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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 
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จนกระท่ังไดสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

 สิ่งสําคัญคือ คุณคา และประโยชนของการคนควาอิสระครั้งนี้ ท่ีผูวิจัยจะนําไปประยุกตใชใน

การทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสุดทายนี้ ผูวิจัยขอมอบขอมูลท่ีเปนประโยชนใหแก

หนวยงานตางๆเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองคกรในอนาคตตอไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคโลกาภิวัตนซ่ึงเปนยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามาชวยใหมนุษยท่ีตางกลุมวัฒนธรรม

ทางดานเชื้อชาติหรือภาษาไดมีโอกาสทําการสื่อสารกันในลักษณะโลกท่ีไรพรมแดน การสื่อสารนั้น

มิใชการติดตอผานทางสายเคเบิลใยแกวหรือสัญญาณดาวเทียมเพ่ือการสื่อสารขอมูลผานระบบ

โทรคมนาคมเทานั้น แตยังมีการสื่อสารขามวัฒนธรรมในรูปแบบของการสื่อสารระหวางบุคคลตาม

สังคมสารสนเทศท่ีเกิดข้ึนในกลุมประเทศพัฒนาแลว  ซ่ึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมคือ การสื่อ

ความหมายระหวางคนท่ีมีภาษาและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันโดยมีองคประกอบหลักสององคประกอบ 

ไดแก องคประกอบของการสื่อสารและองคประกอบของวัฒนธรรม ท้ังนี้องคประกอบของการสื่อสาร

มีองคประกอบยอย คือ การใชภาษา (วัจภาษา) การใชหนาตา ทาทาง และนาเสียง (อวัจภาษา) 

สําหรับองคประกอบของวัฒนธรรมคือ ความรู ความเขาใจเก่ียวกับวิถีชีวิตและคุณคาตางๆ ในชีวิต

ของคูสื่อสาร ซ่ึงเปนท้ังสวนท่ีสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอการสื่อสาร Hall (1959, อางใน พรพะเยาว 

กงเมง, 2557) 

การสื่อสารขามวัฒนธรรมเปนการสื่อสารระหวางผูสงสารกับผูรับสารท่ีมีความแตกตางกัน

ทางวัฒนธรรม และการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมนี้เกิดข้ึนไดท้ังในระหวางคนท่ีอยูในประเทศเดียวกัน

แตมีวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน หรือ การสื่อสารระหวางวัฒนธรรมยังเกิดข้ึนไดระหวางคนท่ีเปน

ประชาชนของประเทศท่ีตางกันไดดวย ซ่ึงในท่ีนี้กลาวถึงการสื่อสารกันระหวางคนไทยกันคนชน

ตางชาติ ซ่ึงท้ังสองฝายมีวัฒนธรรมดานตางๆท่ีแตกตางกันไมวาจะเปนองคประกอบทางดานภาษา

หรือวัฒนธรรม  ซ่ึงปจจุบันสําหรับประเทศไทยนั้น จัดอยูในกลุมประเทศท่ีนักธุรกิจตางชาติใหความ

สนใจเปนอยางมาก โดยการกระจายตัวของการลงทุนของบริษัทขามชาติในประเทศไทยมีความ

หนาแนนอยูในสาขาการผลิต เชน ยานยนต อิเล็กทรอนิกสและเครื่องใชไฟฟารวมถึงอุตสาหกรรมท่ี

สนับสนุน 2 อุตสาหกรรมขางตน และภาคบริการ เชน ธุรกิจการคา โดยประเทศผูลงทุนหลักใน

ไทย ไดแก ญี่ปุน สหรัฐฯ กลุมประเทศยุโรปและอาเซียน แมวาในภาพใหญ การลงทุนโดยตรงจาก

ตางประเทศจะมีความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจไทย แตการท่ีบริษัทขามชาติมีการกระจุกตัวอยู

ในหลายภาคเศรษฐกิจ และในหลายกรณีมีแนวโนมท่ีจะมีผลประกอบการท่ีดีกวาบริษัทของคน

ไทย เปนสาเหตุสวนหนึ่งท่ีอาจกอใหเกิดขอกังขาเก่ียวกับประโยชนท่ีคนไทยไดรับจากการลงทุนของ

บริษัทขามชาติในประเทศ ในปจจุบันท่ีกระแสเงินลงทุนจากสหรัฐฯ ญี่ปุน ยุโรป และประเทศอ่ืนๆ ใน

เอเชีย เขามาในไทยมีแนวโนมท่ีจะเพ่ิมมากข้ึน การทําความเขาใจกับการทําธุรกิจของบริษัทขามชาติ

และผลกระทบตอไทยจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญกับการวางแผนและนโยบายของภาครัฐเพ่ือใหประเทศได
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ประโยชนจากการเขามาของธุรกิจตางชาติมากท่ีสุด ศศิเพ็ญ ภูวพานิช (2553) และเปนท่ีแนนอนวา

อุปสรรคท่ีสําคัญอยางหนึ่งคือ อุปสรรคทางวัฒนธรรมท่ีสําคัญ ไดแก ภาษา ลักษณะความเปนผูนํา 

และรูปแบบการสื่อสารท่ีแตกตางกัน ในบางครั้ง ความแตกตางเหลานี้ก็รุนแรงมากเสียจนทําให

อันตรายอันดับหนึ่งของการเขาซ้ือกิจการในตางประเทศก็คือการท่ีพนักงานท่ีมีความสามารถยอด

เยี่ยมในสายงานท่ีตองการจะลาออกจากองคกร บริษัทเอเชียผูบุกเบิกมีความเชี่ยวชาญมากข้ึนในการ

จัดการกับความแตกตางเหลานี้ แตหนทางในการปรับเปลี่ยนยังคงอีกยาวไกล (MGR Online, 2559) 

ดังนั้นระบบบริหารจัดการสมัยใหมจึงจําเปนตองมียุทธศาสตรในการผลักดันใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืน  และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกรเปนสําคัญ  

เพราะการท่ีองคกรจะอยูรอดและเจริญเติบโตไดอยางตอเนื่องนั้น  นอกจากองคกรตองอาศัยระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลว  ยังจําเปนตองสรางจิตสํานึกรวมกันของคนใน

องคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบดาน  ในการทํางานกับองคกรตางๆ จะพบวา 

แตละองคกรนั้นจะมีรูปแบบการทํางานหรือพฤติกรรมการทํางานสวนใหญแตกตางกัน  และมี

วัฒนธรรมการทํางาน หรือลักษณะการจัดการองคกรท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตน  ซ่ึงปรากฏในรูปแบบ

ของการพฤติปฏิบัติบางอยางก็ไมปรากฏในรูปของขอความท่ีวาดวยเรื่อง  กฎระเบียบ  ขอบังคับของ

บุคลากรในองคกร หรือนโยบายขององคกร  ตลอดจนวิสัยทัศน พันธกิจ  ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความเขาใจ

ท่ีถูกตอง อันจะนําไปสูการทํางานรวมกันและทําใหการดําเนินงานนั้นไดเปนไปอยางราบรื่นมากท่ีสุด 

จึงควรท่ีบุคลากรในองคกรตองเขาใจและรับรูวัฒนธรรมองคกรของตน เพ็ชรี รูปะวิเชตรง (2554) อีก

ท้ังยังมีแนวคิดการบริหารงานขององคการท่ีกําลังไดรับความนิยมและนํามาใชปฏิบัติกันอยาง

แพรหลายในปจจุบนัท้ังในองคการรัฐและเอกชน คือ การบริหารงานโดยยึดหลักการทํางานรวมกัน

เปนทีม สรางทีมใหแข็งแกรงโดยเนนใหบุคลากรทุกคนเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางาน

รวมกันเปนทีมเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  โดยจะชวยใหงานนั้นสําเร็จ

ลุลวงไดเปนอยางดี มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทนั้น เปนการทํางาน

ภายในบริษัทโดยมีผูจัดการแผนกแตละแผนกเปนหัวหนาทีม และมีพนักงานบริษัทเปนสมาชิกในทีม

ซ่ึงจะมีการวางแผนงาน กําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคคลท่ีรวมกัน ไมใหเกิดความซํ้าซอนในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดตามความสามารถ มีปฏิสัมพันธกันอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ไมเกิด

ความเครียด และมีเวลาเพียงพอในการท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัท มีแนวโนมจะขยายตัวออกไปมากยิ่งข้ึน การเตรียมการตลอดจนการเสริมสราง และ

พัฒนาคุณภาพการจัดการทํางานเพ่ือกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกบริษัทนั่นเอง จากปญหาอุปสรรค  

(กานตนลิน  คงศักดิ์, 2554) 

 ดังนั้นแนวคิดในการพัฒนาประเทศ จึงจําเปนท่ีจะตองมุงเนนท่ีการพัฒนาคนในเชิงรุกใหมาก

ข้ึน โดยเพ่ิมศักยภาพของคนในการปองกันและแกไขปญหา เพ่ือใหคนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
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ประเทศ รับประโยชนจากผลการพัฒนาปละรูจักปรับปรุง  คุณภาพชีวิตของตนเอง ควบคูกับการ

พัฒนาเศรษฐกิจใหสงผลดีตอคนและสงผลกระทบในทางลบตอคุณภาพชีวิตของคนใหนอยท่ีสุด ซ่ึง

เปนแนวคิดท่ีสอดคลองกับการบริหารและการพัฒนาองคกรตางๆ ในยุคปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับ

ตัวบุคคล หรือพนักงานและจะตองใหคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีตอพนักงานดวย  ซ่ึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากเปนการแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในการทํางานดานตางๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางานเนื่องจากลักษณะของงานแตละงาน

มีความแตกตางกันไดแกความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสรับรูผลการ

ปฏิบัติงานท่ีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีตองเอ้ืออํานวยตอการทํางาน และความพรอมของอุปกรณ 

เครื่องมือ เครื่องใชสํานักงาน ท่ีแตละหนวยงานจัดสรรใหกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงแตกตางกันตามนโยบาย

ของหนวยงานหรืองบประมาณท่ีไดรับ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานยังแสดงใหเห็นถึง

ความสัมพันธของเพ่ือนรวมงาน อันประกอบดวย การใหความชวยเหลือใหคําปรึกษาซ่ึงกันและกัน

ความสนิทสนมกันระหวางเพ่ือนรวมงาน และความสามัคคีกันในการทํางาน การทํางานของบุคลากร

ในลักษณะทีมจะทําใหงานประสบความสําเร็จได และการปกครองบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญอีก

ปจจัยหนึ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน และมีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานท้ังดานความกาวหนาในงาน ดานการพัฒนาความรูความสามารถ และสวนดานสิทธิสวน

บุคคล 

   อาจจะกลาวไดวา สิ่งท่ีตองมีเปนลําดับตนๆ คือ ความสุขในการทํางาน เพราะการทํางานมี

ความสําคัญตอชีวิตเปนอยางยิ่ง  การทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใดๆ คาดกันวา

มนุษยใชเวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยในการทํางาน  ถาหากวาเวลาสวนมากของชีวิตใน

การทํางานนี้ มนุษย มนุษยไดอยูกับสิ่งท่ีตนเองพอใจก็จะชวยใหมีสภาพจิตใจและอารมณท่ีจะสงเสริม

