อยุธยา (2543) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาคือลักษณะงานท่ีทําให

บุคคลท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการเกิดความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ มีอิสระในการตัดสินใจ ชั่วโมง

การทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทน ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํา 
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 รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานวาคือความสอดคลองกันระหวาง

ความรูสึกตอการไดรับสิ่งท่ีคาดหวังของบุคคลกับประสิทธิภาพขององคกร คือคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนประสิทธิผลขององคกรอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบ

เนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ สงผล

ใหพนักงานมีขวัญ กําลังใจท่ีดี ตองการปรับปรุงศักยภาพในการทํางานและสามารถชวยเพ่ิมผลผลิตใน

งานได 

 อมรรัตน ออนนุช (2546, หนา 14) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานคือความรูสึกพึงพอใจ

ท่ีแตละบุคคลไดรับจากสภาพการทํางานและประสบการณในองคการท่ีสามารถตอบสนองความตอง

การทางดานรางกายและจิตใจ ผานกระบวนการท่ีองคการไดจัดใหมีข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหพนักงาน

ทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี 

 วรภา ศรีสันติโรจน (2548) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานวาคือการรับรูของพนักงานท่ี

มีตอวิธีการท่ีองคการจัดสภาพการทํางานหรือกระบวนการตาง ๆ ในการตอบสนองตอความตองการ

ของพนักงานท้ังดานรางกายและจิตใจ โดยมุงเนนใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจในงาน ทําให

พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 สรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การไดรับตอบสนองตามความตองการท้ังดานราง

กายและจิตใจ ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจตองาน เพ่ือนรวมงาน และ

สภาพแวดลอม มีชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทน ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนําทําใหไดรับ

สิ่งท่ีคาดหวัง ทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน  

 2.1.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะตองตอบสนองความตองการและความหวังของบุคลากร

ในองคการไดในการดําเนินงานโดยท่ัวไปองคประกอบท่ีสําคัญหลายประการมีบทบาทในการกําหนด

คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค

ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี้ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, หนา 38-39) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 

1. ความม่ันคง 

2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางรางวัล 

3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 

4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 

5. งานมีความหมายและนาสนใจ 

6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
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7. งานมีลักษณะทาทาย 

8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 

9. โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา 

10. ผลสะทอนกลับ ความรูเก่ียวกับผลลัพธ 

11. อํานาจหนาท่ีในงาน 

12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 

13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 

14. มีอนาคต 

15. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 

16. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง 

บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา 7-12) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบในการกําหนด

คุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 

2. ผลประโยชนเก้ือกูล 

3. สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

4. ความม่ันคงในงาน 

5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง 

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 

7. บูรณาการสังคม 

8. การมีสวนรวมในองคกร 

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน 

10. เวลาวางของชีวิต 

Huse & Coming (1985 อางใน ปาริชาติ ปานสําเนียง, 2555, หนา 22) ไดวิเคราะห

คุณภาพชีวิตการทํางาน และเสนอวาประกอบดวยลักษณะตางๆ 8 ดานดังนี้ 

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน

ของผูรับ มีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากอ่ืน 

2. สภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึงการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุข

ภาพและไมเสี่ยงอันตราย 
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3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human 

Compensation) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดย

พิจารณาลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไดแกงานท่ีใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีผูปฏิบัติมี

ความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ 

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพ

แตละตําแหนง มีความม่ันคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานเป

นท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุน เอ้ืออาทร ปราศจาก

การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. การบริหารงานท่ีเปนธรรมดาและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมี

ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม การเคารพในสิทธิสวนบุคคล 

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคกรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการทํางานและชวงเวลาท่ีพักผอนมีความเปนสวนตัว 

(The Total Life Space) หมายถึงภาวะของบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลา

การดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาท่ีใหกับ

ครอบครัว มีชวงเวลาท่ีคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคกร (Organization Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมี

ความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคกรอํานวยประโยชนและรับผิดชอบ

ตอสังคม 

Lewin (1981 อางใน ชลิดา เล็บครุต, 2554, หนา 10) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไว 10 ประการดังนี้ 

1. คาจางและผลประโยชนท่ีไดรับ (Pay and Benefits) 

2. เง่ือนไขของการทํางาน (Condition of Employment) 

3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 

4. การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 

5. การปกครองตนเอง (Autonomy) 

6. การยอมรับ (Recognition) 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relation with Supervisor) 

8. วิธีพิจารณาการเรียกรอง (Appeal Procedure) 

9. ความพรอมของทรัพยากรท่ีมีอยู (Adequacy of Resource of Get Work Done) 

10. ความอาวุโส (Seniority in Employment) 
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Delamotte & Takezawa (1984 อางใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2555, หนา 31) ไดเสนอองค

ประกอบเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ประการคือ 

1. สภาพการทํางาน เชน เรื่องชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน 

2. ความตองการของบุคลากรท่ีตองการใหมีความยุติธรรมในองคกรและในกลุมสังคม 

3. การลดความแตกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอํานาจในการตอรอง 

4. โอกาสในความกาวหนาในอาชีพ 

5. ชีวิตการทํางานเปนการพัฒนาท่ีเนนไปท่ีการทํางานงานของบุคคล 

Cascio (1989  อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 22) กลาวถึง

ประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิตทํางานของบุคคลในสถาบันการทํางานในสหรัฐอเมริกาจะตอง

ประกอบดวย 

1. คาตอบแทน 

2. ผลประโยชนของลูกจาง 

3. ความม่ันคงในงาน 

4. การเลือกเวลาปฏิบัติงาน 

5. ความเครียดในการทํางาน 

6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของ 

7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 

8. การแบงปนผลกําไร 

9. สิทธิในการรับเบี้ยบํานาญ 

10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงานใน 1 สัปดาหทํางาน 4 วัน 

Newstrom & David (1997  อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 

23) ไดกลาวถึงเกณฑทจะวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย 

1. มีการติดตอสื่อสารท่ีดี 

2. มีระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 

3. ความม่ันคงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน 

5. มีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 

6. มีการพัฒนาทักษะในการทํางาน 

7. ลดความเครียดในการทํางาน 

8. มีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน 
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Walton (1974 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 23-24) ไดกําหนด

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการดังนี้  

1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึงคาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไมคาจางท่ีไดรับ

ยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของตน และตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะคลายกัน 

2. สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Conditions) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางาน 

ซ่ึงจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดีและควรกําหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึง

รวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงกลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควร

เปดโอกาสใหแกผูปฏิบัติงานไดใชทักษะและพัฒนาทักษะความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน

ไดมีความรูสึกวาตนมีคาและมีความรูสกึทาทายจากการทํางานของตนเอง 

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจใน

การรักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของบุคลากร เพ่ือเปนการสรางโอกาสความกาวหนาใน

ชีวิตหรือการพัฒนาเติบโตในความตองการของบุคลากร รวมท้ังมีแนวทางและโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีความเปนธรรมในโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงานและความม่ันคงในการทํางานนั้น  

5. การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) การท่ีผูปฏิบัติมีความรูสึกวาตน

ประสบความสําเร็จและมีคุณคาไดรับการยอมรับ และความรวมมือจากกลุมผูรวมงาน รูสึกวาเปนสวน

หนึ่งของผูรวมงาน ไมแบงชั้นวรรณะ ปราศจากการมีอคติ 

6. ธรรมนูญในองคกร (Constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบางและจะปกปอง

สิทธิของตนไดอยางไร ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วามีการเคารพในสิทธิสวนตัว

มากนอยเทาใดยอมรับในความขัดแยงทางความคิดรวมท้ังวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรม

แกผูปฏิบัติงาน 

7. ความสมดลุระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน (The Total Life Space) การทํางาน

ของบุคคลหนึ่ง ควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เก่ียวของกับการแบงเวลา

อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาวางของ

ครอบครัวรวมท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา

กิจกรรมหรืองานของหนวยงานมีประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม และองคกรของตนได

ใหประโยชนตอสังคม และมีความภูมิใจในองคกรของตน 
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สรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี มีหลายองคประกอบ โดยองคประกอบสําคัญคือ

เรี่องคาตอบแทนและผลประโยชน  สภาพแวดลอม การพัฒนาทักษะ ความม่ันคงและความกาวหนา

ในหนาท่ีการงาน ความยุติธรรมในองคกร และความสมดุลของชวงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัว 

2.1.3 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Schuler, Beutell  & Youngblood (1989 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และ

คณะ, 2552, หนา 25)  กลาวสรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลไวดังนี้ 

1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุดเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

3. มีมาตรฐานความเปนอยูท่ีดี 

4. ไดผลผลิตมากกวา 

5. ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 

6. ลดตนทุนคารักษาพยาบาลและตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 

7. ลดอัตราการจายคาตอบแทน ในเรื่องของสิทธิจากการทําประกัน 

8. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสับเปลี่ยนงานมีมากข้ึน 

9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีข้ึน 

10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีดี  

นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนา

ตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคกรและยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ 

และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ  

Dessler (1991 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 26)  กลาวไว

วาคุณภาพชีวิตการทํางานจะทําใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร เกิดวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญ

และกําลังใจ เกิดผลดีในทางจิตวิทยาและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร 

สรุปวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความหมายครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเก่ียวกับชีวิตใน

การทํางาน โดยมีเปาหมายอยูท่ีการทําใหเกิดความพึงพอใจตามความคาดหวังของบุคลากร และความ

สมดุลในชีวิตครอบครัวในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงถือวาเปนเรื่องสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตในสถานท่ีทํางาน สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะใชแนวความคิดของ Richard E. Walton (1974 อาง

ถึงใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 23-24)  ซ่ึงไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะ

สําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ประการ คือ  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  

สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปน

อยางดี ลักษณะงานท่ีสงเสริมความ เจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีสวน

สงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของ ผูปฏิบัติงาน  ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
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กระบวนการยตุิธรรม ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม และ ลักษณะงานมีสวน

เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง เนื่องจากมีความมีความเหมาะสมและครอบคลุมกับสภาพ

ความเปนจริง ของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

 

2. 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางาน 

 2.2.1 ความหมายเกี่ยวกับการทํางาน 

จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา มีนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ไว

หลายทาน ดังนี้ 

กิติพันธ รุจิรกุล )2554  (กลาววาการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะมี

การแบงระดับการปฏิบัติงานแลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงาน

ยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของตนท่ีแตกตางกัน 

ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงานนั้น ซ่ึงจะ

ทําใหผูนํามีความสนใจ มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ีของแตละคนแตกตางกันไป 

นพพงษ บุญจิตราดุลย )2555  (กลาววาการปฏิบัติงานจําเปนตองมีท้ังศาสตรและศิลปศาสตร 

คือ การศึกษาหาความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ เทคน ิควิธีทํางานตางๆ ศิลป คือ การท่ี

จะนํา เอาความรู หลักการและทฤษฎีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคนสถานการณและสิ่งแวดลอม

ตลอดจนขอบเขตจํากัดของทรัพยากรใหเปนไปตามบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ ท่ี

กําหนดข้ึนในหนวยงาน 

ดังนั้นสรุปไดวา การปฏิบัติงานหมายถึง การทําหนาท่ีตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ หรือท่ีดํารง

ตําแหนง โดยบุคคลท่ีไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้นๆ ตองนําความรูความสามารถ ทักษะ ประสบ 

การณหรือมโนทัศนของตนเองท่ีมีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ใหเหมาะสมตามสถานการณ

และสิ่งแวดลอมอยางมีศาสตรและศิลปในบทบาทหนาท่ี 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

องคกรใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้งเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยก็คือคนหรือบุคลากรใน

องคกร ซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด และเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา

และสําคัญท่ีสุดตามหลักการบริหารการสรางเสริมความตองการในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

เพ่ือใหมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของงาน และของ

องคกรอยางตอเนื่องสมบูรณจึงเปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารท่ีตองคํานึงถึงเพราะดานความตองการ

ในการปฏิบัติงานยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึนซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการ

หรือสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงาน โดยมุงอธิบายถึงองคประกอบตางๆ ท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพอใจ
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ในการปฏิบัติงาน ทุมเทความรูความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใสในงานอยางแทจริง ไปสู

ความรักความผูกพัน และความซ่ือสัตยในองคกร ดังนี้ 

วัชรี ธวุธรรม และคณะ (2526)  ไดกลาวถึงการเลนเกม เปนกลุมสมาชิกทํางานรวมกันใน

กลุมเล็ก ๆ ในการพิจารณาสถานการณและผลท่ีไดรับองคประกอบสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

1. มีความสนใจในงานท่ีกระทํา 

2. มีทักษะและความสามารถท่ีจําเปนสําหรับงานนั้น 

3. รูสึกผูกพันกับสิ่งท่ีกระทําอยู 

4. ไดรับความรูสึกพอใจจากงานท่ีกระทํา 

5. มีความเขาใจเพียงพอวาตนตองทําอะไรและอยางไร 

6. มีเวลาพอท่ีจะทํางานนั้นใหเสร็จ 

7. วางแผนอยางพอเพียงวาอะไรจําเปนตองทํา 

8. จัดเวลาอยางเหมาะสมและพอใจ 

9. สามารถมองเห็นกระบวนการในการทํางาน 

10. ฟงคนอ่ืนดวยความตั้งใจ 

11. แสดงความคิดเห็นสวนตัว และขอเสนอแนะ 

12. ใชจินตนาการและความคิดริเริ่มของตน 

13. ทําอะไรดวยความถูกตองแมนยําและระมัดระวัง 

14. ใหความรวมมือ และเขากับคนอ่ืนไดดี 

15. ใหรางวัลแกตนเอง 

 Victor (1984 อางใน ไพบูลย ตั้งใจ, 2554, หนา 26) ไดกลาวถึง ทฤษฎีความคาดหวังวาอยู

บนพ้ืนฐานท่ีวาคนถูกจูงใจดวยปจจัย 2 ปจจัยดวยกัน คือ มีความตองการในระดับใดและจะทํา

อยางไรเพ่ือใหไดสิ่งท่ีตองการ หรืออีกนัยหนึ่งคนจะทํางานก็ตอเม่ือมีความคาดหวังวาจะไดสิ่งตอบ

แทนจากการทํางานนั้นและจะตองทําอยางไรเพ่ือใหไดรางวัล องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง

ประกอบไปดวย 

1. ความคาดหวัง (Expectancy) หรือความพยายามตอผลงานท่ีคาดหวัง ตัวอยางเชน 

ถาเชื่อวาการทํางานมากข้ึนจะทําใหขายของไดมากข้ึน นั่นหมายถึงวา ผูนั้นเชื่อวา ความพยายามใน

การทํางาน ความสามารถ และความรูเรื่องผลิตภัณฑ มีผลทําใหงานประสบผลสําเร็จได (ยอดขาย

สูงข้ึน) ซ่ึงเปนความเชื่อท่ีระดับของความพยายามของตัวเรา 



17 

2. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) หรือความคาดหวังตอ

ผลลัพธท่ีมาจากการปฏิบัติของตนท่ีบรรลุผลสําเร็จ เชน มีความเชื่อท่ีวาถายอดขายสูงข้ึนก็จะไดรับ

โบนัส ดังนั้นจึงพยายามขายของใหไดมากท่ีสุดเพ่ือใหไดโบนัส 

3. คุณคาของผลลัพธ (Valence) หมายถึง รางวัลและผลลัพธ จากการทํางานท่ีคุณคา

ตอพนักงานมากนอยเพียงใด ซ่ึงเปนคุณคาท่ีเกิดข้ึนจากรางวัล จากการทํางานหรือจากงานก็ได เชน 

การท่ีไดรับมอบหมายงานสําคัญและงานท่ีทาทาย ซ่ึงลักษณะงานดังกลาวทําใหมีความสามารถ 

(คุณคาจากงาน) และมีผลทําใหไดรับผลตอบแทนสูงข้ึนดวย 

Cooper (1958 อางใน ไพบูลย ตั้งใจ, 2554, หนา 29) ไดกลาวถึง ความตองการในการ

ทํางานดังกลาวขางลางเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สิ่งจูงใจนั้น จะ

เกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังนั้นในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งจูงใจ

ตางๆ เพ่ือสนองความตองการของตน ความตองการแนวคิดของคูเปอร แบงออกเปน 7 อยางดังนี้ 

1. ทํางานท่ีเขาสนใจ 

2. มีอุปกรณท่ีดีสําหรับการทํางาน 

3. มีคาจางเงินเดือนท่ียุติธรรม 

4. มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

5. สภาพการทํางานท่ีดี รวมท้ังชั่วโมงการทํางานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 

6. สะดวกในการไปกลับ รวมถึงสวัสดิการอ่ืนๆ 

7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจในการควบคุม การปกครอง และ

โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนท่ีเขายกยองนับถือ 

ดังนั้นระดับความพึงพอใจจึงเปนฟงกชั่น ของความแตกตางระหวางการทํางาน (ผล) ท่ี

มอง เห็นหรือเขาใจ (Perceived Performance) และความคาดหวัง (Expectations) ระดับของ

ความพอ ใจสามารถแบงอยางกวางๆ เปนสามระดับดวยกัน และลูกคารายการหนึ่งอาจมี

ประสบการณอยางใดอยางหนึ่งในสามระดับนี้ กลาวคือหากการทํางานของขอเสนอ (หรือผลิตภัณฑ) 

ไมตรงกับความคาด หวังลูกคายอมเกิดความไมพอใจ หากการทํางานของขอเสนอ (หรือผลิตภัณฑ) 

ตรงกับความคาดหวังลูกคายอมพอใจ แตถาเกินกวาความคาดหวังลูกคาก็ยิ่งพอใจมากข้ึนไปอีก 

ผจญ เฉลิมสาร (2552) เห็นวาการทํางานเปนเรื่องความพรอมของบุคคลสองฝาย คือ

ฝายองคการหรือนายจาง และฝายพนักงานหรือลูกจาง ท่ีพรอมจะหันหนาเขาหากันเพ่ือคิดหา

แนวทางท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคการ ซ่ึงตองมาจากการสรางพึงพอใจของท้ังสองฝาย โดย

แนะนําแนวคิดทฤษฎีปจจัยคู (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick 

Herzberg) มาเปนเครื่องชวยในการชี้นํา นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ดังนี้ 
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ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยท่ีเก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง (Instrinsic Aspects of the Job) เปนปจจัยท่ีจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิด 

ความพอใจ ซ่ึงไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement)  

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

3.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน (Advancement)  

4.  ลักษณะของงาน (Work Itself)  

5.  โอกาสท่ีจะกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)  

6.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนองคประกอบท่ีไมใชเก่ียวกับตัวงานโดยตรง แตมี

ความเก่ียวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) เปนปจจัยท่ีไมใชสิ่งจูงใจแต สามารถทําให

บุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได ซ่ึงมีอยู 10 ประการคือ 

1. การบังคับบัญชา (Supervision) 

2. นโยบายบริหาร (Policy and Administration) 

3. สภาพการทํางาน (Working Condition) 

4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with Superiors) 

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 

6. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relation with Peers) 

7. ตําแหนงในบริษัท (Status) 

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

9. เงินเดือน (Salary) 

10. ชีวิตสวนตัว (Personal Life) 

นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกัน อาทิ  

1. ชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม และเปนไปตามขอบัญญัติของกฎหมาย 

2. ลักษณะของงานท่ีทํา ไดแก การไดทํางานท่ีตรงกับความตองการและความรู 

ความสามารถของตน และไมเกิดความเสี่ยงในขณะปฏิบัติงาน 

3. การติดตอสื่อสาร (Communication) ไดแก การสื่อสารเพ่ืออํานวยประโยชนให

การ ดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่น ทันตอเวลาและความตองการของบุคคลในองคการ 

4. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ (Benefits) ไดแก การบริการ การ

รักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ  
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คุณภาพชีวิตในการทํางานมาจากความความพึงพอใจ ความคาดหวัง และความสมดุลใน

การบริหารจัดการเวลา จากการทําตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ ท่ี

กําหนดข้ึนในหนวยงาน เพ่ือใหมีเวลาในการทํากิจกรรมตางๆ ไมวาชีวิตสวนตัว ครอบครัว การสราง

สัมพันธภาพในสังคม และกิจกรรมยามวาง เพ่ือใหสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิด

ความตองการทํางานท่ีจะนําไปสูประสิทธิภาพของบริษัทหรือองคกร สําหรับการศึกษาครั้งนี้ จะใช

แนวความคิดของ ผจญ เฉลิมสาร (2552) ท่ีไดกลาวถึงปจจัยท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจ คือ ชั่วโมง

การทํางานท่ีเหมาะสม  ลักษณะงาน การติดตอสื่อสาร สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ อีกท้ัง 

แนะนําใหใชแนวคิดทฤษฎีปจจัยคู (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick 

Herzberg) มาเปนเครื่องชวยในการชี้นํา นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงกลาวถึงการจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพอใจ โดยผู

ศึกษาไดกําหนดดานการทํางานไวจํานวน 6 ดาน คือ ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะงาน โอกาสใน

การฝก/อบรม/ดูงาน ระยะเวลาเดินทางจากท่ีพัก-ท่ีทํางาน จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห 

และจํานวนครั้งการทํางานโดยท่ีไมไดคาดหมายเฉลี่ยตอสัปดาห เพราะเชื่อวามีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับกลุมตัวอยาง และจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

3.3.1 ความหมายของทีมงาน 

สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ (2553) ใหความหมายวา ทีม หมายถึง คนกลุมเล็ก ๆ ท่ีมีทักษะการ

ทํางานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนทักษะท่ีเติมเต็มซ่ึงกันและกัน และมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน โดย

สมาชิกในทีมทุกคนตางก็มีสวนรับผิดชอบตอเปาหมายของทีมรวมกัน นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยัง

ตองอาศัยการประสานงานระหวางสมาชิกในระดับสูงดวย 

สุนันทา เลาหนันท (2554) ไดใหความหมายวา ทีม หมายถึง กลุมของบุคคล ท่ีทํางาน

รวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี

ประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ใหความหมายไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคล

ตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ ใชทักษะ

ประสบการณรวมกันอยางเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอยางดี เพ่ือแกไขปญหาตาง ๆ 

และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได 

 สรุปไดวา ทีมงาน หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมทํากิจกรรม โดยมี

วัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือชวยกันทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี

ประสิทธิภาพ 



20 

 

3.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

ธีระ หม่ืนศรี (2556) ใหแนวคิดวา การทํางานกลุมหรือเปนทีมเปนสิ่งสําคัญท่ีกาลังไดรับ

ความสนใจมากในปจจุบัน มีการนําไปใชปฏิบัติกันอยางแพรหลายท้ังในองคกรของรัฐและเอกชน การ

สรางทีมจึงเปนสิ่งทาทายผูบริหารท่ีจะแสวงหากลยุทธและทรัพยากรท้ังหลายมาสนับสนุน แนว

ทางการพัฒนาทีมงาน การไดศึกษาท่ีมาแนวคิดการสรางทีมงาน ซ่ึงเปนผลทําใหทราบมิติของทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติเหลานั้นมาเปนแนวทางลงสูการปฏิบัติไดในท่ีสุด 

สุนทร พลวงค (2554) ไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีมวา การทํางานเปนทีมให

เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ตองมีการแบงท้ังงาน หนาท่ีและความรับผิดชอบใหบุคลากร

ตามความรูความสามารถ รวมท้ังความถนัดของแตละบุคคล ผูบริหารตองตระหนักวาบุคลากรมี

ความสามารถแตกตางกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละดาน จึงบรรลุเปาหมายได 

Mayo (1933) ไดทําการศึกษาและพบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ของการทํางานคือ การสรางความรูสึกเปนเอกลักษณของกลุม การไดรับการสนับสนุนจากสังคม และ

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

3.3 หลักการทํางานเปนทีม 

จากการศึกษาขอมูลการทํางานเปนทีมพบวา การทางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนั้นตองมี

หลักสําคัญในการปฏิบัติหลายประการ นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงหลักการทางานเปนทีมไวดังนี้ 

Hackman (2002) ไดอธิบาย หลักในการทํางานเปนทีมวา ทีมท่ีแทจริง มีคุณลักษณะท่ี

สําคัญ คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน การมอบหมายอํานาจในการบริหารจัดการ

กระบวนการทางานของทีมอยางชัดเจน และการมีสมาชิกอยูภายในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ท่ีเหมาะสม  ซ่ึง

จะนําไปใชเปนแนวทางในการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 

4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 

5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

จากการศึกษาลักษณะของการทํางานขางตน สรุปไดวา การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

นั้นทีมงานตองมีเปาหมายท่ีชัดเจนมีรูปแบบการทํางานท่ีหลากหลาย มีการทํางานท่ีเปนกันเอง ทุกคน

รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารท่ีเปดเผย มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีภาวะผูนํารวม 

มีความสัมพันธกับภายนอก  มีการมีการประเมินผลงาน ทุกอยางนี้จะทําใหการทํางานของทีมบรรลุ

เปาหมายได 
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ไพโรจน บาลัน (2551) ใหทัศนะวา ทีมอาจมีภารกิจและเปาหมายเฉพาะของแตละทีมเปน

ตัวขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ แตทีมจะมีลักษณะท่ัว ๆ ไปในการทางานท่ีเหมือนกัน คือ ทีมจะ

ตั้งเปาหมายใหชัดเจนและทําตามเปาหมายท่ีวางไวใหได มีความเห็นพองตองกันในแนวทางดําเนิน

โครงการ พัฒนากระบวนการทํางานใหสําเร็จลุลวง ถายทอดและฝกฝนทักษะซ่ึงกันและกัน ดาเนิน

การตามกระบวนการท่ีวางไว ประเมินและแกไขกระบวนการใหถูกตอง โดยพิจารณาจากผลการชี้วัด

และการวิเคราะห สื่อสารใหสมาชิกในทีมและทุกฝายท่ีเก่ียวของทราบ 

สุนันทา เลาหนันท (2554) ไดมีความเห็นวา หลักในการทํางานเปนทีมนั้นตองมีองคประกอบ

พ้ืนฐานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 

บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 

บุคคลในกลุมตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 

บุคคลในกลุมถือวาตนเปนสมาชิกของทีมงาน 

บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 

บุคคลในกลุมคิดวาการทางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 

บุคคลในกลุมมีความสมัครใจท่ีจะทํางานรวมกัน 

บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินท่ีจะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 

บุคคลในกลุมพรอมท่ีจะเผชิญปญหารวมกัน 

3.3.4  แนวทางการสรางทีมงาน 

แนวความคิดในการสรางใหทีมใหประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีข้ันตอน

หลายข้ันตอนท่ีควรนํามาใช ไดแก (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ, 2554) 

1. การทํางานแบบทีมเวิรค ควรมีทีมยอยๆ ในสัดสวนท่ีเหมาะสมในการสรางทีม โดยใหมีนัก

คิด นักจัดการองคกรนักปฏิบัติการ และคนอ่ืนๆ ซ่ึงจะสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และตรวจสอบกันเอง 

เปนไปตามความเหมาะสม 

2. การประสานงานในทีม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมอยางมีประสิทธิภาพและทันเวลา ตอง

ใหสมาชิกทุกคนเห็นดวยกับสิ่งท่ีตนกระทําอยูวากําลังทําอะไร ทําเม่ือใด ทําอยางไร เพราะจะชวยให

เกิดการประสานงานและทํางานดวยกันอยางดี 

3. สภาพแวดลอมและการรูจักสมาชิก ผูนําจะคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการทํางานซ่ึงมีผล

ตอการปฏิบัติงานและจําเปนจะตองรูจักสมาชิกแตละคนในทีม เพ่ือท่ีจะสามารถระบุไดวาสมาชิกแต

ละคนมีลักษณะสําคัญและองคประกอบอยางไร ทราบจุดแข็งและจุดออนของแตละคน เพ่ือ

ประสานงานและใชความสามารถของแตละคนไดอยางเต็มท่ี 
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4. การติดตอสื่อสารท่ีดี การติดตอสื่อสารระหวางผูนําและทีมงาน และระหวางทีมดวยกันเอง

มีความสําคัญในการพัฒนาเพ่ือนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน การติดตอสื่อสารสองทางอยาง

ตอเนื่องและผลท่ีไดรับกลับมาจะชวยหยุดการซุบซิบนินทา ลดความสับสน ระงับปญหาตางๆ ไดอยาง

รวดเร็ว และฟนฟูสัมพันธภาพโดยรวม 

 สรุปไดวาหลักการทํางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนั้น สมาชิกทุกคนในทีมตองรวมมือรวม

ใจกันดําเนินงานตามเปาหมายและบทบาทหนาท่ีท่ีกําหนดไว ภายใตบรรยากาศ ท่ีอบอุนเปนกันเอง 

เคารพและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน มีการติดตอสื่อสารท่ีชัดเจนและรวมกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยาง

เปดเผยการทํางานเปนทีมนอกจากจะชวยใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จแลว ยังชวยใหสมาชิกใน

ทีมเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม มีความจงรักภักดีตอทีมงาน แลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ 

พ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน รวมกันแกไขปญหา และดําเนินงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี การ

ทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถนาองคกรไปสูความสําเร็จอยางยั่งยืน 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

2.4.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 

บรรยากาศองคกร หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธทางสังคมซ่ึงเกิดจากมวลสมาชิกใน

องคกรระหวางองคกรกับผูท่ีเก่ียวของกับองคกร โดยผูทํางานในองคกรนั้นตองรับรูไดท้ังทางตรงและ

ทางออม ท้ังนี้หัวหนางานจะเปนผูสรางบรรยากาศในองคกรใหเหมาะสมและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและสอดคลองกับความตองการนาํไปสูการเพ่ิมศักยภาพและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ไดใหความหมายของบรรยากาศในองคกรไววา 

บรรยากาศองคกร หมายถึง ตัวแปรตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผู

ดําเนินงานภายในองคกร อยางไรก็ตามตัวแปรตางๆของบรรยากาศในองคกรนี้จะมีผลกระทบท่ี

แตกตางกัน สุดแตวาผูปฏิบัติงานจะเปนอยางไรและมีความแตกตางกันอยางไร ซ่ึงสรุปความหมาย

ของบรรยากาศองคกรโดยรวมนั้น จะเปนการหยิบยกเอาคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีสําคัญๆ ของ

องคกร มาอธิบาย คือ เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคกร (Characteristics) ซ่ึงอาจจะทําใหองคกร

นั้นไมเหมือนใครและมีความแตกตางไปจากองคกรอ่ืน  เปนการรับรูของสมาชิกในองคกร 

(Perceived) ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับสภาพแวดลอมระหวางงานและตัวบุคคลในองคกรมากกวาจะเปน 

สภาพท่ีแทจริงในองคกร และเปนการรับรูและความเขาใจจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคกร โดยสรุปไดวาบรรยากาศองคกรนั้นเปนกระบวนการทางดานจติวิทยาของการรับรูในสิ่งท่ีจับ

ตองไดแลวเปลี่ยนไปเปนภาพท่ีเปนนามธรรม โดยมีอิทธิพลทางดานจิตวิทยาเปนตัวกํากับคนในองค
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กร เชน ความอบอุน ความกาวหนาในการทํางาน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแลวมีความสําคัญตอการ

คาดคะเนและการทําความเขาใจพฤติกรรมของคนท้ังสิ้น 

ชฎานันท สุวรรณมณี (2549) ใหความหมายของบรรยากาศองคกรไววา หมายถึง ความ

เขาใจหรือการรับรูของสมาชิกท่ีมีตอองคกรท่ีเขาปฏิบัติงานอยูนั้นท้ังโดยทางตรงและทางออม

บรรยากาศองคกรเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของเขาได

แก เปาหมายความสําเร็จขององคกร การติดตอสื่อสารในการปฏิบัติงาน 

Steers (1977 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 6)  ใหความหมายบรรยากาศ

องคการไววา คือความเชื่อของบุคลากรภายในองคกรท่ีเขาเชื่อวาควรจะเปน มีลักษณะเฉพาะไมซํ้า

แบบกันในแตละองคการ และสิ่งท่ีแสดงออกมาภายในองคการนั้น ยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมท่ี

สําคัญ ๆ ของบุคคลในองคการ 

สรุปไดวาบรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ ภายในองคกรซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู หรือ

ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอสภาพแวดลอมภายในองคกร โดยมีลักษณะเฉพาะแตกตางกันออกไปของ

แตละองคกร ข้ึนอยูกับพฤติกรรมของบุคลากร 

2.4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

บรรยากาศองคกรเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญเนื่องจากบุคลากรในองคกรตองทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน และการทํางานของเขาตองอยูภายใตการกํากับดูแล การถูกควบคุมโดยโครงสรางขององคกร 

รูปแบบการบริหารจัดการของผูนํา กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ตลอดจนสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ท่ีบุคลากรอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได ซ่ึงสิ่งตางๆเหลานี้จะมีผลกระทบตอตัวบุคลากร และเปน

สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพวกเขาเอง 

Brown & Moberg (1980 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 20)   สรุปวา

บรรยากาศองคกรจะชวยในการกําหนดรูปแบบและความคาดหวังของบุคลากรตอองคประกอบตางๆ 

อีกท้ังยังเปนตัวกําหนดทัศนคติท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยูในองคการ หากตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการแลวสิ่งท่ีตองพิจารณากอนอ่ืนคือ “บรรยากาศองคการ”  

สรุปวา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอบุคลากร และระบบการบริหารจัดการองคกร 

เพราะสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกร จะมีอิทธิพลในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติ งานของบุคลากรในองคกร 

2.4.3 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

Litwin & Stringer (1968 อางถึงใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 17-18) เห็นวา

บรรยากาศองคกร ประกอบดวย 

1. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนความรับรูของผูปฏิบัติงานท่ี

มีตอลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ เปนตนวาความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทางดาน
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โครงสรางขององคการท่ีมีตอการปฏิบัติงาน และตอกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีองคการออกมาวาเปน

ขอจํากัดอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการวัดความเขาใจหรือการ

รับรูตอความรูสึกรับผิดชอบในภาระหนาท่ีของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเก่ียวกับ