ใหเกิดสภาพการทํางานท่ีดี  รวมถึงหากมนุษยมีความรูสึกวาตนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดียอม

เกิดแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางาน และทํางานอยาง

เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ ทําใหมีความสุขในการทํางาน และสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณคาใหอยูกับองคกรในระยะยาว รวมถึงพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรเพ่ือความเจริญเติบโตและ

ความสําเร็จขององคกรนั้นๆ 

จากสาเหตุดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาและคนควาถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการ

ทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท เพ่ือใหทราบถึงขอเท็จจริงวาการสื่อสาร

ขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานหรือไมอยางไร เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารและผูท่ี
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เก่ียวของ รวมไปถึงสามารถนําผลการศึกษานี้ไปปรับใชใหเขากับนโยบายของหนวยงานไดตอไปใน

อนาคต 

 

1.2 คําถามในการวิจัย 

 1.2.1  การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.2.2  วัฒนธรรมในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.2.3  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาการสื่อสารขามวัฒนธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.3.2 เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท 

1.3.3 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท 

1.3.4 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

1.3.5 เพ่ือศึกษาการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 

การศึกษา  การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท  มีการกําหนดขอบเขตของศึกษา  ดังนี้ 

  1.4.1  ประชากร ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน 
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1.4.2   กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 400 

ตัวอยาง 

1.4.3 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งประกอบดวย  ตัวแปรอิสระ และตัวตามดังนี้ 

  ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา

ข้ันสูงสุด   ประสบการณทํางาน  และสถานภาพ    

  -  การสื่อสารขามวัฒนธรรม   

        -  การทํางานเปนทีม  

        -  วัฒนธรรมองคกร 

  ตัวแปรตาม  ไดแก  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.4.4 พ้ืนท่ีศึกษา  ไดแก  บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

  ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย  ผูวิจัยทําการศึกษาระหวางเดือน มกราคม – เมษายน 2560  

รวมระยะเวลา 4 เดือน  

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

     1.5.1 ทราบถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท 

  1.5.2 สามารถนําขอมูลจากการวิจัยครั้งนี้ไปใชประโยชนในการวางแผนทางการบริหาร

องคกรไดเปนแนวทางสําหรับบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจนําไปใชใหเปนประโยชนตอในหนวยงาน 

 

1.6 นิยามศัพท 

  การสื่อสารขามวัฒนธรรม หมายถึง การเปรียบเทียบ พฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลท่ีมี

วัฒนธรรมแตกตางกัน กระบวนการแลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณและบริบทหนึ่งๆ โดยบุคคลใน

กระบวนการสื่อสารนั้นมีความแตกตางทางวัฒนธรรมมากในระดับท่ีมีการตีความและมีความคาดหวัง

เก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแตกตางกัน นําไปสูการสรางความหมายท่ีไมเหมือนกันได ซ่ึงในท่ีนี้

กลาวถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมระหวางวัฒนธรรมของบริษัทขามชาติและวัฒนธรรมไทย 

  การทํางานเปนทีม หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหกระทํารวมกันของ

พนักงานท่ีมีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานแตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนด

เปาหมายของงานและวิธีการทํางาน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม โดยใหความรวมมือกันทํางานมี
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การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารท่ีเปดเผยและรวมตัดสินใจ พรอมท่ีจะปรับตัวและเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางานใหเขากับสถานการณใหม ๆ สามารถยอมรับตอความสําเร็จ หรือลมเหลวท่ีเกิดข้ึนผูกพันและ

ตั้งใจท่ีจะรวมกันทบทวนการทํางานนําสิ่งท่ีเกิดข้ึนมาเปนประสบการณใชเปนแนวทางในการ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง แนวทางท่ีไดยึดถือปฏิบัติกันในองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะ

มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ หรือหมายถึงโครงรางเก่ียวกับความรู ความ

เขาใจ (Cognitive Framework) ของสมาชกิในองคการ 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ระดับความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

เงินเดือนและคาตอบแทน ความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน ความภาคภูมิใจในการ

ทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ภาวะ

เศรษฐกิจและความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความกาวหนาและ

ความม่ันคงในงาน 

 

1.7 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

  ในการศึกษาเรื่อง  “การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอ

การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท ” มีกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1  : กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.8 สมมติฐานการวิจัย 

      สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

      สมมติฐานท่ี 2 การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

      สมมติฐานท่ี 3 การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

      สมมติฐานท่ี 4 วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 ปจจัยสวนบุคคล   

 -  เพศ   

 -  อายุ   

 -  เงินเดือน   

  -  ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด           

-  ประสบการณทํางาน  

  -   สถานภาพ    

 

 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ใน

ยาน สุขุมวิท 

 การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

 

การทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร 



บทท่ี 2 

แนวคิดและทฤษฎีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการ

ทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับของกับบรรยากาศองคกร 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 

2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 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) ไดกลาวถึงคําวา “คุณภาพ” หมายถึง ความเปนเลิศท่ีมีปริมาณมากนอย

ตางกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจําของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะท่ีแสดงถึงผลการกระทํา 

หรือผลของกระบวนการประกอบการท่ียังเกิดผลดีเลิศและความเปนเลิศนี้ วัดไดจากการเปรียบเทียบ

ผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐานซ่ึงแตละวิชาชีพไดกําหนดไว สวนคําวา “ชีวิต”หมายถึง ความ

เปนอยู และ คําวา “การทํางาน” หมายถึง การทําหนาท่ีหรือกิจกรรมท่ีตองกระทํา ดังนั้น จึงหมายถึง 

การทําหนาท่ีเพ่ือชีวิตหรือความเปนอยูท่ีดีเลิศ 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) เปนองคประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิต 

และแนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดแพรหลายและมีผูใหความหมายแตกตางกัน 

ข้ึนอยูกับแนวความคิดในเรื่องการทํางานดังนี้  

 ทองศรี กําภูณ อยุธยา (2543) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาคือลักษณะงานท่ีทําให

บุคคลท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการเกิดความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ มีอิสระในการตัดสินใจ ชั่วโมง

การทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทน ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํา 
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 รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานวาคือความสอดคลองกันระหวาง

ความรูสึกตอการไดรับสิ่งท่ีคาดหวังของบุคคลกับประสิทธิภาพขององคกร คือคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนประสิทธิผลขององคกรอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบ

เนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ สงผล

ใหพนักงานมีขวัญ กําลังใจท่ีดี ตองการปรับปรุงศักยภาพในการทํางานและสามารถชวยเพ่ิมผลผลิตใน

งานได 

 อมรรัตน ออนนุช (2546, หนา 14) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานคือความรูสึกพึงพอใจ

ท่ีแตละบุคคลไดรับจากสภาพการทํางานและประสบการณในองคการท่ีสามารถตอบสนองความตอง

การทางดานรางกายและจิตใจ ผานกระบวนการท่ีองคการไดจัดใหมีข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหพนักงาน

ทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี 

 วรภา ศรีสันติโรจน (2548) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานวาคือการรับรูของพนักงานท่ี

มีตอวิธีการท่ีองคการจัดสภาพการทํางานหรือกระบวนการตาง ๆ ในการตอบสนองตอความตองการ

ของพนักงานท้ังดานรางกายและจิตใจ โดยมุงเนนใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจในงาน ทําให

พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 สรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การไดรับตอบสนองตามความตองการท้ังดานราง

กายและจิตใจ ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจตองาน เพ่ือนรวมงาน และ

สภาพแวดลอม มีชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทน ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนําทําใหไดรับ

สิ่งท่ีคาดหวัง ทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน  

 2.1.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะตองตอบสนองความตองการและความหวังของบุคลากร

ในองคการไดในการดําเนินงานโดยท่ัวไปองคประกอบท่ีสําคัญหลายประการมีบทบาทในการกําหนด

คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค

ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี้ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, หนา 38-39) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 

1. ความม่ันคง 

2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางรางวัล 

3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 

4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 

5. งานมีความหมายและนาสนใจ 

6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
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7. งานมีลักษณะทาทาย 

8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 

9. โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา 

10. ผลสะทอนกลับ ความรูเก่ียวกับผลลัพธ 

11. อํานาจหนาท่ีในงาน 

12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 

13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 

14. มีอนาคต 

15. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 

16. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง 

บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา 7-12) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบในการกําหนด

คุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 

2. ผลประโยชนเก้ือกูล 

3. สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

4. ความม่ันคงในงาน 

5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง 

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 

7. บูรณาการสังคม 

8. การมีสวนรวมในองคกร 

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน 

10. เวลาวางของชีวิต 

Huse & Coming (1985 อางใน ปาริชาติ ปานสําเนียง, 2555, หนา 22) ไดวิเคราะห

คุณภาพชีวิตการทํางาน และเสนอวาประกอบดวยลักษณะตางๆ 8 ดานดังนี้ 

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน

ของผูรับ มีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากอ่ืน 

2. สภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึงการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุข

ภาพและไมเสี่ยงอันตราย 
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3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human 

Compensation) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดย

พิจารณาลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไดแกงานท่ีใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีผูปฏิบัติมี

ความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ 

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพ

แตละตําแหนง มีความม่ันคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานเป

นท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุน เอ้ืออาทร ปราศจาก

การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. การบริหารงานท่ีเปนธรรมดาและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมี

ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม การเคารพในสิทธิสวนบุคคล 

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคกรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการทํางานและชวงเวลาท่ีพักผอนมีความเปนสวนตัว 

(The Total Life Space) หมายถึงภาวะของบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลา

การดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาท่ีใหกับ

ครอบครัว มีชวงเวลาท่ีคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคกร (Organization Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมี

ความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคกรอํานวยประโยชนและรับผิดชอบ

ตอสังคม 

Lewin (1981 อางใน ชลิดา เล็บครุต, 2554, หนา 10) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไว 10 ประการดังนี้ 

1. คาจางและผลประโยชนท่ีไดรับ (Pay and Benefits) 

2. เง่ือนไขของการทํางาน (Condition of Employment) 

3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 

4. การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 

5. การปกครองตนเอง (Autonomy) 

6. การยอมรับ (Recognition) 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relation with Supervisor) 

8. วิธีพิจารณาการเรียกรอง (Appeal Procedure) 

9. ความพรอมของทรัพยากรท่ีมีอยู (Adequacy of Resource of Get Work Done) 

10. ความอาวุโส (Seniority in Employment) 



12 

Delamotte & Takezawa (1984 อางใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2555, หนา 31) ไดเสนอองค

ประกอบเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ประการคือ 

1. สภาพการทํางาน เชน เรื่องชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน 

2. ความตองการของบุคลากรท่ีตองการใหมีความยุติธรรมในองคกรและในกลุมสังคม 

3. การลดความแตกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอํานาจในการตอรอง 

4. โอกาสในความกาวหนาในอาชีพ 

5. ชีวิตการทํางานเปนการพัฒนาท่ีเนนไปท่ีการทํางานงานของบุคคล 

Cascio (1989  อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 22) กลาวถึง

ประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิตทํางานของบุคคลในสถาบันการทํางานในสหรัฐอเมริกาจะตอง