ความสําเร็จของงาน และความทาทายของงาน 

3. ความอบอุน (Warmth) จะวัดในเรื่องของการใหความอบอุนไดแก ความรูสึกวามี

เพ่ือนรวมงานท่ีดีและไดรับความชอบพอจากเพ่ือนรวมงาน 

4. การสนับสนุน (Support) จะวัดในเรื่องการสนับสนุนในการทํางานท่ีมีอยูภายใน

องคการ ท้ังจากเพ่ือนรวมงาน และโดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวยลดความกังวลในสวนท่ี

เก่ียวกับงานลงได 

5. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) จะวัดการรับรูทางดาน

การใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศท่ีใหความสําคัญกับการจัดหารางวัล

แทนท่ีจะเปนการลงโทษยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานทางดานความสําเร็จ จะลด

ความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัลในกรณีดังกลาวนี้ เปนการแสดงใหเห็น

วา ยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน 

6. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูท่ีผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจวาองคการ

สามารถทนความขัดแยงหรือความแตกตางในแงความคิดเห็น เปนตนวาผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวม 

งานยินดีรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางออกไป เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึนก็นําเอาออกมาตกลงแกไขกัน 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) วัดความรูสึกหรือการรับรูเก่ียวกับ

ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความคาดหมายท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ภายในองคการวาไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานเอาไวสูงเพียงใด ระดับมาตรฐานท่ีกําหนดข้ึนมา

โดยพนักงานนั้นจะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

8. ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (Commitment) เปนการวัดการรับรูท่ีผูปฏิบัติงานมี

ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีมีคาขององคการ ความรูสึกเปนเจาของและความจงรักภักดีท่ีมีตอ

หนวยงานท่ีตนทํางานอยู 

9. ความเสี่ยง (Risk) เปนการรับรูความรูสึกของพนักงานวาการปฏิบัติหนาท่ีของ

องคการนั้นกระทําอยางระมัดระวังเกินไปหรือวาไดมีการเสี่ยงกระทําในสิ่งท่ีทาทายอยางเหมาะสม 

บุคคลท่ีมีความตองการทางดานความสําเร็จสูงนั้นชอบท่ีจะยอมรับความเสี่ยงภัยในการตัดสินใจดังนั้น 

บรรยากาศองคการท่ียอมใหมีการยอมรับความเสี่ยงภัยนั้น จะเปนสิ่งท่ีกระตุนความตองการทางดาน

ความสําเร็จของผูปฏิบัติงานได 
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Dubin (1984 อางใน รัชนู เรืองโอชา, 2554 , หนา 15) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศ

องคการไว 6 ดานดังนี้ 

1. ดานการมีสวนรวม หมายถึงการเปดโอกาใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือ

ใชอํานาจไดอยางอิสระในการทํางาน โอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาท่ีเกิดข้ึน

ในการทํางาน 

2. ดานโครงสราง หมายถึงความชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ และ

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหวางบุคลากรในองคการ 

3. ดานการใหรางวัล หมายถึง องคการมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการใช

รางวัลตอบแทน มีนโยบายในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนการท่ี

บุคลากรรับรูวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึงความรูสึกท่ีเปนมิตรภายในองคการ การ

ยอมรับ ใหความรวมมือ และชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ท้ังจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือ

รวมงาน 

5. ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาส

กาวหนาในหนาท่ีการงาน การจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ รวมท้ังการ

สนับสนุนใหบุคลากรใชแนวคิดและวิธีการใหม ในการทํางาน 

6. ดานการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฏระเบียบตางๆ ท่ีองคการ

กําหนดข้ึนเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน

มาตรฐานในการทํางานท่ีองคการกําหนดข้ึนเพ่ือใหบุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานใหไดผลดี 

 Steers (1977 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 25)  กําหนดตัวแปรท่ีมีผลตอ

บรรยากาศองคการเปนประเภทใหญ ๆ ได 4 ประเภท ดังนี้ 

1. โครงสรางขององคการ พบวายิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมีการรวมอํานาจ

มาก  มีการใชแบบแผนท่ีเปนทางการมาก มีการใชกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับมากข้ึนเทาใด บุคคล

ในองคการมักรับรูเรื่องกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน (Rigid) ปด (Close) 

และนาหวั่นเกรง (Threatening) สวนองคการใดมีฝายบริหารยินยอมใหบุคคลมีความเปนอิสระ 

(Autonomy) และใหใชดุลยพินิจ (Discretion) ของตนในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝาย

บริหารแสดงความสนใจตอพนักงาน บรรยากาศในการทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางดีข้ึน ซ่ึงแสดงออก

ดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจกันและมีความรับผิดชอบตอกัน 

2. ลักษณะของเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน พบวาเทคโนโลยีแบบงานประจํา มี

แนวโนมท่ีจะสรางบรรยากาศซ่ึงเนนกฎเกณฑเขมงวดกวนขัน โดยมีการไววางใจกันและการสราง 
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สรรคต่ํา สวนในองคการท่ีใชเทคโนโลยีท่ีคลองตัว หรือเปลี่ยนแปลงงายกวา มักนําไปสูบรรยากาศของ

การติดตอสื่อสารกันอยางเป ดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค และยอมรับความรับผิดชอบในการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีตอบรรยากาศภายในองคการ มีความสําคัญ 

เชนเม่ือสภาวะทางเศรษฐกิจเกิดวิกฤติและองคการมีความจําเปนตองใหพนักงานออกจากงาน สําหรับ

ผูท่ียังเหลืออยูก็จะเห็นวาบรรยากาศขององคการนากลัว ขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุน และขาด

แรงจูงใจท่ีจะเสี่ยงในการทํางาน ซ่ึงผิดกับบรรยากาศท่ีมุงทํางานเพ่ือความสําเร็จ พนักงานในองคการ

ดังกลาวก็จะมัวพะวงอยูกับปญหาความม่ันคงของตน และความคิดริเริ่มสรางสรรค และแมแตผลงาน

ก็อาจลดลงสําหรับคนท่ีนึกถึงแตวาใครจะเปนรายตอไปท่ีถูกออกจากงาน 

4. นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร มีบทบาทสําคัญตอบรรยากาศขององคการ 

หากผูบริหารจัดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) มีอิสระและเอกลักษณในการ

ทํางานของตนเอง จะมีผลทําใหเกิดบรรยากาศท่ีมุงทํางานเพ่ือความสําเร็จ ซ่ึงทําใหพนักงานมี

ความรูสึกรับผิดชอบมากข้ึนตอการบรรลุเปาหมายขององคการและของกลุม แตในทางตรงขาม ใน

องคการท่ีฝายบริหารเนนวิธีการท่ีเปนมาตรฐานกฎระเบียบ ขอบังคับ และความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง

ของงาน ผลในทางบรรยากาศก็คือ ขาดความรูสึกรับผิดชอบ ความคิดริเริ่ม และความรูสึกวามี

สมรรถภาพ  

บรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของกับองคกร สามารถเกิดข้ึนไดจากหลาย

ปจจัยหรือหลายมิติ แตมีความมากนอยแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับองคประกอบหลายประการ เชน 

โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบและความทาทาย ความอบอุนและการสนับสนุน การใหรางวัลและ

การลงโทษ ความขัดแยง  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความเสี่ยง

และการยอมรับความเสี่ยง เทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอก หรือ

นโยบายในการบริหารงาน สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ จะใชแนวความคิดของ Litwin & Stringer  

(1968 อางถึงใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 17-18)  ซ่ึงกลาวถึงองคประกอบไว 9 ดาน คือ 

โครงสรางองคกร  ความทาทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและ

การลงโทษ ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความผูกพันท่ีมีตอองคกร และความเสี่ยงในการ

ทํางาน โดยเลือกใชเฉพาะองคประกอบท่ีเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง คือ โครงสรางองคกร ความ

รับผิดชอบและความทาทาย มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความเสี่ยง ในการกําหนดบรรยากาศองคกร 

เนื่องจากมีความสอดคลองกับกลุมตัวอยางท้ังดานโครงสรางองคกร และลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 

มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมีความเสี่ยงในการตัดสินใจปฏิบัติงานท่ีอาจทําใหเกิดความผิดพลาด 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับส่ือสารตางวัฒนธรรม 

    2.5.1 ความหมายการสื่อสารตางวัฒนธรรม 

        นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการสื่อสารตางวัฒนธรรมดังนี้ 

การสื่อสารตางวัฒนธรรมในภาษาอังกฤษวา “Intercultural Communication” แปลวาคือ

การสื่อสารระหวางวัฒนธรรมแตเพราะวาการสื่อสารกับวัฒนธรรมท่ีแตกตางก็เลยใชการสื่อสารตาง

วัฒนธรรม และใหความหมายวาคือ“กระบวนการถายทอดและตีความหมายปฏิสัมพันธและ

สัญลักษณ ระหวางคนท่ีมาจากวัฒนธรรมท่ีตางกันภายใตบริบททางการสื่อสารหนึ่งๆ” (เมตตา   

วิวฒนานุกล, 2536) การศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารตางวัฒนธรรม จึงสนใจในดานการสรางความเขาใจ

เก่ียวกับความแตกตางของแตละวัฒนธรรม สาเหตุและองคประกอบท่ีมีผลตอความแตกตางนั้นปญหา

และแนวทางแกไข เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลท่ีมาจากวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน 

(เมตตา วิวฒนานุกล, 2536) 

         การสื่อสารตางวัฒนธรรม (Intercultural Communication) หมายถึงกระบวนการ

แลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณในบริบทหนึ่งๆ โดยบุคคลในกระบวนการสื่อสารนั้น มีความแตกตาง

ทางวัฒนธรรมมากในระดับท่ีมีการตีความซ่ึงเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแตกตางกัน ซ่ึงนําไปสู

ความหมายท่ีไมเหมือนกัน Lusting & Koester (1993 อางใน เมตตา วิวฒนานุกล, 2536) 

         สรุปไดวาการสื่อสารตางวัฒนธรรมหมายถึง การติดตอการมีปฏิสัมพันธกนระหวางบุคคลท่ีมา

จากตางวัฒนธรรมกัน 

   อุปสรรคในการสื่อสารตางวัฒนธรรม 

         Jandt (1998) กลาววา เม่ือมีการสื่อสารกับผูคนจากตางวัฒนธรรม มีขอสําคัญท่ีควรจําไววา

วัฒนธรรมและการสื่อสารมีความเก่ียวของกันอยูอยางมาก วิธีการท่ีคนมองการสื่อสารวาคืออะไร ตอง

ทําอยางไร และทําไมตองทาอยางนั้นเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม โอกาสของความเขาใจผิดระหวาง

สมาชิกจากตางวัฒนธรรมจะมีมาก โดยอุปสรรคในการสื่อสารท่ีอาจจะพบไดสามารถแบงเปน 

1) ความกังวลใจ (Anxiety) เปนความรูสึกประหมา ซ่ึงจะสามารถสงผลกระทบตอการ

สื่อสารเม่ือคนเราจดจอความรูสึกของเราในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมากเกินไป เชน ถาคนหนึ่งพูดกับคนอ่ืน

ในภาษาประจําชาติท่ีเราอยู  เราก็อาจจะกังวลวา  คนท่ีพูดอยูจะเร็วเกินไป  หรือใชคําท่ีเราไมเขาใจ 

เปนตน ความกังวลใจอาจจะสงผลตอความสามารถในการสื่อสารความคิดของเราไปยังผูอ่ืนดวย เชน 

อาจจะทาใหพดและเรียนรูปแบบประโยคผิดๆออกไปได 

2) การคิดวาจะมีความคลายคลึงกัน (Assuming Similarity Instead of Difference) 

สิ่งนี้มักจะเกิดข้ึนเสมอถาบุคคลนั้นไมมีขอมูลเก่ียวกับอีกวัฒนธรรมหนึ่ง การคิดเอาเองวาวัฒนธรรม

นั้นอาจคลายกับวัฒนธรรมตน อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นละเลยตอความแตกตางท่ีสําคัญ ในทานอง

เดียวกัน ถาคิดวาทุก อยางตองแตกตางกันก็ยังไมใชสิ่งท่ีถูกตองนัก สิ่งท่ีควรทําท่ีสุด เม่ือตอง
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เผชิญหนากับวัฒนธรรมใหมคือ ไมตองคิดเอาเองวาจะเปนอยางไร และใหถามกับคนในวัฒนธรรมนั้น

เลยวาควรทาอยางไร 

3) การมีภาพกําหนดตายตัว (Stereotypes) มีความหมายไดท้ังการตัดสินในแงลบและ

แงบวกตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยสิ่งท่ีสังเกตเห็นได บางคนก็จะมีภาพตายตัวท่ีเปนในแงบวก

โดยอาศัยดูจากการเปนสมาคมของกลุมอาชีพใดอาชีพหนึ่ง เชน บางคนจะถือวาหมอทุกคนจะตอง

ฉลาด และมีความรอบเปนตน 

4) การยกเอาตนเองเปนศูนยกลาง (Ethnocentrism) เปนการตัดสินวัฒนธรรมอ่ืนในแง

ไมดีโดยใชมาตรฐานในวัฒนธรรมของตนเองเปนเครื่องตัดสิน และมักจะเชื่อวา การกระทําในแบบ

วัฒนธรรมของตนดีกวาของผูอ่ืน แตถึงแมวาการกระทาเชนนี้ จะถือวาเปนอุปสรรคในการสื่อสารแตก็

ดูจะเปนปกติธรรมดาสาหรับคนท่ีประสบกับสถานท่ีท่ีเรี่ยกวา “Culture Shock” ท่ีจะใชการตัดสิน

ดวยวิธีนี้ เพราะเม่ือมีการเรียนรู วัฒนธรรมใหม แตละคนก็อาจจะผานชวงนี้ ไปไดแลว ก็มักจะเห็นวา

ไมมีวัฒนธรรมใดดีกวาวัฒนธรรมใด แตวาจะเปนความแตกตางกันมากกวา 

5) การมีอคติ (Prejudice) คือ ความไมชอบ ความสงสัย หรือความเกลียดโดยไมมี

เหตุผลตอคนกลุมใดกลุมหนึ่งตอเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศ คนท่ีมีอคติมกจะเปลี่ยนแปลงทัศนคติได

ยากถึงแมวาจะไดรับขอมูลท่ีแตกตางจากความคิดเดิมแลวก็ตาม 

6) ภาษา (Language) ภาษาอาจจะเปนอุปสรรตอการสื่อสารไดเม่ือมีการแปล

ความหมายของคําประโยคในภาษานั้นอยางไมถูกตอง ปญหาท่ีเกิดในการแปลคือ การมีคําศัพท

สํานวน หรือหลักไวยากรณ ท่ีในอีกภาษาหนึ่งไมมี ประสบการณและ Concepts ท่ีมีอยูในแตละ

วัฒนธรรมในบางครั้งการแปลไมสามารถทาไดโดยการแปลคาตอคํา เพราะคามีอยูในภาษาแตละ

ภาษาก็มีโครงสรางรูปประโยคท่ีไมเหมือนกัน การแปลท่ีไมถูกหลักไวยากรณก็อาจทําใหเกิดการสับสน 

หรืออาจจะทาใหความหมายเปลี่ยนไปเลยก็ได นอกจากนี้ ในแตละวัฒนธรรมก็จะให 

ประสบการณท่ีไมเหมือนกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดปญหาในการแปล เม่ือคนจากวัฒนธรรมหนึ่ง

ตองไปอยูในวัฒนธรรมท่ีมีประสบการณอีกแบบหนึ่งซ่ึงในวัฒนธรรมเดิมของตนไมมี และความเขาใจ

ใน Concept ของคนแตละวัฒนธรรมอาจไมเหมือนกัน เชน Concept ของ “ความเสมอภาค” หรือ

“เสรีภาพ” อาจไมเหมือนกันในแตละวัฒนธรรม เปนตน 

7) การเหยียดเชื้อชาติ (Racism) คือ อคติท่ีมีตอบุคคลในเชื้อชาติใดเชื้อชาติหนึ่ง 

8) การตีความอวัจนภาษาอยางผิดๆ เม่ือการสื่อสารไมไดใชภาษาเดียวกัน การใชภาษา

มือจึง อาจเกิดข้ึน ในสถานการณ เชนนี้จึงจําเปนท่ีตองรูวา ภาษามือและการแสดงทาทาง

ประกอบการสื่อสาร ไมใชจะไดโดยมีความหมายเดียวกันในทุกวัฒนธรรม ภาษามือหรือทาทางท่ีใชสื่อ

ความหมายในวัฒนธรรมหนึ่ง อาจใชไมไดในอีกวัฒนธรรมหนึ่งเพราะอาจมีความหมายกันคนละอยาง

หรือไมมีความหมายเลยก็ได 
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         ดังนั้นปญหาหลักของการสื่อสารตางวัฒนธรรม คือ ความแตกตางของลักษณะการให

ความหมายและพฤติกรรมการสื่อสาร เพราะผูสงสารและผูรับสารท่ีมาจากวัฒนธรรมตางกัน การ

สรางความเขาใจรวมกันของการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมนั้น ผูสงสารและผูรับสารจะตองมีทัศนคติท่ี

ดีตอกัน และจะตองไมมีความรูสึกวาเดนกวาหรือดอยกวาในการมีปฏิสัมพันธ โดยเฉพาะในกลุมท่ีมี

ความแตกตางทางดานเชื้อชาติศาสนาและชนเผา (Samovar & Porter, 1995, p.26) 

2.5.2  แนวคิดการปรับตัวดานการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมของ Young Yun Kim 

       Gudykunst (1998) ไดแยกแยะใหเห็นถึงสาเหตุหลัก (Basic Causes) และสาเหตุผิวเผิน

(Superficial Causes) เก่ียวกับการปรับตัวระหวางวัฒนธรรม (Intercultural Adaptation) เขา

กลาววาสาเหตุหลัก คือ การจัดการกับความไมแนใจ และการจัดการกับความกังวลใจโดยความไม

แนใจ (Uncertainty) คือผูแปลกหนาจะไมแนใจในการตีความหรือแสดงทัศนคติความเชื่อการให

คุณคาและพฤติกรรมในการมีปฏิสัมพันธตอเจาบานผูแปลกหนาตองการท่ีจะคาดการณถึงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมท่ี เจาบานตองการใหผูแปลกหนาแสดงออกและผูแปลกหนายังตองการท่ี จะสามารถ

อธิบายถึงทัศนคติความรูสึกและพฤติกรรมของเจาบานใหไดซ่ึงความตองการท่ีจะรูวาทําไมเจาบานถึง

มีพฤติกรรมเชนนั้นเปนข้ันตอนของการลดความไมแน ใจสวนความกังวลใจ (Anxiety) เปน

ความเครียดหรือความไมตองการท่ีจะสื่อสาร (Apprehension) ท่ีผูแปลกหนามีในการท่ีจะสื่อสาร 

กับเจาบานซ่ึงสวนใหญแลวจะเกิดจากความคาดหวังในเชิงลบท่ีผุแปลกหนามีตอเจาบาน 

            Kim (2001) กลาววาสาเหตุท่ีทาใหเกิดความแตกตางในการปรับตัวของผูแปลกหนาใน

สังคมเจาบานนั้นมาจากปจจัยท่ีสําคัญ คือ การสื่อสาร เพราะการสื่อสารนั้นเปนชองทางท่ีผูแปลกูหนา

สามารถท่ีจะใชเรียนรูถึงสําคัญลักษณท่ีสําคัญตางๆ ของสังคมเจาบาน Kim (2001) กลาวถึงกิจกรรม

การสื่อสารตามแนวคิดของ Ruben วาจะพิจารณาไดเปน 2 แงมุมคือ การสื่อสารในสังคม (Social 

Communication) และการสื่อสารของบุคคล (Personal Communication)  

            1) การสื่อสารของบุคคล (Personal Communication) คือกระบวนการภายในจิตใจท่ีแต

ละบุคคลจะตองจัดการใหตัวเองมีพฤติกรรมท่ีใชในการปฏิบัติในสังคม พัฒนาวิธีการฟง หรือแสดง

ความเขาใจและตอบสนองตอสิ่งแวดลอมท่ีแตกตางกัน คือเม่ือผูแปลกหนาไดรับประสบการณท่ี

แตกตางกันในวัฒนธรรมใหม ก็จะนามาสรางรูปแบบของการตอบสนองเพ่ือท่ีจะไดเกิดความเขาใจ

และสามารถท่ีจะตอบสนองไปใหเจาบานเขาใจความตั้งใจของตนไดอยางไรก็ตาม ปจจัยท่ีตอง

พิจารณาในแงของการสื่อสารของบุคคลตางวัฒนธรรมนั้นมีประเด็นท่ีตองศึกษาดังนี้ 

                1.1) โครงสรางทางความคิด (Cognitive Structure) หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา

กระบวนการรับรู   (Perceptual Process) คือการจัดเรียงประสบการณตางๆของผูแปลกหนาใหอยู

ในรูปแบบท่ีจะทําไหผูแปลกหนานั้นสามารถท่ีจะจัดการกับสิ่งเราในสังคมวัฒนธรรมใหมไดอยางมี

ประสิทธิผล 
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                1.2) ความรู (Knowledge) คือความรูถึงรูปแบบและกฎเกณฑของระบบการสื่อสาร

ของเจาบาน ซ่ึงความรูนี้มีผลอยางมากในการท่ีจะทําใหผูแปลกหนาเขาถึงชองทางการสื่อสารในสังคม

เจาบานในการสื่อสารระหวางบุคคลกับเจาบานและสื่อมวลชนของเจาบาน 

          การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication) จะเกิดข้ึนผานทาง

ความสัมพันธระหวางบุคคล สังเกตไดจากระดับของความสนิทสนม ระดับของการติดตอกัน 

2) การสื่อสารในสังคม (Social Communication) จากแนวคิดของ Ruben นี้ Kim (1995) 

ไดนํามาพัฒนาสรางเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาถึงเรื่องการปรับตัวขามวัฒนธรรมไวโดยกลาววา 

การปรับตัวขามวัฒนธรรมนั้นจะมุมมองเปน 2 ดานคือ ดานกระบวนการปรับตัวขามวัฒนธรรมคือ

เปนรูปแบบการสื่อสารท่ีเกิดข้ึนกับผูท่ีเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม และดานโครงสรางของการปรับตัว

ขามวัฒนธรรมคือเปนการกลาวถึงปจจัยทางการสื่อสารท่ีมีผลตอการปรับตัวขามวัฒนธรรม ซ่ึงท้ัง 2 

องคประกอบท่ี 1 การสื่อสารภายในสังคมของเจาบาน (Host Social Communication) การสื่อสาร

ท่ี เกิดข้ึนในสังคมของเจาบานนั้นมีประเด็นท่ีนาสนใจอยู 2 ดานคือ การสื่อสารระหวางบุคคลกับเจา

บานและสื่อมวลชนของเจาบาน 

1) การสื่อสารระหวางบุคคลกับเจาบาน (Host Interpersonal Communication) จะมีสวน

ชวยใหผูแปลกหนาเขาใจถึงระบบความคิดของผูคนในสังคมเจาบานและสามารถใชการสื่อสารนี้เพ่ือ

เปนตัวเปรียบเทียบกับพฤติกรรมของตนได 

2) สื่อมวลชนของเจาบาน (Host Mass Communication) จะชวยใหผูแปลกหนาเขาไปอยู

ในปฏิสัมพันธเสมือนจริงในสังคม (Para-social Interaction) ซ่ึงแมวาสื่อมวลชนนั้นจะไมสามารถท่ี

จะทําใหผูแปลกหนาตอบสนองไดแตสื่อมวลชนก็เปนแหลงสําคัญของการเรียนรูภาษาและวัฒนธรรม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรกของการปรับตัวกับผูแปลกหนา ซ่ึงเปนชวงท่ีผูแปลกหนาไมไดมี

ปฏิสัมพันธกบชนเจาบานมากนัก 

   ประเด็นท่ีจะใชพิจารณาคือ การสื่อสารระหวางบุคคลของชนชาติพันธุตนเองสื่อมวลชนของ

ชนชาติ พันธุตนเอง กลาวคือ ในชวงแรกของการปรับตัวผูแปลกหนา จะทําใหผูแปลกหนาตอบสนอง

ไดแตสื่อมวลชนก็เปนแหลงสําคัญของการเรียนรูภาษาและวัฒนธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรก

ของการปรับตัวกับผูแปลกหนา ซ่ึงเปนชวงท่ีผูแปลกหนาไมไดมีปฏิสัมพันธกบชนเจาบานมากนัก 

         ประเด็นท่ีจะใชพิจารณาคือ การสื่อสารระหวางบุคคลของชนชาติพันธุตนเองและสื่อมวลชน

ของชนชาติ พันธุตนเอง กลาวคือ ในชวงแรกของการปรับตัวผูแปลกหนา จะมีความสามารถ ในการ

สื่อสารกับผูคนในสังคมเจาบานในระดับต่ําและผูแปลกหนาท่ีเขามาอยูใหมก็จะไมสามารถท่ีจะใช

เกณฑของตัวเองในการประเมินพฤติกรรม หรือเขาใจการสื่อสารตางๆไดดงนั้นผูแปลกหนาจึงจําเปนท่ี

จะตองพ่ึงพาชนชาติพันธุของตนเอง ในดานของแหลงขอมูลขาวสาร เปนเพ่ือนไวปรับทุกข ระบาย

เรื่องราวตางๆ 
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เม่ือผานชวงแรกของการปรับตัวมาสักระยะ การสื่อสารภายในกลุมชาติพันธุของตนนั้นกลายมาเปน

ปจจัยสําคัญในการดํารงอัตลักษณ ของชาติพันธุตนเองเอาไว ซ่ึงไมวาจะมีทางเลือกหรือสถานการณ 

บังคับ โดยมากแลวผูแปลกหนาจะใหความไววางใจแกชนชาติพันธุเดียวกันมากกวา และจะจากัด

ขอบเขตการสื่อสารกับชนเจาบานใหลดลง ซ่ึงจะเปนอุปสรรคในการปรับตัวขามวัฒนธรรม 

องคประกอบท่ี 3 ความสามารถทางการสื่อสารภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Communication 

Competence)  ความสามารถทางการสื่อสารในประเทศเจาบานมีสวนสําคัญในการท่ีชวยปรับตัวให

ผูแปลกหนาท่ีเขามาอยูในวัฒนธรรมใหมนั้นสามารถท่ีจะปรับและมีความรูความเขาใจและแสดง

พฤติกรรมการสื่อสารท่ีเหมาะสมออกไปไดซ่ึงประกอบดวยโครงสรางท่ีสําคัญ 3 สวนคือ 

ความสามารถทางการคิดภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Cognitive Competence) คือ

ความสามารถภายในของแตละบุคคล เชน ความรูท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมเจาบาน ภาษาของเจาบาน

ประวัติศาสตร ความเชื่อ บรรทัดฐาน และกฎเกณฑในการสื่อสารระหวางบุคคล ซ่ึงความสามารถทาง

ความคิดนี้ จะเก่ียวของกับระดับความซับซอน ภายในความคิดของแตละบุคคล (Cognitive 

Complexity) 

องคประกอบท่ี 4 สิ่งแวดลอม (Environment) สิ่งแวดลอมท่ีจะมีผลตอการปรับตัวนั้นจะมี

อยูดวยกัน 3 ประการคือ ลักษณะการเปดรับของเจาบาน แรงกดดันใหปฏิบัติตามของเจาบาน และ

ความเขมแข็งของกลุมชนชาติพันธุเดียวกันลักษณะการเปดรับของเจาบาน (Host Receptivity) คือ

ระดับการเปดใจรับคนแปลกหนาของสังคมซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละท่ีแมวาเปนชนชาติพันธุ

เดียวกันแตอยูคนละภูมิภาคก็จะมีระดับการเปดรับแตกตางกัน อีกท้ังยังอยูกับบุคลิก วัฒนธรรมเดิม 

หรือชนชาติของผูแปลกหนาอีกดวย 

ระดับความผอนปรนในการใหปฏิบัติตามของเจาบาน (Host Conformity Pressure) คือ 

ระดับของวัฒนธรรมของชนเจาบาน ซ่ึงสวนใหญแลวก็จะเกิดจากความคาดหวังของสังคมและ

วัฒนธรรมของชนเจาบานซ่ึงสวนใหญแลวก็จะเกิดความหวังของสังคมและวัฒนธรรมนั้นท่ีจะมีตอ

พฤติกรรมและวิธีคิดของคนแปลกหนา 

ความเขมแข็งของกลุมชนชาติพันธุเดียวกัน (Strength of the Stranger’s Ethnic Group)

คือ การปรับตัวของกลุมคนแปลกหนา ซ่ึงถาในชวงแรกของการปรับตัว กลุมผูแปลกหนาท่ีมีความ

เหนียวแนนกันมาก จะชวยใหขอมูลตางๆเพ่ือชวยในการปรับตัวของผูแปลกหนานั้น แตเม่ือในระยะ

ยาวถากลุมคนแปลกหนายังมี ความเขมแข็งกันมากข้ึน ก็จะมีอิทธิพลเหนือแรงกดดันของวัฒนธรรม

เจาบาน 

ความสามารถทางการแสดงความรูสึกภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Affective 

Competence) คือ ความสามารถในการรับรูและแสดงอารมณ ท่ีเหมาะสมในวัฒนธรรมเจาบาน

รวมถึงความตั้งใจท่ีจะเรียนรูและเปลี่ยนแปลงตนเองจากวัฒนธรรมเกาท่ีตนเองยึดถืออยูรวมไปถึง
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ความสามารถในการเขาใจ การมีสวนรวมในสุนทรียลักษณของวัฒนธรรมเจาบาน และมีอารมณ

สะทอนออกมาไดเม่ือรูสึกสนุกสนาน เสียใจ โกรธ ในลักษณะของวัฒนธรรมเจาบาน 

ความสามารถในการปฏิบัติตนภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host ัOperational Competence) คือ

ความสามารถท่ีจะเลือกแสดงพฤติกรรมท้ังวัจนะและอวัจนะไดอยางเหมาะสมเพ่ือท่ีจะรูสึกเปน

อันหนึ่งอันเดียวกันวัฒนธรรมเจาบาน ทักษะในการพูด ฟงปฏิบัติตามกฎของการปฏิสัมพันธ ทักษะใน

การจัดการปฏิสัมพันธในแบบของเจาบาน ซ่ึงเปนผลพวงมาจากความสามารถทางความคิดและ

ความสามารถในการแสดงความรูสึกนั้นเอง 

            องคประกอบท่ี 5 สิ่งท่ีติดตัวผูแปลกหนากอนท่ีจะเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม 

(Predisposition) ในแงมุมนี้นั้นจะพิจารณาถึงปจจัยภายในตัวของผูแปลกหนาท่ีจะยายเขามาอยูใน

วัฒนธรรมใหม ซ่ึงแตละคนก็จะมีความแตกตางกันไป โดยท่ีพิจารณาเปน 3 แงมุมดังนี้ 

ระดับของการเตรียมตัว (Level of Preparedness) คือผูแปลกหนามีความพรอมทางดาน

อารมณ จิตใจ รวมถึงแรงจูงใจมากนอยเพียงใดท่ีจะเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม ซ่ึงก็คือการเตรียม

ความพรอมในดานตางๆ กอนจะยายเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม เชน การเขารับการฝกอบรบทาง

วัฒนธรรมการเรียนรูภาษาของเจาบาน หรือการท่ีไดเคยติดตอกับชนเจาบานมากอนการเตรียมพรอม

นี้ จะมากหรือนอยก็จะไดรับอิทธิพลมาจากความคาดหวัง ท่ีมีตอประเทศเจาบานกลาวคือถามีความ

คาดหวังในเชิงบวกก็จะทําใหมีการเตรียมตัวพรอมท่ีดีกอนท่ีจะยายเขามาสูวัฒนธรรมใหม 

ระดับของความเปนชนชาติพันธุ (Level of Ethnicity) คือวัฒนธรรมดังเดิมของผูแปลกหนา

นั้นมีความแตกตางไปจากวัฒนธรรมของชาติเจาบานมากนอยเพียงใด 

บุคลิกภาพ (Personality) คือลักษณะนิสัยของผูแปลกหนานั้นจะมีผลตอการปรับตัวเปน

อยางมากซ่ึงบุคลิกภาพแบบกวางท่ีนาสนใจการปรับตัวมี 2 สวนคือ การเปดรับ (Openness) และ

ความเขมแข็ง (Strength) การเปดรับนั้นคือ การท่ีบุคคลมีมุมมองท่ีเปดกวาง คนหาและเรียนรู

วัฒนธรรมใหม มีลักษณะท่ีเปนคนเปดใจรับสิ่งใหม ๆ เห็นอกเห็นใจ สามารถทนตอความไมแนนอนได

ดี สวนความเขมแข็งนั้น ผูแปลกหนาจะตองไมหวั่นไหวไปกับวัฒนธรรมท่ีแตกตางกับวัฒนธรรมของ

ตน จะตองเปนผูท่ีมีแรงจูงใจมาจากความทาทายใหมๆ และยังคงเปนผูท่ีทํางานมีประสิทธิผลและเชื่อ

มันในความคิดของตนเองไดแมจะอยูในวัฒนธรรมใหม 

องคประกอบท่ี 6 การเปลี่ยนรูประหวางวัฒนธรรม (Intercultural Transformation)  เม่ือ

ผูแปลกหนายายเขามาอยูในวัฒนธรรมใหมก็จะเกิดกระบวนการเรียนรูรับเอาวัฒนธรรมใหมมาใชใน

การแสดงพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงกระบวนการเรียนรูนี้จะเรียกวา Acculturation 

     การกระทําท่ีเหมาะสม (Function Fitness) คือเม่ือผูแปลกหนามีการทํากิจกรรมตางๆใน

วัฒนธรรมใหมซํ้ากันแบบเดิมเปนประจําก็จะทําใหเกิดความชํานาญและสามารถท่ีจะปรับตัวใหเกิด

การกระทําท่ีเหมาะสมได ทําใหเกิดความสอดคลองกันระหวางการตอบสนองท่ีเกิดจากภายในบุคคล
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และความคาดหวังท่ีเกิดจากสิ่งแวดลอมของวัฒนธรรมเจาบาน 

สุขภาพจิต (Psychological Health) เม่ือผูแปลกหนาสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมได

แลวนั้น ก็จะทาใหสุขภาพจิตดีข้ึนกวาในชวงแรกท่ีผูแปลกหาจะตองเผชิญกับความไมแนนอนตางๆ 

อัตลักษณระหวางวัฒนธรรม (Intercultural Identity) คือการท่ีผูแปลกหนากาวเขาสูความเปนผู

สื่อสารระหวางวัฒนธรรม กลาวคือ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมิไดมาจากกฎเกณฑของวัฒนธรรมหนึ่ง

วัฒนธรรมใดโดยเฉพาะ 

 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

2.6.1 วัฒนธรรมองคการของสังคมไทย 

วัฒนธรรมองคการของสังคมไทย (จุลนี เทียนไทย, 2553) เกิดข้ึนจากลักษณะแบบแผนท่ีมี

ความคลายคลึงกันของคนไทยท่ีอยูรวมกันจนกระท่ังเราสามารถมองเห็นแบบแผนหลักท่ีมีความโดด

เดนในองคการของสังคมไทยคือ การักษาหนาท่ีและการถนอมน้ําใจซ่ึงกันและกัน เลือกท่ีจะใชวิธีการ

ผอนปรน หลีกเลี่ยงการประทะหรือการเผชิญหนา ไมนิยมท่ีจะพูดจาแบบตรงไปตรงมา เลือกท่ีจะ

พูดจาออมคอมเพ่ือความรูสึกท่ีดีตอกันระหวางตนและผูท่ีตนประสานงาน การวิพากษวิจารณไม

เปนไปในรูปแบบตรงไปตรงมา ซ่ึงจากลักษณะแบบแผนนี้สงผลตอการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

องคการท่ีตรงสาเหตุ มีความลาชาหรืออาจนําไปสูปญหาท่ีใหญมากข้ึน ปญหาการลาออกท่ีเกิดข้ึน

จากความขัดแยงของเพ่ือนรวมงานมีมากจนกลายเปนสิ่งท่ีผูบริหารตองหาวิธีการมารองรับเพ่ือไมให

แรงงานท่ีหายากในปจจุบันลดถอยลง ซ่ึงหลายองคการใชวิธีการเพ่ิมเวทีการแสดงความเห็น ท่ีไมทํา

ใหพนักงานลําบากใจ ยิ่งไปกวานั้นวัฒนธรรมการเคารพผูใหญ ใหความสําคัญกับความอาวุโส ยอมรับ

ในความเปนลําดับชั้นและความเปนทางการอยางไมมีขอโตแยง มีความชัดเจนในการเปนเจานายและ

ลูกนอง ตําแหนงในสายบังคับบัญชามีความสําคัญมากกวาความเสมอภาค จึงทําใหผูใตบังคับบัญชามี

ความเชื่อฟงผูบังคับบัญชา รับฟงและปฏิบัติตามดวยความยินดี การตัดสินใจโดยผูบังคับบัญชาเปนสิ่ง

ท่ีชอบธรรม ดังนั้นจึงทําใหการบริหารงานมีความเปนเอกภาพ งายตอการจัดการ แตในทางกลับกัน 

วัฒนธรรมในการบริหารจัดการองคการแบบประชาธิปไตย ท่ีตองมีการรับฟงความเห็นสวนใหญนั้น 

จะไมสามารถมีความเปนประชาธิปไตยท่ีแทจริงได อันเนื่องมาจากการแสดงทาทีขัดแยงหรือมี

ความเห็นท่ีแตกตางจากผูบังคับปญหาหรือผูใหญนั้นเปนสิ่งท่ีไมสมควรและยอมถูกมองวามีความ

กาวราว จึงทําใหพนักงานยอมรับในความเห็นของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีมีความอาวุโสกวา การแสดง

ความเห็นจะพบเห็นไดนอยครั้ง แตอยางไรก็ตามเพ่ือไมใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูดอยอาวุโสกวานั้น 

รูสึกไมสบายใจ คิดวาตนเองถูกกดข่ีมากเกินไปนั้น ผูบังคับบัญชาชาวไทยสวนใหญมักจะมีความใสใจ

ในตัวผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานท้ังในเวลางานและนอกเวลางาน ในเรื่องงานหรือแมกระท้ัง

เรื่องสวนตัว เพ่ือใหไดรับความเคารพและความรักใครจากผูใตบังคับบัญชา การใหและไดรับความใส
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ใจซ่ึงกันและกันของสมาชิกภายในองคการนั้น สงผลมาจากความมีน้ําใจและแนวคิดของการอยู

รวมกันเปนครอบครัวเดียวกัน ท่ีไมสามารถแตกแยกออกจากกันได แมนกระท้ังการพูดคุยเรื่องสวนตัว

กันในเวลางาน สงผลมาจากวัฒนธรรมดังกลาว การแยกเวลางานและเวลาสวนตัวอยางชัดเจน จะพบ

เห็นไดยากในวัฒนธรรมองคการในสังคมไทย แตอยางไรก็ตามสังคมไทยท่ียึดถือความเชื่อเรื่องของ 

“กรรม” ตามหลักพระพุทธศาสนา เชื่อวาหากทํากรรมดี ยอมไดรับผลดี ดังนั้นพนักงานจะทํางาน

อยางเต็มท่ีเพราะเขาเชื่อวาการทํางานหนักจะทําใหเขาไดรับผลตอบแทนท่ีดี เชนการข้ึนเงินเดือน 

หรือการไดรับโบนัส เปนตน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาไดมีผูท่ีทําการศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและไดใหคํา

นิยามของวัฒนธรรมองคกรดังตอไปนี้ วัฒนธรรมองคกรหมายถึง 

1) ระบบของสมมติฐานพ้ืนฐาน การคิดคน การคนพบหรือการพัฒนารวมกันโดยกลุม โดย

เรียนรูท่ีจะจัดการกับปญหาของการปรับเปลี่ยนท้ังภายนอกและภายในซ่ึงทําใหเกิดการทํางานท่ีดี

เปนไปอยางถูกตอง ดังนั้นวัฒนธรรมก็จะถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมของกลุมเพ่ือใหมีแนวทาง ท่ี

ถูกตองในการคิดและการรับรู (Schein, 1988) 

2) ระบบของทัศนคติ คานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ บรรทัดฐาน รูปแบบของพฤติกรรม ท่ี

สรางความรูสึกผูกพันของสมาชิก ในองคกรใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนให

เห็นถึงมุมมองรวมของคนในองคกร (สมยศ นาวีการ, 2530) 

3) สิ่งตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม 

อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร (สุนทร 

วงศไวศยวรรณ, 2530) 

4) แนวคิดในเรื่องของการเรียนรูและการจัดการองคกร ซ่ึงเก่ียวกับจิตวิทยา ทัศนคติ 

ประสบการณ ความเชื่อและคานิยมขององคกร วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยม บรรทัดฐานเฉพาะท่ี

สมาชิกในองคกรยึดถือรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตอกันและกันรวมท้ังผูมีสวนไดเสียของ

องคกร (Charles & Gareth, 2001) 

5) รูปแบบของ คานิยม ความเชื่อ แนวทาง ความเขาใจ และวิธีการคิดท่ีมีรวมกันของสมาชิก

ในองคกรและถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมขององคกร วัฒนธรรมองคกรแสดงในรปูแบบ ท่ีไมเปนลาย

ลักษณอักษร เปนประเพณีและเปนสวนหนึ่งขององคกร (Daft, 2001) 

6) การกําหนดแนวทางท่ีสําคัญเก่ียวกับองคกร เปาหมายขององคกรและการปฏิบัติ ซ่ึง

สมาชิกทุกคนขององคกรจะตองมีรวมกัน วัฒนธรรมองคกรเปนระบบของคานิยมเก่ียวกับความเชื่อ

และความสําคัญของงานท่ีทํา รวมท้ังกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคกร      

(Bateman & Snell, 2009) 

จากความหมายท่ีหลากหลายของวัฒนธรรมองคกรขางตน สามารถกลาวโดยสรุปไดวา 
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วัฒนธรรมองคกรเก่ียวของกับระบบของคานิยมและความเชื่อท่ีมีรวมกันของสมาชิกภายในองคกร ซ่ึง

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกและคอยเชื่อมโยงสมาชิกขององคกรแตละคน เขา

ดวยกัน 

Competing Values Model (Cameron & Quinn, 1999) ถูกพัฒนาข้ึนมาจากการวิจัย ใน

เรื่องตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพขององคกรซ่ึงประกอบดวย 39 ตัวชี้วัด และเม่ือนําตัวชี้วัดดังกลาวไป

วิเคราะหทางสถิติ ผลปรากฏวาสามารถแบงตัวชี้วัดดังกลาวไดเปน 2 มิติใหญ ซ่ึงเม่ือนํา2 มิตินี้มาผสม

กันก็สามารถแบงไดเปน 4 กลุมยอย โดยมิติแรกจะเก่ียวของกับระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอม

ภายนอกวาตองการความยืดหยุน (Flexibility) หรือตองการการควบคุม (Control) เพียงไร สวนมิติท่ี 

2 จะเก่ียวกับระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน (Internal) หรือ เนนภายนอก 

(External) เพียงไร โดยมิติท้ังสองผสมกันเกิดเปนลักษณะวัฒนธรรมองคกร ข้ึน 4 แบบ โดย 2 แบบ

แรกจะเปนวัฒนธรรมท่ีเนนความยืดหยุนเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลง จากภายนอกและ 2 แบบหลัง

จะเนนการควบคุมเพ่ือกอใหเกิดความม่ันคง ซ่ึงมีชื่อท่ีเรียกแตกตางกันดังตอไปนี้ 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงาน

ภายในองคกรเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว จากภายนอก 

เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้นองคกรจึงมี

บรรยากาศท่ีรวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่อง ความรวมมือ การใหความ

เอาใจใสเอ้ืออาทร ท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทาง

สถานภาพ ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด  

(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัวเกิดข้ึนจากการท่ีผูนํา

เชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคกรท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมขีดความสามารถ ใน

การตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอกเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกรท่ีสามารถตอบสนอง

ไดตลอดเวลา พนักงานขององคกรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเองและพรอม ลงมือปฏิบัติได

ทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํา มีบทบาทสําคัญตอ

การสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคกรดวยการกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิด

ทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูท่ีริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 

2550) 

วัฒนธรรมแบบลําดับชั้น (Hierarchy Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอภาวะ

แวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง วัฒนธรรมแบบลาดับชั้น

จะมุงเนนดานวิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนเรื่องใหยึดและปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการ
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และความมีประสิทธิภาพ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

วัฒนธรรมแบบมุงความสําเร็จ (Market Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบ มุง

ผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมายองคกร ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมายเชน 

ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกาไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (Market Share) 

สูงข้ึน เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความ

จําเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคกร ท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุง

ผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

 

ภาพท่ี 2.1 : The Competing Values Model 

 

ประเภท : เครือขาย 

ลักษณะเดน : 

การมีสวนรวม 

การทํางานเปนทีม 

อยูรวมกันแบบครอบครัว 

กลยุทธ : เนนการพัฒนาดาน 

ทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 

ขวัญและกําลังใจ 

ประเภท : ปรับตัว 

ลักษณะเดน : 

การคิดเชิงสรางสรรค 

กลาเสี่ยง  ,ปรับตัว  

ความเปนอิสระ 

กลยุทธ : เนนดาน 

นวัตกรรม 

การเติบโต 

สรางทรัพยากรใหม 

  

ภายนอก 

ประเภท : ลําดับชั้น 

ลักษณะเดน : 

คําสั่ง  ,ระเบียบวินัย  

กฎเกณฑ  ,ขอบังคับ ,การควบคุม  

ความเปนแบบเดียวกัน 

ความมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ : เนนในเรื่องดาน 

ความม่ันคง 

ความราบเรียบ 

ความแนนอน 

 

ประเภท : มุงความสําเร็จ 

ลักษณะเดน : 

มุงเนนผลสําเร็จ 

ตอบสนองลูกคา 

เฉพาะกลุม 

เนนการแขงขัน 

กลยุทธ : เนนในดาน 

ความไดเปรียบทาง 

การแขงขัน 

มีตลาดท่ีเหนือกวา 

ความยืดหยุ่น 

เน้นภายใน เน้น 

การควบคมุ 
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The Organizational Culture Assessment Instrument: OCAI (Cameron and Quinn 

1999) เปนเครื่องมือตัวหนึ่งท่ีใชในการระบุวาองคกรนั้นมีลักษณะวัฒนธรรมเปนแบบใด โดยจะยึด

ลักษณะวัฒนธรรมตาม Competing Value Model เนื่องมาจาก OCAI ถูกพัฒนาข้ึนบนพ้ืนฐานของ 

Model ดังกลาว ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะใช OCAI ในการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมของ

องคกร 

2.6.2 การวัดผลการปฏิบัติงานในรูปแบบวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย 

ในปจจุบันการวัดผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญท่ีองคกรจะตองมี 

เนื่องจากการวัดผลนอกจากจะเปนเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาขององคกรแลว 

ยังเปนตัวชวยทําใหองคกรสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีวางไว รวมท้ังสามารถนําผล

ท่ีไดจากการวัดไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาองคกร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันยอมสงผลใหวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานแตกตางกันไปดวย 

วัฒนธรรมท่ีเนนการควบคุม เชน วัฒนธรรมแบบลาดับชั้น วัฒนธรรมแบบมุงความสําเร็จ มักจะใชตัว

วัดผลทางการเงินเปนเกณฑการวัด เชน กาไร สวนแบงทางการตลาด ในขณะท่ีวัฒนธรรมท่ีเนนความ

ยืดหยุน เชน วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบเครือญาติ มักจะใช ตัววัดผลท่ีไมใชทางการเงิน

ควบคูกับตัววัดผลทางการเงินในการวัด เชน อัตราผลิตภัณฑใหมท่ีวาง ในตลาด อัตราของเสียใน

ระหวางการผลิต ความพึงพอใจของลูกคา นอกจากความแตกตางของรูปแบบวัฒนธรรมท่ีสงผลตอ

วิธีการวัดผลการปฏิบัติงานแลว ยังสงผลใหวัตถุประสงคในการวัดผลการปฏิบัติงานแตกตางกันดวย 

ซ่ึงจะกลาวในหัวขอตอๆ ไป 

ในการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือใหครอบคลุมถึงความหลากหลายของการวัดผลการปฏิบัติงาน จึงใช

แนวคิดทางการจัดการท่ีเรียกวา Balanced Scorecard ซ่ึงพัฒนาโดย Kaplan และ Norton มา

ทําการศึกษา Balanced Scorecard เปนระบบท่ีแปลงกลยุทธขององคกรไปสูแนวทางในการ

ดําเนินงาน (Kaplan & Norton, 2001) โดยแนวคิดนี้มีจุดเดนในการสรางความสมดุลใหเกิดข้ึนใน

ระบบการวัดผล โดยเนนการวัดท้ังในระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงการวัดในเรื่องท่ีเก่ียวของกับ

การเงินและไมใชการเงิน Balanced Scorecard พิจารณาใน 4 มุมมอง ดังนี้ 

1) มุมมองดานการเงิน (The Financial Perspective) เปนมุมมองท่ีเปนขอบงชี้ชัดเจนวา 

ธุรกิจจะดําเนินการตอไปไดหรือไม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากผลจากการปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน 

กระแสเงินสด การเติบโตของกาไร อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 

2) ลูกคา (Customer Perspective) ในปจจุบันองคกรตระหนักและใหความสําคัญกับลูกคา

โดยเฉพาะการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาซ่ึงจะตองวิเคราะหลักษณะลูกคา ควบคุมกระบวนการ

ผลิตเพ่ือสงมอบสินคาและบริการท่ีดีมีคุณภาพแกลูกคา การวัดผลดานลูกคา ไดแก ความพึงพอใจของ

ลูกคา ความจงรักภักดีของลูกคา การมีลูกคาใหม สวนแบงทางการตลาด 
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3) กระบวนการทํางานในองคกร (Internal Business Process) ระบบการทํางานภายใน

องคกรเปนระบบท่ีมีความสําคัญตอดานการเงิน และ ลูกคา นั่นคือ หากองคกรพัฒนาและมีการ

บริหารการทํางานภายในท่ีดีจะสงผลใหผลิตสินคา ไดรวดเร็ว จัดสงสินคาตามเวลา มีคุณภาพตรงตาม

ความตองการของลูกคา มีบริการหลังการขาย สงผลใหองคกรมีการเติบโตทางรายไดสูงข้ึนยกตัวอยาง

เชน การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ, การจัดโครงสรางองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ, การประสานงานภายใน

องคกร, การจัดการดานสายงานผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ 

4) การเรียนรูและการเติบโต (Learning & Growth) การเรียนรูและการพัฒนาของพนักงาน

ในองคกรจะสงผลตอกระบวนการทํางานภายในองคกร หากพนักงานเกิดการเรียนรู มีการพัฒนําขีด

ความสามารถของการเรียนรู จะทําใหกระบวนการทํางานในองคกรมีประสิทธิภาพ มากข้ึน สงผลตอ

คุณภาพ สินคา และบริการท่ีดีตอลูกคา ตัวอยางเชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน, 

ความพึงพอใจของพนักงาน, การพัฒนาระบบอานวยความสะดวก ในการทํางาน 

 