ประกอบดวย 

1. คาตอบแทน 

2. ผลประโยชนของลูกจาง 

3. ความม่ันคงในงาน 

4. การเลือกเวลาปฏิบัติงาน 

5. ความเครียดในการทํางาน 

6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของ 

7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 

8. การแบงปนผลกําไร 

9. สิทธิในการรับเบี้ยบํานาญ 

10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงานใน 1 สัปดาหทํางาน 4 วัน 

Newstrom & David (1997  อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 

23) ไดกลาวถึงเกณฑทจะวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย 

1. มีการติดตอสื่อสารท่ีดี 

2. มีระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 

3. ความม่ันคงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน 

5. มีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 

6. มีการพัฒนาทักษะในการทํางาน 

7. ลดความเครียดในการทํางาน 

8. มีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน 
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Walton (1974 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 23-24) ไดกําหนด

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการดังนี้  

1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึงคาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไมคาจางท่ีไดรับ

ยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของตน และตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะคลายกัน 

2. สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Conditions) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางาน 

ซ่ึงจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดีและควรกําหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึง

รวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงกลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควร

เปดโอกาสใหแกผูปฏิบัติงานไดใชทักษะและพัฒนาทักษะความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน

ไดมีความรูสึกวาตนมีคาและมีความรูสกึทาทายจากการทํางานของตนเอง 

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจใน

การรักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของบุคลากร เพ่ือเปนการสรางโอกาสความกาวหนาใน

ชีวิตหรือการพัฒนาเติบโตในความตองการของบุคลากร รวมท้ังมีแนวทางและโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีความเปนธรรมในโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงานและความม่ันคงในการทํางานนั้น  

5. การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) การท่ีผูปฏิบัติมีความรูสึกวาตน

ประสบความสําเร็จและมีคุณคาไดรับการยอมรับ และความรวมมือจากกลุมผูรวมงาน รูสึกวาเปนสวน

หนึ่งของผูรวมงาน ไมแบงชั้นวรรณะ ปราศจากการมีอคติ 

6. ธรรมนูญในองคกร (Constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบางและจะปกปอง

สิทธิของตนไดอยางไร ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วามีการเคารพในสิทธิสวนตัว

มากนอยเทาใดยอมรับในความขัดแยงทางความคิดรวมท้ังวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรม

แกผูปฏิบัติงาน 

7. ความสมดลุระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน (The Total Life Space) การทํางาน

ของบุคคลหนึ่ง ควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เก่ียวของกับการแบงเวลา

อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาวางของ

ครอบครัวรวมท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา

กิจกรรมหรืองานของหนวยงานมีประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม และองคกรของตนได

ใหประโยชนตอสังคม และมีความภูมิใจในองคกรของตน 
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สรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี มีหลายองคประกอบ โดยองคประกอบสําคัญคือ

เรี่องคาตอบแทนและผลประโยชน  สภาพแวดลอม การพัฒนาทักษะ ความม่ันคงและความกาวหนา

ในหนาท่ีการงาน ความยุติธรรมในองคกร และความสมดุลของชวงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัว 

2.1.3 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Schuler, Beutell  & Youngblood (1989 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และ

คณะ, 2552, หนา 25)  กลาวสรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลไวดังนี้ 

1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุดเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

3. มีมาตรฐานความเปนอยูท่ีดี 

4. ไดผลผลิตมากกวา 

5. ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 

6. ลดตนทุนคารักษาพยาบาลและตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 

7. ลดอัตราการจายคาตอบแทน ในเรื่องของสิทธิจากการทําประกัน 

8. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสับเปลี่ยนงานมีมากข้ึน 

9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีข้ึน 

10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีดี  

นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนา

ตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคกรและยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ 

และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ  

Dessler (1991 อางใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 26)  กลาวไว

วาคุณภาพชีวิตการทํางานจะทําใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร เกิดวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญ

และกําลังใจ เกิดผลดีในทางจิตวิทยาและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร 

สรุปวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความหมายครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเก่ียวกับชีวิตใน

การทํางาน โดยมีเปาหมายอยูท่ีการทําใหเกิดความพึงพอใจตามความคาดหวังของบุคลากร และความ

สมดุลในชีวิตครอบครัวในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงถือวาเปนเรื่องสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตในสถานท่ีทํางาน สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะใชแนวความคิดของ Richard E. Walton (1974 อาง

ถึงใน วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ, 2552, หนา 23-24)  ซ่ึงไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะ

สําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ประการ คือ  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  

สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปน

อยางดี ลักษณะงานท่ีสงเสริมความ เจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีสวน

สงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของ ผูปฏิบัติงาน  ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
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กระบวนการยตุิธรรม ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม และ ลักษณะงานมีสวน

เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง เนื่องจากมีความมีความเหมาะสมและครอบคลุมกับสภาพ

ความเปนจริง ของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

 

2. 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางาน 

 2.2.1 ความหมายเกี่ยวกับการทํางาน 

จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา มีนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ไว

หลายทาน ดังนี้ 

กิติพันธ รุจิรกุล )2554  (กลาววาการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะมี

การแบงระดับการปฏิบัติงานแลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงาน

ยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของตนท่ีแตกตางกัน 

ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงานนั้น ซ่ึงจะ

ทําใหผูนํามีความสนใจ มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ีของแตละคนแตกตางกันไป 

นพพงษ บุญจิตราดุลย )2555  (กลาววาการปฏิบัติงานจําเปนตองมีท้ังศาสตรและศิลปศาสตร 

คือ การศึกษาหาความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ เทคน ิควิธีทํางานตางๆ ศิลป คือ การท่ี

จะนํา เอาความรู หลักการและทฤษฎีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคนสถานการณและสิ่งแวดลอม

ตลอดจนขอบเขตจํากัดของทรัพยากรใหเปนไปตามบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ ท่ี

กําหนดข้ึนในหนวยงาน 

ดังนั้นสรุปไดวา การปฏิบัติงานหมายถึง การทําหนาท่ีตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ หรือท่ีดํารง

ตําแหนง โดยบุคคลท่ีไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้นๆ ตองนําความรูความสามารถ ทักษะ ประสบ 

การณหรือมโนทัศนของตนเองท่ีมีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ใหเหมาะสมตามสถานการณ

และสิ่งแวดลอมอยางมีศาสตรและศิลปในบทบาทหนาท่ี 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

องคกรใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้งเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยก็คือคนหรือบุคลากรใน

องคกร ซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด และเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา

และสําคัญท่ีสุดตามหลักการบริหารการสรางเสริมความตองการในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

เพ่ือใหมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของงาน และของ

องคกรอยางตอเนื่องสมบูรณจึงเปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารท่ีตองคํานึงถึงเพราะดานความตองการ

ในการปฏิบัติงานยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึนซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการ

หรือสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงาน โดยมุงอธิบายถึงองคประกอบตางๆ ท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพอใจ
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ในการปฏิบัติงาน ทุมเทความรูความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใสในงานอยางแทจริง ไปสู

ความรักความผูกพัน และความซ่ือสัตยในองคกร ดังนี้ 

วัชรี ธวุธรรม และคณะ (2526)  ไดกลาวถึงการเลนเกม เปนกลุมสมาชิกทํางานรวมกันใน

กลุมเล็ก ๆ ในการพิจารณาสถานการณและผลท่ีไดรับองคประกอบสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

1. มีความสนใจในงานท่ีกระทํา 

2. มีทักษะและความสามารถท่ีจําเปนสําหรับงานนั้น 

3. รูสึกผูกพันกับสิ่งท่ีกระทําอยู 

4. ไดรับความรูสึกพอใจจากงานท่ีกระทํา 

5. มีความเขาใจเพียงพอวาตนตองทําอะไรและอยางไร 

6. มีเวลาพอท่ีจะทํางานนั้นใหเสร็จ 

7. วางแผนอยางพอเพียงวาอะไรจําเปนตองทํา 

8. จัดเวลาอยางเหมาะสมและพอใจ 

9. สามารถมองเห็นกระบวนการในการทํางาน 

10. ฟงคนอ่ืนดวยความตั้งใจ 

11. แสดงความคิดเห็นสวนตัว และขอเสนอแนะ 

12. ใชจินตนาการและความคิดริเริ่มของตน 

13. ทําอะไรดวยความถูกตองแมนยําและระมัดระวัง 

14. ใหความรวมมือ และเขากับคนอ่ืนไดดี 

15. ใหรางวัลแกตนเอง 

 Victor (1984 อางใน ไพบูลย ตั้งใจ, 2554, หนา 26) ไดกลาวถึง ทฤษฎีความคาดหวังวาอยู

บนพ้ืนฐานท่ีวาคนถูกจูงใจดวยปจจัย 2 ปจจัยดวยกัน คือ มีความตองการในระดับใดและจะทํา

อยางไรเพ่ือใหไดสิ่งท่ีตองการ หรืออีกนัยหนึ่งคนจะทํางานก็ตอเม่ือมีความคาดหวังวาจะไดสิ่งตอบ

แทนจากการทํางานนั้นและจะตองทําอยางไรเพ่ือใหไดรางวัล องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง

ประกอบไปดวย 

1. ความคาดหวัง (Expectancy) หรือความพยายามตอผลงานท่ีคาดหวัง ตัวอยางเชน 

ถาเชื่อวาการทํางานมากข้ึนจะทําใหขายของไดมากข้ึน นั่นหมายถึงวา ผูนั้นเชื่อวา ความพยายามใน

การทํางาน ความสามารถ และความรูเรื่องผลิตภัณฑ มีผลทําใหงานประสบผลสําเร็จได (ยอดขาย

สูงข้ึน) ซ่ึงเปนความเชื่อท่ีระดับของความพยายามของตัวเรา 
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2. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) หรือความคาดหวังตอ

ผลลัพธท่ีมาจากการปฏิบัติของตนท่ีบรรลุผลสําเร็จ เชน มีความเชื่อท่ีวาถายอดขายสูงข้ึนก็จะไดรับ

โบนัส ดังนั้นจึงพยายามขายของใหไดมากท่ีสุดเพ่ือใหไดโบนัส 

3. คุณคาของผลลัพธ (Valence) หมายถึง รางวัลและผลลัพธ จากการทํางานท่ีคุณคา

ตอพนักงานมากนอยเพียงใด ซ่ึงเปนคุณคาท่ีเกิดข้ึนจากรางวัล จากการทํางานหรือจากงานก็ได เชน 

การท่ีไดรับมอบหมายงานสําคัญและงานท่ีทาทาย ซ่ึงลักษณะงานดังกลาวทําใหมีความสามารถ 

(คุณคาจากงาน) และมีผลทําใหไดรับผลตอบแทนสูงข้ึนดวย 

Cooper (1958 อางใน ไพบูลย ตั้งใจ, 2554, หนา 29) ไดกลาวถึง ความตองการในการ

ทํางานดังกลาวขางลางเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สิ่งจูงใจนั้น จะ

เกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังนั้นในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งจูงใจ

ตางๆ เพ่ือสนองความตองการของตน ความตองการแนวคิดของคูเปอร แบงออกเปน 7 อยางดังนี้ 

1. ทํางานท่ีเขาสนใจ 

2. มีอุปกรณท่ีดีสําหรับการทํางาน 

3. มีคาจางเงินเดือนท่ียุติธรรม 

4. มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

5. สภาพการทํางานท่ีดี รวมท้ังชั่วโมงการทํางานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 

6. สะดวกในการไปกลับ รวมถึงสวัสดิการอ่ืนๆ 

7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจในการควบคุม การปกครอง และ

โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนท่ีเขายกยองนับถือ 

ดังนั้นระดับความพึงพอใจจึงเปนฟงกชั่น ของความแตกตางระหวางการทํางาน (ผล) ท่ี

มอง เห็นหรือเขาใจ (Perceived Performance) และความคาดหวัง (Expectations) ระดับของ

ความพอ ใจสามารถแบงอยางกวางๆ เปนสามระดับดวยกัน และลูกคารายการหนึ่งอาจมี

ประสบการณอยางใดอยางหนึ่งในสามระดับนี้ กลาวคือหากการทํางานของขอเสนอ (หรือผลิตภัณฑ) 

ไมตรงกับความคาด หวังลูกคายอมเกิดความไมพอใจ หากการทํางานของขอเสนอ (หรือผลิตภัณฑ) 

ตรงกับความคาดหวังลูกคายอมพอใจ แตถาเกินกวาความคาดหวังลูกคาก็ยิ่งพอใจมากข้ึนไปอีก 

ผจญ เฉลิมสาร (2552) เห็นวาการทํางานเปนเรื่องความพรอมของบุคคลสองฝาย คือ

ฝายองคการหรือนายจาง และฝายพนักงานหรือลูกจาง ท่ีพรอมจะหันหนาเขาหากันเพ่ือคิดหา

แนวทางท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคการ ซ่ึงตองมาจากการสรางพึงพอใจของท้ังสองฝาย โดย

แนะนําแนวคิดทฤษฎีปจจัยคู (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick 

Herzberg) มาเปนเครื่องชวยในการชี้นํา นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ดังนี้ 
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ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยท่ีเก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง (Instrinsic Aspects of the Job) เปนปจจัยท่ีจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิด 

ความพอใจ ซ่ึงไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement)  

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

3.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน (Advancement)  

4.  ลักษณะของงาน (Work Itself)  

5.  โอกาสท่ีจะกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)  

6.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนองคประกอบท่ีไมใชเก่ียวกับตัวงานโดยตรง แตมี

ความเก่ียวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) เปนปจจัยท่ีไมใชสิ่งจูงใจแต สามารถทําให

บุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได ซ่ึงมีอยู 10 ประการคือ 

1. การบังคับบัญชา (Supervision) 

2. นโยบายบริหาร (Policy and Administration) 

3. สภาพการทํางาน (Working Condition) 

4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with Superiors) 

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 

6. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relation with Peers) 

7. ตําแหนงในบริษัท (Status) 

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

9. เงินเดือน (Salary) 

10. ชีวิตสวนตัว (Personal Life) 

นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกัน อาทิ  

1. ชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม และเปนไปตามขอบัญญัติของกฎหมาย 

2. ลักษณะของงานท่ีทํา ไดแก การไดทํางานท่ีตรงกับความตองการและความรู 

ความสามารถของตน และไมเกิดความเสี่ยงในขณะปฏิบัติงาน 

3. การติดตอสื่อสาร (Communication) ไดแก การสื่อสารเพ่ืออํานวยประโยชนให

การ ดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่น ทันตอเวลาและความตองการของบุคคลในองคการ 

4. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ (Benefits) ไดแก การบริการ การ

รักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ  
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คุณภาพชีวิตในการทํางานมาจากความความพึงพอใจ ความคาดหวัง และความสมดุลใน

การบริหารจัดการเวลา จากการทําตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ ท่ี

กําหนดข้ึนในหนวยงาน เพ่ือใหมีเวลาในการทํากิจกรรมตางๆ ไมวาชีวิตสวนตัว ครอบครัว การสราง

สัมพันธภาพในสังคม และกิจกรรมยามวาง เพ่ือใหสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิด

ความตองการทํางานท่ีจะนําไปสูประสิทธิภาพของบริษัทหรือองคกร สําหรับการศึกษาครั้งนี้ จะใช

แนวความคิดของ ผจญ เฉลิมสาร (2552) ท่ีไดกลาวถึงปจจัยท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจ คือ ชั่วโมง

การทํางานท่ีเหมาะสม  ลักษณะงาน การติดตอสื่อสาร สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ อีกท้ัง 

แนะนําใหใชแนวคิดทฤษฎีปจจัยคู (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick 

Herzberg) มาเปนเครื่องชวยในการชี้นํา นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงกลาวถึงการจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพอใจ โดยผู

ศึกษาไดกําหนดดานการทํางานไวจํานวน 6 ดาน คือ ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะงาน โอกาสใน

การฝก/อบรม/ดูงาน ระยะเวลาเดินทางจากท่ีพัก-ท่ีทํางาน จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห 

และจํานวนครั้งการทํางานโดยท่ีไมไดคาดหมายเฉลี่ยตอสัปดาห เพราะเชื่อวามีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับกลุมตัวอยาง และจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

3.3.1 ความหมายของทีมงาน 

สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ (2553) ใหความหมายวา ทีม หมายถึง คนกลุมเล็ก ๆ ท่ีมีทักษะการ

ทํางานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนทักษะท่ีเติมเต็มซ่ึงกันและกัน และมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน โดย

สมาชิกในทีมทุกคนตางก็มีสวนรับผิดชอบตอเปาหมายของทีมรวมกัน นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยัง

ตองอาศัยการประสานงานระหวางสมาชิกในระดับสูงดวย 

สุนันทา เลาหนันท (2554) ไดใหความหมายวา ทีม หมายถึง กลุมของบุคคล ท่ีทํางาน

รวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี

ประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ใหความหมายไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคล

ตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ ใชทักษะ

ประสบการณรวมกันอยางเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอยางดี เพ่ือแกไขปญหาตาง ๆ 

และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได 

 สรุปไดวา ทีมงาน หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมทํากิจกรรม โดยมี

วัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือชวยกันทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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3.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

ธีระ หม่ืนศรี (2556) ใหแนวคิดวา การทํางานกลุมหรือเปนทีมเปนสิ่งสําคัญท่ีกาลังไดรับ

ความสนใจมากในปจจุบัน มีการนําไปใชปฏิบัติกันอยางแพรหลายท้ังในองคกรของรัฐและเอกชน การ

สรางทีมจึงเปนสิ่งทาทายผูบริหารท่ีจะแสวงหากลยุทธและทรัพยากรท้ังหลายมาสนับสนุน แนว

ทางการพัฒนาทีมงาน การไดศึกษาท่ีมาแนวคิดการสรางทีมงาน ซ่ึงเปนผลทําใหทราบมิติของทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติเหลานั้นมาเปนแนวทางลงสูการปฏิบัติไดในท่ีสุด 

สุนทร พลวงค (2554) ไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีมวา การทํางานเปนทีมให

เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ตองมีการแบงท้ังงาน หนาท่ีและความรับผิดชอบใหบุคลากร

ตามความรูความสามารถ รวมท้ังความถนัดของแตละบุคคล ผูบริหารตองตระหนักวาบุคลากรมี

ความสามารถแตกตางกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละดาน จึงบรรลุเปาหมายได 

Mayo (1933) ไดทําการศึกษาและพบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ของการทํางานคือ การสรางความรูสึกเปนเอกลักษณของกลุม การไดรับการสนับสนุนจากสังคม และ

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

3.3 หลักการทํางานเปนทีม 

จากการศึกษาขอมูลการทํางานเปนทีมพบวา การทางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนั้นตองมี

หลักสําคัญในการปฏิบัติหลายประการ นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงหลักการทางานเปนทีมไวดังนี้ 

Hackman (2002) ไดอธิบาย หลักในการทํางานเปนทีมวา ทีมท่ีแทจริง มีคุณลักษณะท่ี

สําคัญ คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน การมอบหมายอํานาจในการบริหารจัดการ

กระบวนการทางานของทีมอยางชัดเจน และการมีสมาชิกอยูภายในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ท่ีเหมาะสม  ซ่ึง

จะนําไปใชเปนแนวทางในการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 

4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 

5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

จากการศึกษาลักษณะของการทํางานขางตน สรุปไดวา การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

นั้นทีมงานตองมีเปาหมายท่ีชัดเจนมีรูปแบบการทํางานท่ีหลากหลาย มีการทํางานท่ีเปนกันเอง ทุกคน

รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารท่ีเปดเผย มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีภาวะผูนํารวม 

มีความสัมพันธกับภายนอก  มีการมีการประเมินผลงาน ทุกอยางนี้จะทําใหการทํางานของทีมบรรลุ

เปาหมายได 
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ไพโรจน บาลัน (2551) ใหทัศนะวา ทีมอาจมีภารกิจและเปาหมายเฉพาะของแตละทีมเปน

ตัวขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ แตทีมจะมีลักษณะท่ัว ๆ ไปในการทางานท่ีเหมือนกัน คือ ทีมจะ

ตั้งเปาหมายใหชัดเจนและทําตามเปาหมายท่ีวางไวใหได มีความเห็นพองตองกันในแนวทางดําเนิน

โครงการ พัฒนากระบวนการทํางานใหสําเร็จลุลวง ถายทอดและฝกฝนทักษะซ่ึงกันและกัน ดาเนิน

การตามกระบวนการท่ีวางไว ประเมินและแกไขกระบวนการใหถูกตอง โดยพิจารณาจากผลการชี้วัด

และการวิเคราะห สื่อสารใหสมาชิกในทีมและทุกฝายท่ีเก่ียวของทราบ 

สุนันทา เลาหนันท (2554) ไดมีความเห็นวา หลักในการทํางานเปนทีมนั้นตองมีองคประกอบ

พ้ืนฐานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 

บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 

บุคคลในกลุมตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 

บุคคลในกลุมถือวาตนเปนสมาชิกของทีมงาน 

บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 

บุคคลในกลุมคิดวาการทางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 

บุคคลในกลุมมีความสมัครใจท่ีจะทํางานรวมกัน 

บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินท่ีจะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 

บุคคลในกลุมพรอมท่ีจะเผชิญปญหารวมกัน 

3.3.4  แนวทางการสรางทีมงาน 

แนวความคิดในการสรางใหทีมใหประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีข้ันตอน

หลายข้ันตอนท่ีควรนํามาใช ไดแก (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ, 2554) 

1. การทํางานแบบทีมเวิรค ควรมีทีมยอยๆ ในสัดสวนท่ีเหมาะสมในการสรางทีม โดยใหมีนัก

คิด นักจัดการองคกรนักปฏิบัติการ และคนอ่ืนๆ ซ่ึงจะสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และตรวจสอบกันเอง 

เปนไปตามความเหมาะสม 

2. การประสานงานในทีม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมอยางมีประสิทธิภาพและทันเวลา ตอง

ใหสมาชิกทุกคนเห็นดวยกับสิ่งท่ีตนกระทําอยูวากําลังทําอะไร ทําเม่ือใด ทําอยางไร เพราะจะชวยให