ภาพท่ี 2.2 : Using the Balanced Scorecard as a Strategic Management System 

 
 

 
 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ
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ยืดหยุน (Flexible culture) มีแนวโนมท่ีจะใชการวัดผลท่ีไมใชทางดานการเงินเปนตัววัดผลการ

ปฏิบัติงานมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุม (Control Culture) 

  Abernethy & Lillis (1995) ไดทําการศึกษาเรื่องอุตสาหกรรมการผลิตกับการออกแบบ

ระบบการควบคุมเชิงจัดการในประเทศออสเตรเลียโดยการสัมภาษณผูจัดการ จากผลการวิจัยพบวามี

ความสัมพันธในเชิงบวกระหวางวัฒนธรรมองคกรแบบควบคุม (Control Culture) กับระบบ การ

วัดผลการปฏิบัติงานทางดานการเงิน (Traditional Performance Measurement System) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จึงเปนท่ีมาของการทดสอบสมมติฐานดังตอไปนี้ 

  2.6.3 วัตถุประสงคของการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงานมาใชในรูปแบบวัฒนธรรมท่ี

หลากหลายอยางท่ีทราบกันดีวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ 

เปนอยางยิ่งสาหรับธุรกิจในปจจุบัน ไมใชเฉพาะในสวนของการแสดงผลการดําเนินงานเทานั้น การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของ กลยุทธท่ีได

นําไปใช ซ่ึงหลายครั้งนํามาสูการปรับกลยุทธใหเขากับสถานการณในปจจุบัน (นภดล รมโพธิ์ , 2552) 

วัตถุประสงคของการใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานจะแตกตางกันข้ึนอยูกับเปาหมายของการ

จัดการ เชน เพ่ือการแกไขปญหา (Problem Solving) วาทางเลือกหรือวิธีใดท่ีดีท่ีสุดสาหรับองคกร 

หรือเพ่ือทําการตัดสินใจ (Decision Making) วากลยุทธใดท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอก 

หรือกลยุทธใดท่ีจะทําใหธุรกิจเหนือกวาคูแขงขัน จากการทบทวนวรรณกรรมแสดง ใหเห็นวา

เปาหมายของการจัดการท่ีแตกตางกันมีผลกระทบตอวัตถุประสงคของการใชระบบ การวัดผล 

  Pathak (2009) กําหนดเปาหมายของการจัดการ 4 อยาง คือ 

   1) การตรวจสอบสภาพแวดลอม (Scanning of Environments) 

   2) การติดตามความคืบหนา (Progress Monitoring) 

   3) การประเมินผลลัพธ (Results Assessment) 

   4) การควบคุม (Controlling) 

  Durden (2001) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการจัดการไวดังนี้ เพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

เพ่ือการเรียนรู (Learning) เพ่ือการแจงเตือน (Signaling) เพ่ือการควบคุม (Constraint) เพ่ือการ

ตรวจสอบ (Surveillance) เพ่ือการจูงใจ (Motivation) และอ่ืนๆ 

  Henri (2004) ไดจําแนกวัตถุประสงคของการจัดการไวดังนี้ 

   1) เพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

   2) เพ่ือสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน (Focusing Attention) 

   3) เพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic Decision Making) 

   4) เพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Legitimization) 
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  2.6.4 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

  การติดตาม (Monitoring) คือ การกากับการดําเนินงานเพ่ือทําใหเกิดความแนใจวา การ

ดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงสงผลกระทบตอการมีประสิทธิผลขององคกร ใน

ระหวางการติดตามนั้นอาจทําใหคนพบความผิดปกติหรือขอผิดพลาดและ ในขณะเดียวกันก็สามารถ

คนพบโอกาสไดอีกดวย สําหรับการคนพบขอผิดพลาดนั้นสามารถชวยใหแกไขและปรับปรุงได

ทันทวงที (Kinicki & Williams, 2006) 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ควบคุม มีแนวโนมท่ีจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตรวจสอบและควบคุมมากกวา

องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยพบวาไมมีความสัมพันธระหวางการ

ใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการติดตามกับวัฒนธรรมองคกรแบบยืดหยุน แตกลับมี

ความสัมพันธกับวัฒนธรรมแบบควบคุม 

  Abernethy & Lillis (1995) ไดทําการศึกษาเรื่องอุตสาหกรรมการผลิตกับการออกแบบ

ระบบการควบคุมเชิงจัดการในประเทศออสเตรเลียโดยการสัมภาษณผูจัดการ จากผลการวิจัยพบวา

การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการวางแผนและติดตามเหมาะกับวัฒนธรรมแบบควบคุม

มากกวาวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  2.6.5 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

โดยปกติแลวองคกรทุกองคกรยอมตองการใหสมาชิกทุกคนมีการทํางานและมีพฤติกรรม ท่ีเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน นั่นคือทิศทางท่ีองคกรตองการ ซ่ึงในบางครั้งสมาชิกอาจจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตาง

ออกไปอันเปนผลเนื่องมาจากการขาดความเขาใจหรือไมทราบในสิ่งท่ีองคกรคาดหวัง จนทําใหมีการ

ทํางานท่ีขาดเปาหมายหรือมีพฤติกรรมท่ีไมสงผลดีตอองคกร ดังนั้นองคกรจําเปนท่ีจะตองพยายามทํา

ทุกวิถีทางไมวาจะเปนการสื่อสาร การใชระบบการวัดผลเปนเครื่องมือท่ีจะทําใหสมาชิกรับรูในสิ่งท่ี

องคกรตองการจนมีการทางานและมีพฤติกรรมท่ีอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Ittner & Larcker (1995) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการคุณภาพและทางเลือกของระบบ

ขอมูลและผลตอบแทนใน 4 ประเทศ ไดแก แคนาดา เยอรมนี ญี่ปุน อเมริกา และ 2 อุตสาหกรรม 
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คือ คอมพิวเตอร ยานยนต โดยใชวิธีการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรม

แบบยืดหยุนมักใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธในเชิงบวกอยาง

มีนัยสําคัญระหวางวัฒนธรรมองคแบบยืดหยุนกับการใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสราง

ความพยามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยไดสนับสนุนวาองคกรท่ีมีลักษณะ

ยืดหยุนจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic decision making) 

สภาพแวดลอมทางการแขงขันในปจจุบันนับไดวามีความรุนแรง ทามกลางสภาพ การแขงขันเชนนี้

องคกรจําเปนท่ีจะตองไดรับขอมูลท่ีเปนปจจุบัน มีความถูกตองและใหรายละเอียด ท่ีชัดเจน เชน 

ขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมและความชอบของลูกคา สภาพตลาดในปจจุบัน เทคโนโลยีท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงรวมถึงศักยภาพของคูแขงขัน นั่นหมายความวาองคกรจําเปนท่ีจะตองทบทวน กลยุทธ

เพ่ือดูวายังคงเหมาะสมสาหรับสถานการณในปจจุบันหรือไมการท่ีองคกรจะทราบไดวา กลยุทธยังคง

เหมาะสมหรือไมนั้น ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเปนตัวชวยตัวหนึ่งในการประเมินความเหมาะสม

ของกลยุทธโดยการใหขอมูลจากการวัดผลการดําเนินงาน 

  Abernethy & Guthrie (1994) ไดทําการศึกษาเรื่อง การประเมินความเหมาะสมระหวาง 

กลยุทธและการออกแบบระบบการจัดการขอมูลในประเทศออสเตรเลีย โดยการสงแบบสอบถามไปยัง

ผูบริหารท่ีรับผิดชอบดานกลยุทธในบริษัทขนาดใหญ 2 บริษัท ผลจากการวิจัยพบวาในองคกรท่ีมี

วัฒนธรรมแบบยืดหยุน ผูบริหารตองการขอมูลท่ีครอบคลุมและเพียงพอจากระบบการวัดผล การ

ปฏิบัติงานเพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ยืดหยุน (Flexible culture) จะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือใชในกระบวนการตัดสินในและ

สนับสนุนกลยุทธขององคกรมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุม 
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  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวาองคกรท่ีมี

วัฒนธรรมแบบยืดหยุนมีแนวโนมท่ีจะใชการวัดผลมากข้ึนและจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติเพ่ือ

กระบวนการตัดสินใจ เพ่ือสนับสนุนกลยุทธมากกวาวัฒนธรรมแบบควบคุม 

  2.6.6 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Legitimization) 

ในทุก ๆองคกรจะมีการกําหนดขอบังคับและกฎระเบียบวาอะไรคือสิ่งท่ีควรปฏิบัติและอะไรท่ีไมควร

ปฏิบัติ เหตุผลในการกําหนดขอบังคับหรือกฎตาง ๆก็เพ่ือตองการใหสมาชิกในองคกรมีแนวปฏิบัติไป

ในทิศทางเดียวกัน แตในบางครั้งสมาชิกในองคกรอาจตองพบกับขอจํากัด และความขัดแยง องคกรจึง

ควรมีการจัดการอยางตอเนื่องในการตรวจสอบวาสมาชิกไดปฏิบัติเปนไปตามกฎระเบียบหรือไม 

  Feldman & March (1981) พบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุมมักใชระบบการวัดผล

การปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ควบคุม (Control Culture) มีแนวโนมท่ีจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตาม

กฎระเบยีบมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน (Flexible Culture) 

Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน

มาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวพบวาไมมีความชัดเจน ในความสัมพันธ

ระหวางการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบกับวัฒนธรรมแบบ

ยืดหยุน 

 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ทศพร จิรกิจวิบูลย (2556) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ี

ดี ท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจตอพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด

ชลบุรี ผลการศึกษาพบวาลักษณะประชากรศาสตรดานอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุ

การทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน และพบวาคุณภาพชีวิต

ในการทํางานและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
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 เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 2) ปจจัยสวนบุคลคล ดานเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานใน

องคการ ระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ดานระดับการศึกษา 

สถาภาพสมรส ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

3) คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 ยุทธนา พีระยุทธ (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บริษัท อารเอส จํากัด (มหาชน)  โดยพบวา 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับ

ปานกลาง ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้น

หนวยงานจึงควรสํารวจคาตอบแทนในอุตสาหกรรมเดียวกัน วาปจจุบันอัตราคาตอบแทนท่ีองคกร

อ่ืนๆมีใหกับพนักงานนั้น มากหรือนอยกวาท่ีบริษัทใหกับพนักงานอยูแลว หรือหากไมสามารถปรับ

เพ่ิมใหไดอาจมีการเพ่ิมเติมในสวนของสวัสดิการอ่ืนๆใหเพ่ือใหพนักงานไดรูสึกวามีคุณภาพชีวิตท่ีดี

จากบริษัทแลว 2. ปจจัยท่ีมีผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกมากคือ เรื่องของความกาวหนาและความ

ม่ันคงในการทํางาน และคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรมีการจัดทําสาย

งานความกาวหนา เพ่ือใหพนักงานมีความตั้งใจทํางานเพ่ือไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 สุภาภรณ พลสงคราม (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทน

จําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยพบวา 1) พนักงาน บริษัท

ตัวแทนจําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมท่ีศึกษา มีคณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีระดับคาเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตสูงสุด คือ ดาน 

จังหวะชีวิต โดยสวนรวม มีคาเฉลี่ยท่ี 3.69 รองลงมาคือดานความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม มี

คาเฉลี่ยท่ี 3.67 ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพและดานการพัฒนาความสามารถของ

บุคคล มีคาเฉลี่ยท่ี 3.57 ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ มีคาเฉลี่ยท่ี 3.56 ดานการบูรณาการ

มีคาเฉลี่ยท่ี  3.54 ดานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําท่ีสุดคือดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสม

และยุติธรรมท่ีคาเฉลี่ย 3.33  2) ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวาพนักงานท่ีมีเพศอายุระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน และแผนกท่ี

ทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันบางแผนก 

 ชนิดา เล็บครุฑ (2554)  ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางานในมิติตาง ๆ ท่ีมีผล

ตอความผูกพันในองคการของบคุลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยแบง 

ออกเปน 7 ดาน คือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานความ
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สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมใน

การทํางาน และดานความเก่ียวของสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน ผลการวิจัยพบวาระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยรวมบุคลากรเห็นดวย 

อยูในระดับคอนขางสูง และพิจารณารายดานพบวา ดานความเก่ียวของสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน 

เห็นดวยอยูในระดับท่ีดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความ

สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี และบุคลากรเห็นดวยระดับต่ําท่ีสุดคือ ดานรายได

และผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

 ชัด นกอยู (2554)  ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมพนักงานในนิคม

อุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของกลุมพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุในชวงไมเกิน 30 ป มีสถานภาพโสด การศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท มีอายุงานนับตั้งแตวันแรกท่ีเริ่มทํางานจนถึง

ปจจุบัน 2-10 ป เคยทํางานบริษัทอ่ืนมากอน มีระยะเวลาในการทํางานในบริษัทอ่ืน 0-4 ป มีจํานวน

สมาชิกในครอบครัว 0-4 คน และไมมีโอกาสเขาฝกอบรม / ดูงาน / สัมมนา ระดับความคาดหวังจาก

สิ่งท่ีไดรับจากการทํางาน พบวา พนักงานมีความคาดหวังจากสิ่งท่ีไดรับจากการทํางานระดับปาน

กลาง ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา พนักงานมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ระดับปานกลาง และระดับของ

การสนับสนุนของครอบครัว พบวา พนักงานมีการสนับสนุนของครอบครัวระดับปานกลาง ระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 5 ดาน ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานพบวา พนักงานมี

คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนา

ในการทํางาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาในการทํางานระดับปาน

กลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนนรวมงานระดับ

ปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางานดานผลตอบแทนหรือรายได พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานผลตอบแทนหรือรายไดระดับปานกลาง 

 จักรวาล นภากาศ (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการ

ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู  พบวา 1 ) ขาราชการตํารวจ 

สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 2 ) ขาราชการ

ตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 3 ) คุณภาพ

ชีวิตการทํางานขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีความสัมพันธกับผลการ
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ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลูในเชิงบวก ในระดับปานกลาง 

และ 4 ) ประชาชนมีความพึงพอใจในการใหบริการของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนอง

คางพลู อยูในระดับปานกลาง 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง  การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีมวัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติในยานสุขุมวิท ผูวิจัยไดกําหนดการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จํานวน 400 คน   

3.1.2  กลุมตัวอยางในการศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใชในการประเมินครั้งนี้ การคัดเลือกกลุม

ตัวอยาง 

 โดยเทียบจากตาราง Taro Yamane เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอนของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุมดังกลาว จึงใชวิธีคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง จากสูตรกรณีท่ีไม

ทราบจํานวนประชากร ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557) โดยใชสูตรดังนี้ 

     n = P (1-P) (Z2) 

      e2 

เม่ือ  n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  P =  คารอยละท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด  

(ในการศึกษาครั้งนี้กําหนดให P = 0.5) 

  e =  คารอยละท่ีความคาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง  

(ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะไดคา e = 0.05)  

  Z =  ระดับความเชื่อม่ันท่ีกําหนดไว  

(ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้กําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ี 95%  Z = 1.96) 

แทนคาในสูตร  
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n = 0.5 (1-0.5) (1.96)2 

      0.052 

     n = 384.16 ตัวอยาง 

 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางจึงเทากับ 385 ตัวอยาง แตผูวิจัยเก็บขอมูลท้ังหมด 400

ตัวอยาง โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non - Probability 

Sampling) โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  เปนการเลือกกลุมตัวอยางโดย

พิจารณาจากการตัดสินใจของผูวิจัยเอง ลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีเลือกเปนไปตามวัตถุประสงคของ

การศึกษา ซ่ึงการศึกษาในครั้งนี้ไดเลือกกลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  แบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยสราง

ข้ึนจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรม

ในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางาน

ในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแบบสอบถามจะแบงออกเปน 5  ตอนดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  เพศ  

อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษาสูงสุด  ประสบการณทํางาน  และสถานภาพ  โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

   เพศ      ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   อายุ      ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   เงินเดือน    ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   ระดับการศึกษาสูงสุด   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   ประสบการณทํางาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   สถานภาพ    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 ตอนท่ี 2 เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมโดยขอคําถามเปน

ลักษณะของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช  

ขันติสิทธิ์, 2558)  ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็น

นอยท่ีสุด (1) ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 
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                         4. ระดับเห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด         มีคาคะแนนเปน 5 

 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

        4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

        3.41 – 4.20                  มาก 

        2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

        1.81 – 2.60                  นอย 

        1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3  เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมโดยขอคําถามเปนลักษณะ

ของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 

2558) ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) 

ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด        มีคาคะแนนเปน 5     

                 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมเปนชวงคะแนนมีระดับการวัด

ดังนี้ 

คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

        4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

        3.41 – 4.20                  มาก 

        2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

        1.81 – 2.60                  นอย 

        1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4  เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรโดยขอคําถามเปนลักษณะ

ของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 
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2558) ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) 

ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด          มีคาคะแนนเปน 5                  

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรเปนชวงคะแนนมีระดับการวัด

ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

           4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

           3.41 – 4.20                  มาก 

           2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

           1.81 – 2.60                  นอย 

           1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด  

  ตอนท่ี 5  เปนขอคําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยขอคําถามเปนลักษณะของ

แบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 2558) 

ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) ไป

จนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด          มีคาคะแนนเปน 5              

สําหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

   คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

           4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

           3.41 – 4.20                  มาก 

           2.61 – 3.40                 ปานกลาง 
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           1.81 – 2.60                  นอย 

           1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด          

 

3.3 ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง โดยมีรายละเอียด 

เก่ียวกับการสรางแบบสอบถามเปนข้ันตอนดังนี้ 

1)  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวความคิด และคนควางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขาม

วัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ในการวิจัยครั้งนี้ 

2)  สรางแบบสอบถามโดยใหครอบคลุมตัวแปรตางๆ   

3)  นําแบบสอบถามท่ีสรางเสนอคณะกรรมการควบคุมการคนควาอิสระเพ่ือตรวจสอบความ

ถูกตอง และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 

4)  นําแบบสอบถามตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนนําไปให

อาจารยปรึกษาการคนควาอิสระและผูเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความเท่ียวตรงของเนื้อหา จากนั้น

นําไปปรับปรุงแกไขเพ่ือใหมีเนื้อหาตรงกับเรื่องท่ีตองการ 

5)  การหาคาความเชื่อม่ันโดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมประชากรท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกันกับกลุมตัวอยางท่ีตองการ 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง แลวนํามาวิเคราะหหาความ

เชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

6)  นําแบบสอบถามท่ีผานการทดลองแลว มาตรวจสอบและจัดทําแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณเพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้  โดยการแจกแบบสอบถามใหแก พนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จํานวน 400 คน 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดมาตรวจสอบความ

ถูกตองและนํามาดําเนินการจัดกระทําขอมูล  โดยการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

SPSS  สําหรับการคํานวณหาคาสถิติตามลักษณะขอมูลดังนี้ 

 1)  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดวยการแจกแจง

คาเฉลี่ย ความถ่ีและหาคารอยละ 
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2)  วิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรม การทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดวยวิธีการคํานวณคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3)  ใชสถิติสําหรับทดสอบสมมติฐานดังนี้ 

  3.1)  การหาคาสถิติทดสอบที (T-test) เพ่ือทดสอบตัวแปรสองกลุม และใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One Way ANOVA)  แลวแตกรณี  สําหรับการวิเคราะหความ

แปรปรวนเม่ือพบความแตกตางจะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ  

(Scheffe Procedure)  โดยกําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.5 

   3.2)  ใชสถิติทดสอบสมมติฐานของการวิจัยเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการศึกษา 

วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 

(Pearson Correlation) 

 
 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง “การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยานสุขุมวิท” โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกเก็บแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด  

ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามแลวมาทําการวิเคราะห

ดวยวิธีการทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ตามวัตถุประสงคของการวิจัย แสดงผลการ

วิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําเสนอเปน  6  ตอน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการ

แจกแจงความถ่ี  (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลการสื่อสารขามวัฒนธรรม  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลการทํางานเปนทีม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 สวนท่ี 6 ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาความสัมพันธดวยคา Pearson  

Correlation ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจก

แจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
 

ตารางท่ี 4.1: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

        ท่ีศึกษา 
 

ตัวแปลท่ีศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

ชาย 169 42.3 

หญิง 213 57.3 

รวม 400 100.0 

2.อายุ   

18 – 30 ป 39 9.8 

31 - 40 ป 102 25.5 

41 - 50 ป 167 41.7 

51 ปข้ึนไป 62 23.0 

รวม 400 100.0 

3. เงินเดือน   

ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000บาท  45 11.3 

20,001 – 30,000 บาท  101 25.2 

30,001 – 40,000 บาท  122 30.5 

40,001 – 50,000 บาท  88 22.0 

มากกวา 50,000 ข้ึนไป  44 11.0 

รวม 400 100.0 

4.ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด   

ต่ํากวาปริญญาตรี  112 28.0 

ปริญญาตรี  217 54.3 

สูงกวาปริญญาตรี  71 17.7 

รวม 400 100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) : จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

       ท่ีศึกษา 

 

ตัวแปลท่ีศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

5. ประสบการณการทางาน   

นอยกวา 1 ป  52 13.0 

1-5 ป  170 42.5 

6-10 ป  138 34.5 

11 ปข้ึนไป  40 10.0 

รวม  400 100.0 

6. สถานภาพ   

โสด  124 31.0 

สมรส  225 56.3 

หยาราง / หมาย  51 12.7 

รวม  400 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 

สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ มีจานวนรวมท้ังสิ้น 400 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จาน

วน 231 คน คิดเปนรอยละ 57.7 และเปนเพศชาย จานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.3 

อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางใน

งานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 41 - 50 ป จานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมามี

อายุระหวาง 31 - 40 ป จานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 25.5 มีอายุ51 ปข้ึนไป จานวน 92 คน คิด

เปนรอยละ 23.0 และมีอายุ18 – 30 ป จานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 9.8 

 เงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปน

กลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีเงินเดือนอยูท่ี 30,001 – 40,000 บาท จานวน 122 คน คิด

เปนรอยละ 30.5 รองลงมามีเงินเดือนอยูท่ี 20,001 – 30,000 บาท จานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 

25.2 มีเงินเดือนอยูท่ี 40,001 – 50,000 บาท จานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีเงินเดือนอยูท่ี 

ต่ํากวาหรือเทียบเทา20,000บาท จานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.3 และมีเงินเดือนอยูท่ี มากกวา 

50,000 ข้ึนไป จานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0 
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 ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 

สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีการศึกษาอยูท่ีระดับปริญญาตรี จานวน 217 

คน คิดเปนรอยละ 54.3 รองลงมามีการศึกษาอยูท่ีต่ํากวาปริญญาตรี จานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 

28.0 และมีการศึกษาอยูท่ีระดับสูงกกวาปริญญาตรี จานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.7 

 ประสบการณทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีประสบการณทางานท่ี 6-10 ป จานวน 138 คน คิด

เปนรอยละ 34.5 รองลงมามีประสบการณทางานท่ี 1-5 ป จานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.5 มี

ประสบการณทางานท่ีนอยกวา 1 ป จานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.0 และมีประสบการณทางานท่ี 

11 ปข้ึนไป จานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.0 

 สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปน

กลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพสมรส จานวน 225 คน คิดเปนรอยละ 56.3 

รองลงมามีสถานภาพโสด จานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31.0 และมีสถานภาพหยาราง / หมาย

จานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.7 

 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลการส่ือสารขามวัฒนธรรม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.2 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

                 โดยรวมและรายขอ 

 

การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ี

ด ี 
3.77 0.753 มาก 8 

2.การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี  
3.78 0.790 มาก 7 

3.การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติทาใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทางาน  
3.88 0.765 มาก 3 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

                         โดยรวมและรายขอ 
 

การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

4.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหไดรับ

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆ  
3.92 0.822 มาก 1 

5.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหทานมีการ

ปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทางท่ีดีข้ึน  
3.77 0.816 มาก 8 

6.กรณีพบปญหาในการทางาน ทานและเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี  
3.82 0.758 มาก 5 

7.กรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ 

สามารถใหคาปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี  
3.73 0.884 มาก 9 

8. ทานมักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับเพ่ือน

รวมงานชาวตาง  
3.90 0.824 มาก 2 

9. การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็ง

ขององคกร  
3.85 0.80 มาก 4 

10. ทานรูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับ

ชาวตางชาต ิ 
3.81 0.800 มาก 6 

รวม 3.82 0.677 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา การสื่อสารขามวัฒนธรรม โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.82) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา การสื่อสารวัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก การทางานกับเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติทาใหไดรับแนวความคิดและทัศนคติใหมๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา 

มักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับเพ่ือนรวมงานชาวตาง (xˉ =3.90) การแลกเปลี่ยนความคิด

ทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทางาน (xˉ =3.88) 

การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็งขององคกร (xˉ =3.85) การกรณีพบปญหาใน

การทางาน ทานและเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี (xˉ =3.82) รูสึกดี
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และสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับชาวตางชาติ (xˉ =3.81) การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรม

ของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี (xˉ =3.78) การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

โอกาสท่ีดี และการทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปใน

ทิศทางท่ีดีข้ึน (xˉ =3.77) และกรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถใหคา

ปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ =3.73) ตามลําดับ 
 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลการทางานเปนทีม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean ) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

ตารางท่ี 4.3 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทางานเปนทีม 

                 โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1. พนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการดา

เนินงานขององคการบริหาร  
3.66 0.914 มาก 9 

2. พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ และ

เปาหมายท่ีตั้งไว  
3.73 0.865 มาก 6 

3. พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวา

สวนตัว  
3.79 0.847 มาก 4 

4. พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุง

และแกไขแผนการดาเนินงาน  
3.83 0.719 มาก 3 

5. มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหกับพนักงานทุกคน  
3.70 0.830 มาก 8 

6. การกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความถนัดและ

ความสามารถของพนักงาน  
3.72 0.854 มาก 7 

7. พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือ

บทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความจาเปน  
3.76 0.803 มาก 5 

8. พนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมายอยางชัดเจน  
3.72 0.791 มาก 7 
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(ตารางมีตอ) 

 

ตารางท่ี 4.3 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทางานเปนทีม 

               โดยรวมและรายขอ 

 

การทํางานเปนทีม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

9. พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การวางแผน 

และลาดับข้ัน ตอนการทางานเปนทีม  
3.76 0.792 มาก 5 

10. พนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือให

การดาเนินงานประสบผลสําเร็จ  
3.76 0.822 มาก 5 

11. พนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา  3.90 0.778 มาก 2 

12. การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดงความ

คิดเห็นของพนักงาน  
3.92 0.790 มาก 1 

รวม 3.77 0.679 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา การทางานเปนทีม โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.77) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา การทางานเปนทีม อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก การตัดสินใจภายในทีมงานจะมา

จากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา พนักงานมีสวนรวมใน

การ แกไขปญหา (xˉ =3.90) พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุงและแกไข

แผนการดาเนินงาน (xˉ =3.83) พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวาสวนตัว (xˉ 
=3.79) พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความจา

เปน พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การวางแผน และลาดับข้ัน ตอนการทางานเปนทีม 

และพนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดาเนินงานประสบผลสําเร็จ (xˉ =3.76) 

พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว (xˉ =3.73) การกําหนดบทบาท

หนาท่ีเหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของพนักงาน และพนักงานสามารถปฏิบัติตาม

บทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยางชัดเจน (xˉ =3.72) มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความ

รับผิดชอบใหกับพนักงานทุกคน (xˉ =3.70) และพนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการ

ดาเนินงานขององคการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ =3.66) ตามลาดับ 
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สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.4 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกร 

                  โดยรวมและรายขอ  
 

วัฒนธรรมองคกร 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1. องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความ

ถูกตอง แมนยา  
3.86 0.794 มาก 3 

2. องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  3.90 0.851 มาก 2 

3. องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของ

งาน  
3.86 0.830 มาก 3 

4. องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจาก

ผลลัพธมากกวาวิธีการ  
3.84 0.779 มาก 5 

5. องคกรของทานนาเอาผลกระทบตอพนักงานมา

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  
3.75 0.812 มาก 8 

6. องคกรของทานมีการรับฟงและนาขอมูลจากพนักงานไป

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  
3.80 0.811 มาก 7 

7. องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทางานเปน

ทีม  
3.86 0.825 มาก 3 

8. องคกรของทานมีการวางแผนการทางานในลักษณะการ

ทางานเปนทีม  
3.85 0.842 มาก 4 

9. องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทา

งานเปนทีม  
3.82 0.830 มาก 6 

10. องคกรของทานมีการดาเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนน

เอาชนะคูแขง  
3.92 0.744 มาก 1 

11. องคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพ 3.84 0.809 มาก 5 
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แขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย  

รวม 3.84 0.677 มาก  

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา วัฒนธรรมองคกร โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.84) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก องคกรของทานมีการดาเนินธุรกิจ

และกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา องคกรของทานใหความเอา

ใจใสในรายละเอียดของงาน (xˉ =3.90) องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความ

ถูกตอง แมนยา องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน และองคกรของทานมีการ

บริหารในลักษณะการทางานเปนทีม (xˉ =3.86) องคกรของทานมีการวางแผนการทางานในลักษณะ

การทางานเปนทีม (xˉ =3.85) องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธ

มากกวาวิธีการ และองคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

(xˉ =3.84) องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทางานเปนทีม (xˉ =3.82) องคกร

ของทานมีการรับฟงและนาขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร (xˉ =3.80) และ

องคกรของทานนาเอาผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ 
=3.75) ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉล่ีย (Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.5 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

                  โดยรวมและรายขอ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จํานวน )คน(  

n =400 
ระดับความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x̄ E  S.D. 

1. สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริม

ใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

3.75 0.808 มาก 2 

2. อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน

มีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการ

ทํางาน 

3.70 0.822 มาก 5 

3. สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการ 3.81 0.828 มาก 1 
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ทํางานของทาน 

(ตารางมีตอ) 

ตารางท่ี 4.5 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

                        โดยรวมและรายขอ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จํานวน )คน(  

n =400 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับท่ี 

x̄ E  S.D. 

4. ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมรอบตัวใน

สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 

3.71 0.810 มาก 4 

5. ทานมีโอกาสพัฒนาความรูและ

ประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม 

3.55 0.669 มาก 6 

6. ทานมีโอกาสในการใชความรู

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 

3.70 0.784 มาก 5 

7. ทานมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

3.75 0.767 มาก 2 

8. ทานมีความเปนตัวของตัวเองในการ

ปฏิบัติงาน 

3.74 0.768 มาก 3 

รวม 3.71 0.472 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยรวมอยูระดับมาก  (xˉ  =3.71)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน  อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแก  สถานท่ี

ทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของทาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (xˉ  =3.81)  รองลงมา สถานท่ี

ทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี  และมีโอกาสไดใชความคิด

ริเริ่มสรางสรรค (xˉ  =3.75)  มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน (xˉ  =3.74) รูสึกวา

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย (xˉ  =3.71)  อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใน

การทํางานมีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางาน  และมีโอกาสในการใชความรู

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี (xˉ  =3.70)  และมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณใน

งาน เชน สัมมนา อบรม มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ  =3.55)  ตามลําดับ 
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สวนท่ี 6 ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาความสัมพันธดวยคา Pearson  Correlation  

 สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.6 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                 ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามเพศ   

 

เพศ จํานวน Χ  S.D. t Sig 

ชาย 169 3.72 0.471 0.021 0.884 

หญิง 231 3.71 0.474   

*p <  .05  

 

จากตารางท่ี  4.6  พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการเพศชายและเพศหญิงท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.884) ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.7 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน  

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน Χ  S.D. F Sig 

18  – 30 ป 39 3.72 0.428 0.383 0.765 

31  - 40 ป 102 3.72 0.497   

41  - 5 0 ป  167 3.73 0.458   
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51 ปข้ึนไป  92 3.66 0.492   

รวม 400 3.71 0.472   

จากตารางท่ี  4.7 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีอายุตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.765) ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05  

 

 1.3 เงินเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.8 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามเงินเดือน 

 

เงินเดือน จํานวน Χ  S.D. F Sig 

ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000 บาท 45 3.66 .455 0.394 0.813 

20,001 – 30,000 บาท 101 3.70 .491   

30,001 – 40,000 บาท 122 3.74 .431   

40,001 – 50,000 บาท 88 3.73 .479   

มากกวา 50,000 ข้ึนไป 44 3.67 .551   

รวม 400 3.71 .472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี  4.8 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิท่ี

มีเงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.813) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.4 การศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.9 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน   

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามการศึกษา 

 

การศึกษา จํานวน Χ  S.D. F Sig 

ต่ํากวาปริญญาตรี 112 3.75 0.482 0.733 0.481 

ปริญญาตรี 217 3.70 0.478   

สูงกวาปริญญาตรี 71 3.67 0.441   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี  4.9 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิท่ี

มีการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.481) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.5 ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.10 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของนักงาน 

                    ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตาม 

            ประสบการณทํางาน 

 

ประสบการณทํางาน จํานวน Χ  S.D. F Sig 

นอยกวา1ป 52 3.73 0.426 0.340 0.797 

1-5 ป 170 3.73 0.475   

6-10 ป 138 3.69 0.490   

11 ปข้ึนไป 40 3.68 0.469   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  
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 จากตารางท่ี  4.10 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีประสบการณทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.797) ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.6 สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.11 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน  

                     ระดับปฏิบตัิการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน Χ  S.D. F Sig 

นอยกวา1ป 124 3.66 .455 1.006 0.367 

1-5 ป 225 3.73 .498   

11 ปข้ึนไป 51 3.76 .386   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีสถานภาพตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.367) ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.6 -4.11  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2: การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 
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ตารางท่ี 4.12 : การทดสอบการสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
r Sig. 

0.607 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.12  พบวา  การสื่อสารขามวัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 

,r=0.607)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 3: การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

ตารางท่ี 4.13 : การทดสอบการทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ 

                    ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
r Sig. 