เกิดการประสานงานและทํางานดวยกันอยางดี 

3. สภาพแวดลอมและการรูจักสมาชิก ผูนําจะคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการทํางานซ่ึงมีผล

ตอการปฏิบัติงานและจําเปนจะตองรูจักสมาชิกแตละคนในทีม เพ่ือท่ีจะสามารถระบุไดวาสมาชิกแต

ละคนมีลักษณะสําคัญและองคประกอบอยางไร ทราบจุดแข็งและจุดออนของแตละคน เพ่ือ

ประสานงานและใชความสามารถของแตละคนไดอยางเต็มท่ี 
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4. การติดตอสื่อสารท่ีดี การติดตอสื่อสารระหวางผูนําและทีมงาน และระหวางทีมดวยกันเอง

มีความสําคัญในการพัฒนาเพ่ือนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน การติดตอสื่อสารสองทางอยาง

ตอเนื่องและผลท่ีไดรับกลับมาจะชวยหยุดการซุบซิบนินทา ลดความสับสน ระงับปญหาตางๆ ไดอยาง

รวดเร็ว และฟนฟูสัมพันธภาพโดยรวม 

 สรุปไดวาหลักการทํางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนั้น สมาชิกทุกคนในทีมตองรวมมือรวม

ใจกันดําเนินงานตามเปาหมายและบทบาทหนาท่ีท่ีกําหนดไว ภายใตบรรยากาศ ท่ีอบอุนเปนกันเอง 

เคารพและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน มีการติดตอสื่อสารท่ีชัดเจนและรวมกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยาง

เปดเผยการทํางานเปนทีมนอกจากจะชวยใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จแลว ยังชวยใหสมาชิกใน

ทีมเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม มีความจงรักภักดีตอทีมงาน แลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ 

พ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน รวมกันแกไขปญหา และดําเนินงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี การ

ทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถนาองคกรไปสูความสําเร็จอยางยั่งยืน 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

2.4.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 

บรรยากาศองคกร หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธทางสังคมซ่ึงเกิดจากมวลสมาชิกใน

องคกรระหวางองคกรกับผูท่ีเก่ียวของกับองคกร โดยผูทํางานในองคกรนั้นตองรับรูไดท้ังทางตรงและ

ทางออม ท้ังนี้หัวหนางานจะเปนผูสรางบรรยากาศในองคกรใหเหมาะสมและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและสอดคลองกับความตองการนาํไปสูการเพ่ิมศักยภาพและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ไดใหความหมายของบรรยากาศในองคกรไววา 

บรรยากาศองคกร หมายถึง ตัวแปรตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผู

ดําเนินงานภายในองคกร อยางไรก็ตามตัวแปรตางๆของบรรยากาศในองคกรนี้จะมีผลกระทบท่ี

แตกตางกัน สุดแตวาผูปฏิบัติงานจะเปนอยางไรและมีความแตกตางกันอยางไร ซ่ึงสรุปความหมาย

ของบรรยากาศองคกรโดยรวมนั้น จะเปนการหยิบยกเอาคุณลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีสําคัญๆ ของ

องคกร มาอธิบาย คือ เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคกร (Characteristics) ซ่ึงอาจจะทําใหองคกร

นั้นไมเหมือนใครและมีความแตกตางไปจากองคกรอ่ืน  เปนการรับรูของสมาชิกในองคกร 

(Perceived) ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับสภาพแวดลอมระหวางงานและตัวบุคคลในองคกรมากกวาจะเปน 

สภาพท่ีแทจริงในองคกร และเปนการรับรูและความเขาใจจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคกร โดยสรุปไดวาบรรยากาศองคกรนั้นเปนกระบวนการทางดานจติวิทยาของการรับรูในสิ่งท่ีจับ

ตองไดแลวเปลี่ยนไปเปนภาพท่ีเปนนามธรรม โดยมีอิทธิพลทางดานจิตวิทยาเปนตัวกํากับคนในองค
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กร เชน ความอบอุน ความกาวหนาในการทํางาน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแลวมีความสําคัญตอการ

คาดคะเนและการทําความเขาใจพฤติกรรมของคนท้ังสิ้น 

ชฎานันท สุวรรณมณี (2549) ใหความหมายของบรรยากาศองคกรไววา หมายถึง ความ

เขาใจหรือการรับรูของสมาชิกท่ีมีตอองคกรท่ีเขาปฏิบัติงานอยูนั้นท้ังโดยทางตรงและทางออม

บรรยากาศองคกรเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของเขาได

แก เปาหมายความสําเร็จขององคกร การติดตอสื่อสารในการปฏิบัติงาน 

Steers (1977 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 6)  ใหความหมายบรรยากาศ

องคการไววา คือความเชื่อของบุคลากรภายในองคกรท่ีเขาเชื่อวาควรจะเปน มีลักษณะเฉพาะไมซํ้า

แบบกันในแตละองคการ และสิ่งท่ีแสดงออกมาภายในองคการนั้น ยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมท่ี

สําคัญ ๆ ของบุคคลในองคการ 

สรุปไดวาบรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ ภายในองคกรซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู หรือ

ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอสภาพแวดลอมภายในองคกร โดยมีลักษณะเฉพาะแตกตางกันออกไปของ

แตละองคกร ข้ึนอยูกับพฤติกรรมของบุคลากร 

2.4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

บรรยากาศองคกรเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญเนื่องจากบุคลากรในองคกรตองทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน และการทํางานของเขาตองอยูภายใตการกํากับดูแล การถูกควบคุมโดยโครงสรางขององคกร 

รูปแบบการบริหารจัดการของผูนํา กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ตลอดจนสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ท่ีบุคลากรอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได ซ่ึงสิ่งตางๆเหลานี้จะมีผลกระทบตอตัวบุคลากร และเปน

สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพวกเขาเอง 

Brown & Moberg (1980 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 20)   สรุปวา

บรรยากาศองคกรจะชวยในการกําหนดรูปแบบและความคาดหวังของบุคลากรตอองคประกอบตางๆ 

อีกท้ังยังเปนตัวกําหนดทัศนคติท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยูในองคการ หากตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการแลวสิ่งท่ีตองพิจารณากอนอ่ืนคือ “บรรยากาศองคการ”  

สรุปวา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอบุคลากร และระบบการบริหารจัดการองคกร 

เพราะสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกร จะมีอิทธิพลในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติ งานของบุคลากรในองคกร 

2.4.3 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

Litwin & Stringer (1968 อางถึงใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 17-18) เห็นวา

บรรยากาศองคกร ประกอบดวย 

1. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนความรับรูของผูปฏิบัติงานท่ี

มีตอลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ เปนตนวาความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทางดาน
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โครงสรางขององคการท่ีมีตอการปฏิบัติงาน และตอกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีองคการออกมาวาเปน

ขอจํากัดอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการวัดความเขาใจหรือการ

รับรูตอความรูสึกรับผิดชอบในภาระหนาท่ีของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเก่ียวกับ

ความสําเร็จของงาน และความทาทายของงาน 

3. ความอบอุน (Warmth) จะวัดในเรื่องของการใหความอบอุนไดแก ความรูสึกวามี

เพ่ือนรวมงานท่ีดีและไดรับความชอบพอจากเพ่ือนรวมงาน 

4. การสนับสนุน (Support) จะวัดในเรื่องการสนับสนุนในการทํางานท่ีมีอยูภายใน

องคการ ท้ังจากเพ่ือนรวมงาน และโดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวยลดความกังวลในสวนท่ี

เก่ียวกับงานลงได 

5. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) จะวัดการรับรูทางดาน

การใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศท่ีใหความสําคัญกับการจัดหารางวัล

แทนท่ีจะเปนการลงโทษยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานทางดานความสําเร็จ จะลด

ความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัลในกรณีดังกลาวนี้ เปนการแสดงใหเห็น

วา ยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน 

6. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูท่ีผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจวาองคการ

สามารถทนความขัดแยงหรือความแตกตางในแงความคิดเห็น เปนตนวาผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวม 

งานยินดีรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางออกไป เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึนก็นําเอาออกมาตกลงแกไขกัน 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) วัดความรูสึกหรือการรับรูเก่ียวกับ

ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความคาดหมายท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน

ภายในองคการวาไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานเอาไวสูงเพียงใด ระดับมาตรฐานท่ีกําหนดข้ึนมา

โดยพนักงานนั้นจะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

8. ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (Commitment) เปนการวัดการรับรูท่ีผูปฏิบัติงานมี

ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีมีคาขององคการ ความรูสึกเปนเจาของและความจงรักภักดีท่ีมีตอ

หนวยงานท่ีตนทํางานอยู 

9. ความเสี่ยง (Risk) เปนการรับรูความรูสึกของพนักงานวาการปฏิบัติหนาท่ีของ

องคการนั้นกระทําอยางระมัดระวังเกินไปหรือวาไดมีการเสี่ยงกระทําในสิ่งท่ีทาทายอยางเหมาะสม 

บุคคลท่ีมีความตองการทางดานความสําเร็จสูงนั้นชอบท่ีจะยอมรับความเสี่ยงภัยในการตัดสินใจดังนั้น 

บรรยากาศองคการท่ียอมใหมีการยอมรับความเสี่ยงภัยนั้น จะเปนสิ่งท่ีกระตุนความตองการทางดาน

ความสําเร็จของผูปฏิบัติงานได 



25 

Dubin (1984 อางใน รัชนู เรืองโอชา, 2554 , หนา 15) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศ

องคการไว 6 ดานดังนี้ 

1. ดานการมีสวนรวม หมายถึงการเปดโอกาใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือ

ใชอํานาจไดอยางอิสระในการทํางาน โอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาท่ีเกิดข้ึน

ในการทํางาน 

2. ดานโครงสราง หมายถึงความชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ และ

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหวางบุคลากรในองคการ 

3. ดานการใหรางวัล หมายถึง องคการมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการใช

รางวัลตอบแทน มีนโยบายในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนการท่ี

บุคลากรรับรูวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึงความรูสึกท่ีเปนมิตรภายในองคการ การ

ยอมรับ ใหความรวมมือ และชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ท้ังจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือ

รวมงาน 

5. ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาส

กาวหนาในหนาท่ีการงาน การจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ รวมท้ังการ

สนับสนุนใหบุคลากรใชแนวคิดและวิธีการใหม ในการทํางาน 

6. ดานการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฏระเบียบตางๆ ท่ีองคการ

กําหนดข้ึนเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน

มาตรฐานในการทํางานท่ีองคการกําหนดข้ึนเพ่ือใหบุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานใหไดผลดี 

 Steers (1977 อางใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 25)  กําหนดตัวแปรท่ีมีผลตอ

บรรยากาศองคการเปนประเภทใหญ ๆ ได 4 ประเภท ดังนี้ 

1. โครงสรางขององคการ พบวายิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมีการรวมอํานาจ

มาก  มีการใชแบบแผนท่ีเปนทางการมาก มีการใชกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับมากข้ึนเทาใด บุคคล

ในองคการมักรับรูเรื่องกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน (Rigid) ปด (Close) 

และนาหวั่นเกรง (Threatening) สวนองคการใดมีฝายบริหารยินยอมใหบุคคลมีความเปนอิสระ 

(Autonomy) และใหใชดุลยพินิจ (Discretion) ของตนในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝาย

บริหารแสดงความสนใจตอพนักงาน บรรยากาศในการทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางดีข้ึน ซ่ึงแสดงออก

ดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจกันและมีความรับผิดชอบตอกัน 

2. ลักษณะของเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน พบวาเทคโนโลยีแบบงานประจํา มี

แนวโนมท่ีจะสรางบรรยากาศซ่ึงเนนกฎเกณฑเขมงวดกวนขัน โดยมีการไววางใจกันและการสราง 
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สรรคต่ํา สวนในองคการท่ีใชเทคโนโลยีท่ีคลองตัว หรือเปลี่ยนแปลงงายกวา มักนําไปสูบรรยากาศของ

การติดตอสื่อสารกันอยางเป ดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค และยอมรับความรับผิดชอบในการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีตอบรรยากาศภายในองคการ มีความสําคัญ 

เชนเม่ือสภาวะทางเศรษฐกิจเกิดวิกฤติและองคการมีความจําเปนตองใหพนักงานออกจากงาน สําหรับ

ผูท่ียังเหลืออยูก็จะเห็นวาบรรยากาศขององคการนากลัว ขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุน และขาด

แรงจูงใจท่ีจะเสี่ยงในการทํางาน ซ่ึงผิดกับบรรยากาศท่ีมุงทํางานเพ่ือความสําเร็จ พนักงานในองคการ

ดังกลาวก็จะมัวพะวงอยูกับปญหาความม่ันคงของตน และความคิดริเริ่มสรางสรรค และแมแตผลงาน

ก็อาจลดลงสําหรับคนท่ีนึกถึงแตวาใครจะเปนรายตอไปท่ีถูกออกจากงาน 

4. นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร มีบทบาทสําคัญตอบรรยากาศขององคการ 

หากผูบริหารจัดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) มีอิสระและเอกลักษณในการ

ทํางานของตนเอง จะมีผลทําใหเกิดบรรยากาศท่ีมุงทํางานเพ่ือความสําเร็จ ซ่ึงทําใหพนักงานมี

ความรูสึกรับผิดชอบมากข้ึนตอการบรรลุเปาหมายขององคการและของกลุม แตในทางตรงขาม ใน

องคการท่ีฝายบริหารเนนวิธีการท่ีเปนมาตรฐานกฎระเบียบ ขอบังคับ และความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง

ของงาน ผลในทางบรรยากาศก็คือ ขาดความรูสึกรับผิดชอบ ความคิดริเริ่ม และความรูสึกวามี

สมรรถภาพ  

บรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของกับองคกร สามารถเกิดข้ึนไดจากหลาย

ปจจัยหรือหลายมิติ แตมีความมากนอยแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับองคประกอบหลายประการ เชน 

โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบและความทาทาย ความอบอุนและการสนับสนุน การใหรางวัลและ

การลงโทษ ความขัดแยง  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความเสี่ยง

และการยอมรับความเสี่ยง เทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอก หรือ

นโยบายในการบริหารงาน สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ จะใชแนวความคิดของ Litwin & Stringer  

(1968 อางถึงใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล, 2553, หนา 17-18)  ซ่ึงกลาวถึงองคประกอบไว 9 ดาน คือ 

โครงสรางองคกร  ความทาทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและ

การลงโทษ ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความผูกพันท่ีมีตอองคกร และความเสี่ยงในการ

ทํางาน โดยเลือกใชเฉพาะองคประกอบท่ีเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง คือ โครงสรางองคกร ความ

รับผิดชอบและความทาทาย มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความเสี่ยง ในการกําหนดบรรยากาศองคกร 

เนื่องจากมีความสอดคลองกับกลุมตัวอยางท้ังดานโครงสรางองคกร และลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 

มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมีความเสี่ยงในการตัดสินใจปฏิบัติงานท่ีอาจทําใหเกิดความผิดพลาด 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับส่ือสารตางวัฒนธรรม 

    2.5.1 ความหมายการสื่อสารตางวัฒนธรรม 

        นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการสื่อสารตางวัฒนธรรมดังนี้ 

การสื่อสารตางวัฒนธรรมในภาษาอังกฤษวา “Intercultural Communication” แปลวาคือ

การสื่อสารระหวางวัฒนธรรมแตเพราะวาการสื่อสารกับวัฒนธรรมท่ีแตกตางก็เลยใชการสื่อสารตาง

วัฒนธรรม และใหความหมายวาคือ“กระบวนการถายทอดและตีความหมายปฏิสัมพันธและ

สัญลักษณ ระหวางคนท่ีมาจากวัฒนธรรมท่ีตางกันภายใตบริบททางการสื่อสารหนึ่งๆ” (เมตตา   

วิวฒนานุกล, 2536) การศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารตางวัฒนธรรม จึงสนใจในดานการสรางความเขาใจ

เก่ียวกับความแตกตางของแตละวัฒนธรรม สาเหตุและองคประกอบท่ีมีผลตอความแตกตางนั้นปญหา

และแนวทางแกไข เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลท่ีมาจากวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน 

(เมตตา วิวฒนานุกล, 2536) 

         การสื่อสารตางวัฒนธรรม (Intercultural Communication) หมายถึงกระบวนการ

แลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณในบริบทหนึ่งๆ โดยบุคคลในกระบวนการสื่อสารนั้น มีความแตกตาง

ทางวัฒนธรรมมากในระดับท่ีมีการตีความซ่ึงเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแตกตางกัน ซ่ึงนําไปสู

ความหมายท่ีไมเหมือนกัน Lusting & Koester (1993 อางใน เมตตา วิวฒนานุกล, 2536) 

         สรุปไดวาการสื่อสารตางวัฒนธรรมหมายถึง การติดตอการมีปฏิสัมพันธกนระหวางบุคคลท่ีมา

จากตางวัฒนธรรมกัน 

   อุปสรรคในการสื่อสารตางวัฒนธรรม 

         Jandt (1998) กลาววา เม่ือมีการสื่อสารกับผูคนจากตางวัฒนธรรม มีขอสําคัญท่ีควรจําไววา

วัฒนธรรมและการสื่อสารมีความเก่ียวของกันอยูอยางมาก วิธีการท่ีคนมองการสื่อสารวาคืออะไร ตอง

ทําอยางไร และทําไมตองทาอยางนั้นเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม โอกาสของความเขาใจผิดระหวาง

สมาชิกจากตางวัฒนธรรมจะมีมาก โดยอุปสรรคในการสื่อสารท่ีอาจจะพบไดสามารถแบงเปน 

1) ความกังวลใจ (Anxiety) เปนความรูสึกประหมา ซ่ึงจะสามารถสงผลกระทบตอการ

สื่อสารเม่ือคนเราจดจอความรูสึกของเราในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมากเกินไป เชน ถาคนหนึ่งพูดกับคนอ่ืน

ในภาษาประจําชาติท่ีเราอยู  เราก็อาจจะกังวลวา  คนท่ีพูดอยูจะเร็วเกินไป  หรือใชคําท่ีเราไมเขาใจ 

เปนตน ความกังวลใจอาจจะสงผลตอความสามารถในการสื่อสารความคิดของเราไปยังผูอ่ืนดวย เชน 

อาจจะทาใหพดและเรียนรูปแบบประโยคผิดๆออกไปได 

2) การคิดวาจะมีความคลายคลึงกัน (Assuming Similarity Instead of Difference) 

สิ่งนี้มักจะเกิดข้ึนเสมอถาบุคคลนั้นไมมีขอมูลเก่ียวกับอีกวัฒนธรรมหนึ่ง การคิดเอาเองวาวัฒนธรรม

นั้นอาจคลายกับวัฒนธรรมตน อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นละเลยตอความแตกตางท่ีสําคัญ ในทานอง

เดียวกัน ถาคิดวาทุก อยางตองแตกตางกันก็ยังไมใชสิ่งท่ีถูกตองนัก สิ่งท่ีควรทําท่ีสุด เม่ือตอง
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เผชิญหนากับวัฒนธรรมใหมคือ ไมตองคิดเอาเองวาจะเปนอยางไร และใหถามกับคนในวัฒนธรรมนั้น

เลยวาควรทาอยางไร 

3) การมีภาพกําหนดตายตัว (Stereotypes) มีความหมายไดท้ังการตัดสินในแงลบและ

แงบวกตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยสิ่งท่ีสังเกตเห็นได บางคนก็จะมีภาพตายตัวท่ีเปนในแงบวก

โดยอาศัยดูจากการเปนสมาคมของกลุมอาชีพใดอาชีพหนึ่ง เชน บางคนจะถือวาหมอทุกคนจะตอง

ฉลาด และมีความรอบเปนตน 

4) การยกเอาตนเองเปนศูนยกลาง (Ethnocentrism) เปนการตัดสินวัฒนธรรมอ่ืนในแง

ไมดีโดยใชมาตรฐานในวัฒนธรรมของตนเองเปนเครื่องตัดสิน และมักจะเชื่อวา การกระทําในแบบ

วัฒนธรรมของตนดีกวาของผูอ่ืน แตถึงแมวาการกระทาเชนนี้ จะถือวาเปนอุปสรรคในการสื่อสารแตก็

ดูจะเปนปกติธรรมดาสาหรับคนท่ีประสบกับสถานท่ีท่ีเรี่ยกวา “Culture Shock” ท่ีจะใชการตัดสิน

ดวยวิธีนี้ เพราะเม่ือมีการเรียนรู วัฒนธรรมใหม แตละคนก็อาจจะผานชวงนี้ ไปไดแลว ก็มักจะเห็นวา

ไมมีวัฒนธรรมใดดีกวาวัฒนธรรมใด แตวาจะเปนความแตกตางกันมากกวา 

5) การมีอคติ (Prejudice) คือ ความไมชอบ ความสงสัย หรือความเกลียดโดยไมมี

เหตุผลตอคนกลุมใดกลุมหนึ่งตอเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศ คนท่ีมีอคติมกจะเปลี่ยนแปลงทัศนคติได

ยากถึงแมวาจะไดรับขอมูลท่ีแตกตางจากความคิดเดิมแลวก็ตาม 

6) ภาษา (Language) ภาษาอาจจะเปนอุปสรรตอการสื่อสารไดเม่ือมีการแปล

ความหมายของคําประโยคในภาษานั้นอยางไมถูกตอง ปญหาท่ีเกิดในการแปลคือ การมีคําศัพท

สํานวน หรือหลักไวยากรณ ท่ีในอีกภาษาหนึ่งไมมี ประสบการณและ Concepts ท่ีมีอยูในแตละ

วัฒนธรรมในบางครั้งการแปลไมสามารถทาไดโดยการแปลคาตอคํา เพราะคามีอยูในภาษาแตละ

ภาษาก็มีโครงสรางรูปประโยคท่ีไมเหมือนกัน การแปลท่ีไมถูกหลักไวยากรณก็อาจทําใหเกิดการสับสน 

หรืออาจจะทาใหความหมายเปลี่ยนไปเลยก็ได นอกจากนี้ ในแตละวัฒนธรรมก็จะให 

ประสบการณท่ีไมเหมือนกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดปญหาในการแปล เม่ือคนจากวัฒนธรรมหนึ่ง