0.652 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา  การทํางานเปนทีมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.652)  

อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 4: วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 
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ตารางท่ี 4.14 : การทดสอบวัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                   ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

วัฒนธรรมในองคกร 
r Sig. 

0.678 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.14  พบวา  วัฒนธรรมในองคกรในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 

,r=0.678)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

 

เนื้อหาในบทนี้เปนการสรุปถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลของการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจากผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้  มีจํานวน

รวมท้ังสิ้น 400 คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 41 - 50 ป  เงินเดือนอยูท่ี 30,001 – 

40,000 บาท มีการศึกษาอยูท่ีระดับปริญญาตรี  ประสบการณทํางานท่ี 6-10 ป และมีสถานภาพ

สมรส   

 5.1.2 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลการสื่อสารขามวัฒนธรรมจากผลการศึกษา พบวา  

การสื่อสารขามวัฒนธรรม โดยรวมอยูระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การสื่อสาร

วัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแกการทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหไดรับ

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา มักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตาง การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็งขององคกร 

การกรณีพบปญหาในการทํางาน ทานและเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี 

รูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับชาวตางชาติการแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของ

เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ีดีและ

การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

และกรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถใหคําปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี 

มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ  

 5.1.3 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลการทํางานเปนทีมจากผลการศึกษา พบวา  การ

ทํางานเปนทีม โดยรวมอยูระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา การทํางานเปนทีม อยูในระดับ

มากทุกขอ  ไดแก การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน มีคาเฉลี่ย
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สูงสุด  รองลงมาพนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมี

การปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงาน พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวา

สวนตัว พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความ

จําเปน  พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน และลําดับข้ัน ตอนการทํางานเปนทีม  

และพนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จพนักงาน

ยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและเปาหมายท่ีตั้งไวการกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความ

ถนัดและความสามารถของพนักงานและพนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

อยางชัดเจน มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหกับพนักงานทุกคน และพนักงาน

รวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ  

5.1.4. ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรจากผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรม

องคกร โดยรวมอยูระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมากทุก

ขอ  ไดแก  องคกรของทานมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน องคกรของทานคาดหวังให

พนักงานแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน  

และองคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานมีการวางแผนการ

ทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธ

มากกวาวิธีการและองคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานมีการรับฟงและ

นําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร และองคกรของทานนําเอาผลกระทบตอ

พนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ 

5.1.5 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานผลการศึกษา พบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยรวมอยูระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแกสถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของทาน มี

คาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกาย

ท่ีดีและมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน รูสึกวา

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมี

อยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางานและมีโอกาสในการใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี และมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด ตามลําดับ 
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5.1.6. ผลการทดสอบสมมติฐานผลการศึกษา  

สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน ผลการวิเคราะห พบวา  

ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน และ

สถานภาพท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2: การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท  ผลการวิเคราะห พบวา  การสื่อสารขาม

วัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.607)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานท่ี 3: การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท  ผลการวิเคราะห พบวา  การทํางานเปนทีมใน

ภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.652)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 สมมติฐานท่ี 4: วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ผลการวิเคราะห พบวา วัฒนธรรมในองคกรใน

ภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.678)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

 

5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัย เรื่องการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอ

การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท  สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  

 5.2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานผลโดยรวมอยูระดับมาก  ท้ังนี้เนื่องมาจากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  มีความรูสึกพึงพอใจตอสิ่งท่ีไดรับในดาน

คาตอบแทนและผลประโยชน  สภาพแวดลอม การพัฒนาทักษะ ความม่ันคงและความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน ความยุติธรรมในองคกร และความสมดุลของชวงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัว  

โดยรูสึกวา สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางาน  โดยเปนสถานท่ีทํางานและมีลักษณะ

งานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี  รูสึกวามีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน  มี

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย  อีกท้ังมีโอกาสพัฒนาความรูและ
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ประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม  โดยในการทํางานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน

มีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางาน 

 5.2.2  ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา  ประสบการณ

ทํางาน และสถานภาพท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน  ท้ังนี้เนื่องมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท มีความรูสึกถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในระดับเปนท่ีนาพึง

พอใจ  โดยทางบริษัทไดมีการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดอยางเหมาะสม

ตามลักษณะเฉพาะความสามารถของตน  ท้ังในสวนของอายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  

จึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทมีความรูสึกวาตนเองมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีไมตางกัน  สอดคลองกับ สุภาภรณ พลสงคราม (2553) ศึกษาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทนจําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบวา  พนักงานท่ีมีเพศอายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาตางกันมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 

 5.2.3 การสื่อสารขามวัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้เนื่องมาจากการสื่อสารวัฒนธรรมคือ

กระบวนการแลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณและบริบทของบุคคลท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม 

ดังนั้นในระหวางการทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทจึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการไม

สามารถหลีกเลี่ยงท่ีจะตองพบเจอกับความแตกตางนี้ในการสื่อสารได  หากแตไดนําความแตกตางนี้

มาใชใหเกิดประโยชน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ใน

ยานสุขุมวิทมีความคิดเห็นวาการทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหไดรับแนวความคิดและ

ทัศนคติใหมๆ  การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน  โดยการไดทํางานและการแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ีดี  จึงทําใหความแตกตางนี้ไมไดเปนอุปสรรคตอการทํางาน  

สงผลใหการสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลในทิศทางเดียวกันกับตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  สอดคลองกับงานวิจัยของ  

เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก  

 5.2.4 การทํางานเปนทีมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท จากการศึกษาพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก  โดยการตัดสินใจภายใน
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ทีมงานจะมาจากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน  มีสวนรวมในการ แกไขปญหา มีการประชุม

รวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงานอยูเสมอ อีกท้ังพนักงานชวยเหลือและ

สนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ  ทําใหความสัมพันธระหวาง

ผูปฏิบัติงานดวยกันเปนไปในทิศทางท่ีดี  ปราศจากความขัดแยง เห็นแกตัว  มีความสุขท่ีไดทํางาน

รวมกัน  ซ่ึงถือเปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดเปนอยางดี  จึงสงผลใหการ

ทํางานเปนทีม มีผลในทิศทางเดียวกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท สอดคลองกับแนวคิดของ ไพโรจน บาลัน (2551) ใหทัศนะ

วา ทีมอาจมีภารกิจและเปาหมายเฉพาะของแตละทีมเปนตัวขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ แตทีมจะมี

ลักษณะท่ัว ๆ ไปในการทางานท่ีเหมือนกัน คือ ทีมจะตั้งเปาหมายใหชัดเจนและทําตามเปาหมายท่ี

วางไวใหได มีความเห็นพองตองกันในแนวทางดําเนินโครงการ พัฒนากระบวนการทํางานใหสําเร็จ

ลุลวง ถายทอดและฝกฝนทักษะซ่ึงกันและกัน ดาเนินการตามกระบวนการท่ีวางไว ประเมินและแกไข

กระบวนการใหถูกตอง โดยพิจารณาจากผลการชี้วัดและการวิเคราะห สื่อสารใหสมาชิกในทีมและทุก

ฝายท่ีเก่ียวของทราบ 

 5.2.5 วัฒนธรรมในองคกรในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท มีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับมาก  โดยมีความคิดเห็นวา

องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง  ใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  

ใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงานและวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธมากกวาวิธีการ  มีการวาง

แผนการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม  และมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทํางานเปน

ทีม  อีกท้ังมีการรับฟงและนําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  และนําเอา

ผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร   จึงทําใหการทํางานเปนไปตามแผนงาน 

ข้ันตอนท่ีวางไว  โดยพนักงานระดับปฏิบัติการไดทราบถึงแนวทางการทํางานและสามารถแสดง

ศักยภาพของตนไดความถนัด  มีโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ไมรูสึกเครียดหรือปราศจาก

ทิศทางในการทํางาน  เกิดความสนุก กระตือรือรนท่ีจะทํางานอยูตลอดเวลา  ถือเปนสวนหนึ่งของ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  สงผลใหวัฒนธรรมในองคกร มีผลในทิศทางเดียวกันกับตอคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท สอดคลองกับ

แนวคิดของสมยศ นาวีการ (2550) ท่ีกลาววา ระบบของทัศนคติ คานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ 

บรรทัดฐาน รูปแบบของพฤติกรรม ท่ีสรางความรูสึกผูกพันของสมาชิก ในองคกรใหเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองรวมของคนในองคกร  
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช 

    1. จากการศึกษา พบวา  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทอยูระดับมาก  เพ่ือเปนการพัฒนา สงเสริมการมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานใหดียิ่งข้ึน  หนวยงานหรือองคกรควรมีการศึกษาโครงสรางของอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนประจําปใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน  รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานไดมี

ประสบการณท่ีดี เรียนรูการทํางานท่ีหลากหลายผานการสัมมนา อบรม  จนไปถึงการจัดทุน โครงการ

สงเสริมการพัฒนาศักยภาพใหแกพนักงาน เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี  และมีการจัดอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอและมีความ

เหมาะสมในการทํางาน  จัดตกแตงสถานท่ีทํางานใหมีความนาสนใจ ปลอดภัย เปนระเบียบเรียบรอย  

มีการัดกิจกรรมนันทการเพ่ือเปนการผอนคลายและสรางความสัมพันธท่ีดีรวมกันระหวางพนักงานผู

ปฏิบัติการ 

   2.  การสื่อสารขามวัฒนธรรม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้การสื่อขามวัฒนธรรมสามารถสราง 

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆได  ดังนั้น หนวยงานหรือองคกรควรใหความสําคัญกับความแตกตาง

ดานวัฒนธรรมใหมากยิ่งข้ึน  เพ่ือการสรางความความเขาใจและนําไปสูเปาหมายการทํางานในทิศทาง

เดียวกัน 

   3. การทํางานเปนทีม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  โดยการทํางานเปนทีมเปนสวนสําคัญท่ีจะ

สามารถทําใหการดําเนินงานเปนตามเปาหมายท่ีวางไวไดโดยราบรื่นมากกวาการทํางานเพียงคนเดียว  

ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรควรเนนการสรางการทํางานเปนทีมใหมากข้ึนเพ่ือเปนสรางความสัมพันธ

อันดีระหวางผูปฏิบัติ ทําใหเกิดความรักใครสามัคคี รวมมือการทํางานใหบรรลุถึงเปาหมาย จนสงผล

ทําใหรูสึกวาตนเองมีความยินดีท่ีจะอยูในองคการและทานรวมกับสมาชิกไดอยางไรปญหา  กอใหเกิด

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน 

   4. วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้วัฒนธรรมองคกรคือแนวทางท่ีไดยึดถือ

ปฏิบัติกันในองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการ หรือโครงรางเก่ียวกับความรู ความเขาใจ (Cognitive framework) ของสมาชิกในองคการ  

ซ่ึงสามารถใหเปนแนวทางในการทํางานไดเปนอยางดี  ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรจึงมีความจําเปน

อยางยิ่งท่ีจําตองสรางวัฒนธรรมองคกรของตนใหมีรูปแบบ โดยสมาชิกขององคกรสามารถรับรูและ
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เขาใจในทิศทางเดียวกันอยางท่ัวถึง  เพ่ือสงเสริมใหเกิดการทํางานท่ีมีศักยภาพและปราศจากวิธี

ปฏิบัติ  ทําใหพนักงานไมรูตึงเครียดเพราะตองทํางานแบบไรทิศทาง 

 5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

  1. จากขอมูลการศึกษาท่ีแสดงถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทเทานั้น ดังนั้นผูศึกษาเห็นวาควรเพ่ิมเติมและ

ขยายขอบเขตในการวิจัยออกไปสูเขตพ้ืนท่ีระดับจังหวัดและระดับภูมิภาคมากยิ่งข้ึนอันจะทําใหทราบ

ถึงแนวทางความตองการและการวางแผนตอไป 

  2. ควรใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธ ี(Mixed Methodology) โดยเปนการวิจัยในแนวทางแบบ

ผสมผสานวิธี โดยการผสานวิธีคิดและระเบียบวิธีเชิงปริมาณและคุณภาพเขาดวยกัน ใชการสังเกต

กิจกรรม การรวมกิจกรรมในพ้ืนท่ี การเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะๆ ซ่ึงเหมาะสมกับการศึกษากับ

กลุมตัวอยางโดยตรง และการศึกษาตอ 
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ชุดท่ี............. 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง การส่ือสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีมวัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมี

ผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

 ในยาน สุขุมวิท 

คําช้ีแจง : แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชน

ไดอยางประสิทธิภาพตอธุรกิจประกัน ดังนั้นจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม

ใหตรงตามความเห็นของทานมากท่ีสุด โอกาสนี้ผูศึกษาวิจัย วิรณัฐ สุนทรพรเลิศ  นักศึกษาปริญญาโท 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยาง

สูง  

 

ตอนท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย  ในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน

มากท่ีสุดโดยเลือกตอบเพียงชองเดียว 

 

1. เพศ 

   1(   ชาย    2(  หญิง  

2. อายุ 

 1( 18  – 30 ป  2( 31-40 ป  

 3( 41-50 ป  4( 51 ป ข้ึนไป 

3.  เงินเดือน 

 1( ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000 บาท   2 (20,001 – 30,000 บาท   

 3 (30,001 – 40,000 บาท    4 (40,001 – 50,000 บาท  

  5 (มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
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4.  ระดับการศึกษา 

 1( ต่ํากวาปริญญาตรี     2( ปริญญาตรี 

 3( สูงกวาปริญญาตรี     

 

5. ประสบการณการทํางาน 

 1) นอยกวา 1 ป           2) 1-5 ป 

 3) 6-10 ป           4) 11 ปข้ึนไป 

6. สถานภาพ 

 1) โสด                         2) สมรส 

 3) หยาราง / หมาย     

 

ตอนท่ี 2  การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

 

4 

ไม

แนใจ 

 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การสื่อสารขามวัฒนธรรม 

1 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

โอกาสท่ีดี 

     

2 การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒธรรมของเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีด ี

     

3 การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒธรรมของเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

 

4 

ไม

แนใจ 

 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

4 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําให

ไดรับแนวความคิดและทัศนคติใหมๆ 

     

5 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําให

ทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทาง

ท่ีดีข้ึน 

     

6 กรณีพบปญหาในการทํางาน ทานและเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไข

ปญหาไดดี 

     

7 กรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ สามารถใหคําปรึกษาชวยทาน

แกไขปญหาไดดี 

     

8 ทานมักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตาง 

     

9 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

จุดแข็งขององคกร 

     

10 ทานรูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับ

ชาวตางชาติ 
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ตอนท่ี 3  การทํางานเปนทีม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การทํางานเปนทีม 

1 พนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศ

ทางการดําเนินงานขององคการบริหาร 

     

2 พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ

เปาหมายท่ีตั้งไว 

     

3 พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวม

มากกวาสวนตัว 

     

4 พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการ

ปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงาน 

     

5 มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหกับพนักงานทุกคน 

     

6 การกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความถนัด

และความสามารถของพนักงาน 

     

7 พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู

นอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความ

จําเปน 

     

8 พนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมายอยางชัดเจน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

9 พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การ

วางแผน และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม 

     

10 พนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน

เพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ 

     

11 พนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา      

12 การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงาน 
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ตอนท่ี 4  วัฒนธรรมองคกร 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใ

จ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

วัฒนธรรมองคกร 

1 องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึง

ความถูกตอง แมนยํา 

     

2 องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียด

ของงาน 

     

3 องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จ

ของงาน 

     

4 องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการ

ปฎิบัติงานจากผลลัพธมากกวาวิธีการ 

     

5 องคกรของทานนําเอาผลกระทบตอพนักงานมา

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     

6 องคกรของทานมีการรับฟงและนําขอมูลจาก

พนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     

7 องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการ

ทํางานเปนทีม 

     

8 องคกรของทานมีการวางแผนการทํางานใน

ลักษณะการทํางานเปนทีม 

     

9 องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะ      
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใ

จ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การทํางานเปนทีม 

10 องคกรของทานมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรม

มุงเนนเอาชนะคูแขง 

     

11 องคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพ

แขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

     

 

ตอนท่ี 5  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1 สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมี

สุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

     

2 อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอ

และมีความเหมาะสมในการทํางาน 

     

3 สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของ

ทาน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

4 ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมี

ความปลอดภัย 

     

5 ทานมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณในงาน 

เชน สัมมนา อบรม 

     

6 ทานมีโอกาสในการใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี 

     

7 ทานมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค      

8 ทานมีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน      

 

 

โอกาสนี้ ผูศึกษาวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง 
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                                                     ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ–นามสกุล    นายวิรณัฐ สุนทรพรเลิศ 

อีเมล     pom_zatedz@hotmail.com    

ประวัติการศึกษา  ระดับชั้นมัธยมศึกษาโรงเรียนสารสาสนวิเทศศึกษา 

ระดับปริญญาตรีมหาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

มนุษยศาสตร จนี ธุรกิจระหวางประเทศ 

ประสบการณการทํางาน   -  
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