ตองไปอยูในวัฒนธรรมท่ีมีประสบการณอีกแบบหนึ่งซ่ึงในวัฒนธรรมเดิมของตนไมมี และความเขาใจ

ใน Concept ของคนแตละวัฒนธรรมอาจไมเหมือนกัน เชน Concept ของ “ความเสมอภาค” หรือ

“เสรีภาพ” อาจไมเหมือนกันในแตละวัฒนธรรม เปนตน 

7) การเหยียดเชื้อชาติ (Racism) คือ อคติท่ีมีตอบุคคลในเชื้อชาติใดเชื้อชาติหนึ่ง 

8) การตีความอวัจนภาษาอยางผิดๆ เม่ือการสื่อสารไมไดใชภาษาเดียวกัน การใชภาษา

มือจึง อาจเกิดข้ึน ในสถานการณ เชนนี้จึงจําเปนท่ีตองรูวา ภาษามือและการแสดงทาทาง

ประกอบการสื่อสาร ไมใชจะไดโดยมีความหมายเดียวกันในทุกวัฒนธรรม ภาษามือหรือทาทางท่ีใชสื่อ

ความหมายในวัฒนธรรมหนึ่ง อาจใชไมไดในอีกวัฒนธรรมหนึ่งเพราะอาจมีความหมายกันคนละอยาง

หรือไมมีความหมายเลยก็ได 



29 

         ดังนั้นปญหาหลักของการสื่อสารตางวัฒนธรรม คือ ความแตกตางของลักษณะการให

ความหมายและพฤติกรรมการสื่อสาร เพราะผูสงสารและผูรับสารท่ีมาจากวัฒนธรรมตางกัน การ

สรางความเขาใจรวมกันของการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมนั้น ผูสงสารและผูรับสารจะตองมีทัศนคติท่ี

ดีตอกัน และจะตองไมมีความรูสึกวาเดนกวาหรือดอยกวาในการมีปฏิสัมพันธ โดยเฉพาะในกลุมท่ีมี

ความแตกตางทางดานเชื้อชาติศาสนาและชนเผา (Samovar & Porter, 1995, p.26) 

2.5.2  แนวคิดการปรับตัวดานการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมของ Young Yun Kim 

       Gudykunst (1998) ไดแยกแยะใหเห็นถึงสาเหตุหลัก (Basic Causes) และสาเหตุผิวเผิน

(Superficial Causes) เก่ียวกับการปรับตัวระหวางวัฒนธรรม (Intercultural Adaptation) เขา

กลาววาสาเหตุหลัก คือ การจัดการกับความไมแนใจ และการจัดการกับความกังวลใจโดยความไม

แนใจ (Uncertainty) คือผูแปลกหนาจะไมแนใจในการตีความหรือแสดงทัศนคติความเชื่อการให

คุณคาและพฤติกรรมในการมีปฏิสัมพันธตอเจาบานผูแปลกหนาตองการท่ีจะคาดการณถึงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมท่ี เจาบานตองการใหผูแปลกหนาแสดงออกและผูแปลกหนายังตองการท่ี จะสามารถ

อธิบายถึงทัศนคติความรูสึกและพฤติกรรมของเจาบานใหไดซ่ึงความตองการท่ีจะรูวาทําไมเจาบานถึง

มีพฤติกรรมเชนนั้นเปนข้ันตอนของการลดความไมแน ใจสวนความกังวลใจ (Anxiety) เปน

ความเครียดหรือความไมตองการท่ีจะสื่อสาร (Apprehension) ท่ีผูแปลกหนามีในการท่ีจะสื่อสาร 

กับเจาบานซ่ึงสวนใหญแลวจะเกิดจากความคาดหวังในเชิงลบท่ีผุแปลกหนามีตอเจาบาน 

            Kim (2001) กลาววาสาเหตุท่ีทาใหเกิดความแตกตางในการปรับตัวของผูแปลกหนาใน

สังคมเจาบานนั้นมาจากปจจัยท่ีสําคัญ คือ การสื่อสาร เพราะการสื่อสารนั้นเปนชองทางท่ีผูแปลกูหนา

สามารถท่ีจะใชเรียนรูถึงสําคัญลักษณท่ีสําคัญตางๆ ของสังคมเจาบาน Kim (2001) กลาวถึงกิจกรรม

การสื่อสารตามแนวคิดของ Ruben วาจะพิจารณาไดเปน 2 แงมุมคือ การสื่อสารในสังคม (Social 

Communication) และการสื่อสารของบุคคล (Personal Communication)  

            1) การสื่อสารของบุคคล (Personal Communication) คือกระบวนการภายในจิตใจท่ีแต

ละบุคคลจะตองจัดการใหตัวเองมีพฤติกรรมท่ีใชในการปฏิบัติในสังคม พัฒนาวิธีการฟง หรือแสดง

ความเขาใจและตอบสนองตอสิ่งแวดลอมท่ีแตกตางกัน คือเม่ือผูแปลกหนาไดรับประสบการณท่ี

แตกตางกันในวัฒนธรรมใหม ก็จะนามาสรางรูปแบบของการตอบสนองเพ่ือท่ีจะไดเกิดความเขาใจ

และสามารถท่ีจะตอบสนองไปใหเจาบานเขาใจความตั้งใจของตนไดอยางไรก็ตาม ปจจัยท่ีตอง

พิจารณาในแงของการสื่อสารของบุคคลตางวัฒนธรรมนั้นมีประเด็นท่ีตองศึกษาดังนี้ 

                1.1) โครงสรางทางความคิด (Cognitive Structure) หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา

กระบวนการรับรู   (Perceptual Process) คือการจัดเรียงประสบการณตางๆของผูแปลกหนาใหอยู

ในรูปแบบท่ีจะทําไหผูแปลกหนานั้นสามารถท่ีจะจัดการกับสิ่งเราในสังคมวัฒนธรรมใหมไดอยางมี

ประสิทธิผล 
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                1.2) ความรู (Knowledge) คือความรูถึงรูปแบบและกฎเกณฑของระบบการสื่อสาร

ของเจาบาน ซ่ึงความรูนี้มีผลอยางมากในการท่ีจะทําใหผูแปลกหนาเขาถึงชองทางการสื่อสารในสังคม

เจาบานในการสื่อสารระหวางบุคคลกับเจาบานและสื่อมวลชนของเจาบาน 

          การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication) จะเกิดข้ึนผานทาง

ความสัมพันธระหวางบุคคล สังเกตไดจากระดับของความสนิทสนม ระดับของการติดตอกัน 

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

ไดนํามาพัฒนาสรางเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาถึงเรื่องการปรับตัวขามวัฒนธรรมไวโดยกลาววา 

การปรับตัวขามวัฒนธรรมนั้นจะมุมมองเปน 2 ดานคือ ดานกระบวนการปรับตัวขามวัฒนธรรมคือ

เปนรูปแบบการสื่อสารท่ีเกิดข้ึนกับผูท่ีเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม และดานโครงสรางของการปรับตัว

ขามวัฒนธรรมคือเปนการกลาวถึงปจจัยทางการสื่อสารท่ีมีผลตอการปรับตัวขามวัฒนธรรม ซ่ึงท้ัง 2 

องคประกอบท่ี 1 การสื่อสารภายในสังคมของเจาบาน (Host Social Communication) การสื่อสาร

ท่ี เกิดข้ึนในสังคมของเจาบานนั้นมีประเด็นท่ีนาสนใจอยู 2 ดานคือ การสื่อสารระหวางบุคคลกับเจา

บานและสื่อมวลชนของเจาบาน 

1) การสื่อสารระหวางบุคคลกับเจาบาน (Host Interpersonal Communication) จะมีสวน

ชวยใหผูแปลกหนาเขาใจถึงระบบความคิดของผูคนในสังคมเจาบานและสามารถใชการสื่อสารนี้เพ่ือ

เปนตัวเปรียบเทียบกับพฤติกรรมของตนได 

2) สื่อมวลชนของเจาบาน (Host Mass Communication) จะชวยใหผูแปลกหนาเขาไปอยู

ในปฏิสัมพันธเสมือนจริงในสังคม (Para-social Interaction) ซ่ึงแมวาสื่อมวลชนนั้นจะไมสามารถท่ี

จะทําใหผูแปลกหนาตอบสนองไดแตสื่อมวลชนก็เปนแหลงสําคัญของการเรียนรูภาษาและวัฒนธรรม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรกของการปรับตัวกับผูแปลกหนา ซ่ึงเปนชวงท่ีผูแปลกหนาไมไดมี

ปฏิสัมพันธกบชนเจาบานมากนัก 

   ประเด็นท่ีจะใชพิจารณาคือ การสื่อสารระหวางบุคคลของชนชาติพันธุตนเองสื่อมวลชนของ

ชนชาติ พันธุตนเอง กลาวคือ ในชวงแรกของการปรับตัวผูแปลกหนา จะทําใหผูแปลกหนาตอบสนอง

ไดแตสื่อมวลชนก็เปนแหลงสําคัญของการเรียนรูภาษาและวัฒนธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรก

ของการปรับตัวกับผูแปลกหนา ซ่ึงเปนชวงท่ีผูแปลกหนาไมไดมีปฏิสัมพันธกบชนเจาบานมากนัก 

         ประเด็นท่ีจะใชพิจารณาคือ การสื่อสารระหวางบุคคลของชนชาติพันธุตนเองและสื่อมวลชน

ของชนชาติ พันธุตนเอง กลาวคือ ในชวงแรกของการปรับตัวผูแปลกหนา จะมีความสามารถ ในการ

สื่อสารกับผูคนในสังคมเจาบานในระดับต่ําและผูแปลกหนาท่ีเขามาอยูใหมก็จะไมสามารถท่ีจะใช

เกณฑของตัวเองในการประเมินพฤติกรรม หรือเขาใจการสื่อสารตางๆไดดงนั้นผูแปลกหนาจึงจําเปนท่ี

จะตองพ่ึงพาชนชาติพันธุของตนเอง ในดานของแหลงขอมูลขาวสาร เปนเพ่ือนไวปรับทุกข ระบาย

เรื่องราวตางๆ 
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เม่ือผานชวงแรกของการปรับตัวมาสักระยะ การสื่อสารภายในกลุมชาติพันธุของตนนั้นกลายมาเปน

ปจจัยสําคัญในการดํารงอัตลักษณ ของชาติพันธุตนเองเอาไว ซ่ึงไมวาจะมีทางเลือกหรือสถานการณ 

บังคับ โดยมากแลวผูแปลกหนาจะใหความไววางใจแกชนชาติพันธุเดียวกันมากกวา และจะจากัด

ขอบเขตการสื่อสารกับชนเจาบานใหลดลง ซ่ึงจะเปนอุปสรรคในการปรับตัวขามวัฒนธรรม 

องคประกอบท่ี 3 ความสามารถทางการสื่อสารภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Communication 

Competence)  ความสามารถทางการสื่อสารในประเทศเจาบานมีสวนสําคัญในการท่ีชวยปรับตัวให

ผูแปลกหนาท่ีเขามาอยูในวัฒนธรรมใหมนั้นสามารถท่ีจะปรับและมีความรูความเขาใจและแสดง

พฤติกรรมการสื่อสารท่ีเหมาะสมออกไปไดซ่ึงประกอบดวยโครงสรางท่ีสําคัญ 3 สวนคือ 

ความสามารถทางการคิดภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Cognitive Competence) คือ

ความสามารถภายในของแตละบุคคล เชน ความรูท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมเจาบาน ภาษาของเจาบาน

ประวัติศาสตร ความเชื่อ บรรทัดฐาน และกฎเกณฑในการสื่อสารระหวางบุคคล ซ่ึงความสามารถทาง

ความคิดนี้ จะเก่ียวของกับระดับความซับซอน ภายในความคิดของแตละบุคคล (Cognitive 

Complexity) 

องคประกอบท่ี 4 สิ่งแวดลอม (Environment) สิ่งแวดลอมท่ีจะมีผลตอการปรับตัวนั้นจะมี

อยูดวยกัน 3 ประการคือ ลักษณะการเปดรับของเจาบาน แรงกดดันใหปฏิบัติตามของเจาบาน และ

ความเขมแข็งของกลุมชนชาติพันธุเดียวกันลักษณะการเปดรับของเจาบาน (Host Receptivity) คือ

ระดับการเปดใจรับคนแปลกหนาของสังคมซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละท่ีแมวาเปนชนชาติพันธุ

เดียวกันแตอยูคนละภูมิภาคก็จะมีระดับการเปดรับแตกตางกัน อีกท้ังยังอยูกับบุคลิก วัฒนธรรมเดิม 

หรือชนชาติของผูแปลกหนาอีกดวย 

ระดับความผอนปรนในการใหปฏิบัติตามของเจาบาน (Host Conformity Pressure) คือ 

ระดับของวัฒนธรรมของชนเจาบาน ซ่ึงสวนใหญแลวก็จะเกิดจากความคาดหวังของสังคมและ

วัฒนธรรมของชนเจาบานซ่ึงสวนใหญแลวก็จะเกิดความหวังของสังคมและวัฒนธรรมนั้นท่ีจะมีตอ

พฤติกรรมและวิธีคิดของคนแปลกหนา 

ความเขมแข็งของกลุมชนชาติพันธุเดียวกัน (Strength of the Stranger’s Ethnic Group)

คือ การปรับตัวของกลุมคนแปลกหนา ซ่ึงถาในชวงแรกของการปรับตัว กลุมผูแปลกหนาท่ีมีความ

เหนียวแนนกันมาก จะชวยใหขอมูลตางๆเพ่ือชวยในการปรับตัวของผูแปลกหนานั้น แตเม่ือในระยะ

ยาวถากลุมคนแปลกหนายังมี ความเขมแข็งกันมากข้ึน ก็จะมีอิทธิพลเหนือแรงกดดันของวัฒนธรรม

เจาบาน 

ความสามารถทางการแสดงความรูสึกภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host Affective 

Competence) คือ ความสามารถในการรับรูและแสดงอารมณ ท่ีเหมาะสมในวัฒนธรรมเจาบาน

รวมถึงความตั้งใจท่ีจะเรียนรูและเปลี่ยนแปลงตนเองจากวัฒนธรรมเกาท่ีตนเองยึดถืออยูรวมไปถึง
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ความสามารถในการเขาใจ การมีสวนรวมในสุนทรียลักษณของวัฒนธรรมเจาบาน และมีอารมณ

สะทอนออกมาไดเม่ือรูสึกสนุกสนาน เสียใจ โกรธ ในลักษณะของวัฒนธรรมเจาบาน 

ความสามารถในการปฏิบัติตนภายใตวัฒนธรรมเจาบาน (Host ัOperational Competence) คือ

ความสามารถท่ีจะเลือกแสดงพฤติกรรมท้ังวัจนะและอวัจนะไดอยางเหมาะสมเพ่ือท่ีจะรูสึกเปน

อันหนึ่งอันเดียวกันวัฒนธรรมเจาบาน ทักษะในการพูด ฟงปฏิบัติตามกฎของการปฏิสัมพันธ ทักษะใน

การจัดการปฏิสัมพันธในแบบของเจาบาน ซ่ึงเปนผลพวงมาจากความสามารถทางความคิดและ

ความสามารถในการแสดงความรูสึกนั้นเอง 

            องคประกอบท่ี 5 สิ่งท่ีติดตัวผูแปลกหนากอนท่ีจะเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม 

(Predisposition) ในแงมุมนี้นั้นจะพิจารณาถึงปจจัยภายในตัวของผูแปลกหนาท่ีจะยายเขามาอยูใน

วัฒนธรรมใหม ซ่ึงแตละคนก็จะมีความแตกตางกันไป โดยท่ีพิจารณาเปน 3 แงมุมดังนี้ 

ระดับของการเตรียมตัว (Level of Preparedness) คือผูแปลกหนามีความพรอมทางดาน

อารมณ จิตใจ รวมถึงแรงจูงใจมากนอยเพียงใดท่ีจะเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม ซ่ึงก็คือการเตรียม

ความพรอมในดานตางๆ กอนจะยายเขามาอยูในวัฒนธรรมใหม เชน การเขารับการฝกอบรบทาง

วัฒนธรรมการเรียนรูภาษาของเจาบาน หรือการท่ีไดเคยติดตอกับชนเจาบานมากอนการเตรียมพรอม

นี้ จะมากหรือนอยก็จะไดรับอิทธิพลมาจากความคาดหวัง ท่ีมีตอประเทศเจาบานกลาวคือถามีความ

คาดหวังในเชิงบวกก็จะทําใหมีการเตรียมตัวพรอมท่ีดีกอนท่ีจะยายเขามาสูวัฒนธรรมใหม 

ระดับของความเปนชนชาติพันธุ (Level of Ethnicity) คือวัฒนธรรมดังเดิมของผูแปลกหนา

นั้นมีความแตกตางไปจากวัฒนธรรมของชาติเจาบานมากนอยเพียงใด 

บุคลิกภาพ (Personality) คือลักษณะนิสัยของผูแปลกหนานั้นจะมีผลตอการปรับตัวเปน

อยางมากซ่ึงบุคลิกภาพแบบกวางท่ีนาสนใจการปรับตัวมี 2 สวนคือ การเปดรับ (Openness) และ

ความเขมแข็ง (Strength) การเปดรับนั้นคือ การท่ีบุคคลมีมุมมองท่ีเปดกวาง คนหาและเรียนรู

วัฒนธรรมใหม มีลักษณะท่ีเปนคนเปดใจรับสิ่งใหม ๆ เห็นอกเห็นใจ สามารถทนตอความไมแนนอนได

ดี สวนความเขมแข็งนั้น ผูแปลกหนาจะตองไมหวั่นไหวไปกับวัฒนธรรมท่ีแตกตางกับวัฒนธรรมของ

ตน จะตองเปนผูท่ีมีแรงจูงใจมาจากความทาทายใหมๆ และยังคงเปนผูท่ีทํางานมีประสิทธิผลและเชื่อ

มันในความคิดของตนเองไดแมจะอยูในวัฒนธรรมใหม 

องคประกอบท่ี 6 การเปลี่ยนรูประหวางวัฒนธรรม (Intercultural Transformation)  เม่ือ

ผูแปลกหนายายเขามาอยูในวัฒนธรรมใหมก็จะเกิดกระบวนการเรียนรูรับเอาวัฒนธรรมใหมมาใชใน

การแสดงพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงกระบวนการเรียนรูนี้จะเรียกวา Acculturation 

     การกระทําท่ีเหมาะสม (Function Fitness) คือเม่ือผูแปลกหนามีการทํากิจกรรมตางๆใน

วัฒนธรรมใหมซํ้ากันแบบเดิมเปนประจําก็จะทําใหเกิดความชํานาญและสามารถท่ีจะปรับตัวใหเกิด

การกระทําท่ีเหมาะสมได ทําใหเกิดความสอดคลองกันระหวางการตอบสนองท่ีเกิดจากภายในบุคคล
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และความคาดหวังท่ีเกิดจากสิ่งแวดลอมของวัฒนธรรมเจาบาน 

สุขภาพจิต (Psychological Health) เม่ือผูแปลกหนาสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมได

แลวนั้น ก็จะทาใหสุขภาพจิตดีข้ึนกวาในชวงแรกท่ีผูแปลกหาจะตองเผชิญกับความไมแนนอนตางๆ 

อัตลักษณระหวางวัฒนธรรม (Intercultural Identity) คือการท่ีผูแปลกหนากาวเขาสูความเปนผู

สื่อสารระหวางวัฒนธรรม กลาวคือ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมิไดมาจากกฎเกณฑของวัฒนธรรมหนึ่ง

วัฒนธรรมใดโดยเฉพาะ 

 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

2.6.1 วัฒนธรรมองคการของสังคมไทย 

วัฒนธรรมองคการของสังคมไทย (จุลนี เทียนไทย, 2553) เกิดข้ึนจากลักษณะแบบแผนท่ีมี

ความคลายคลึงกันของคนไทยท่ีอยูรวมกันจนกระท่ังเราสามารถมองเห็นแบบแผนหลักท่ีมีความโดด

เดนในองคการของสังคมไทยคือ การักษาหนาท่ีและการถนอมน้ําใจซ่ึงกันและกัน เลือกท่ีจะใชวิธีการ

ผอนปรน หลีกเลี่ยงการประทะหรือการเผชิญหนา ไมนิยมท่ีจะพูดจาแบบตรงไปตรงมา เลือกท่ีจะ

พูดจาออมคอมเพ่ือความรูสึกท่ีดีตอกันระหวางตนและผูท่ีตนประสานงาน การวิพากษวิจารณไม

เปนไปในรูปแบบตรงไปตรงมา ซ่ึงจากลักษณะแบบแผนนี้สงผลตอการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

องคการท่ีตรงสาเหตุ มีความลาชาหรืออาจนําไปสูปญหาท่ีใหญมากข้ึน ปญหาการลาออกท่ีเกิดข้ึน

จากความขัดแยงของเพ่ือนรวมงานมีมากจนกลายเปนสิ่งท่ีผูบริหารตองหาวิธีการมารองรับเพ่ือไมให

แรงงานท่ีหายากในปจจุบันลดถอยลง ซ่ึงหลายองคการใชวิธีการเพ่ิมเวทีการแสดงความเห็น ท่ีไมทํา

ใหพนักงานลําบากใจ ยิ่งไปกวานั้นวัฒนธรรมการเคารพผูใหญ ใหความสําคัญกับความอาวุโส ยอมรับ

ในความเปนลําดับชั้นและความเปนทางการอยางไมมีขอโตแยง มีความชัดเจนในการเปนเจานายและ

ลูกนอง ตําแหนงในสายบังคับบัญชามีความสําคัญมากกวาความเสมอภาค จึงทําใหผูใตบังคับบัญชามี

ความเชื่อฟงผูบังคับบัญชา รับฟงและปฏิบัติตามดวยความยินดี การตัดสินใจโดยผูบังคับบัญชาเปนสิ่ง

ท่ีชอบธรรม ดังนั้นจึงทําใหการบริหารงานมีความเปนเอกภาพ งายตอการจัดการ แตในทางกลับกัน 

วัฒนธรรมในการบริหารจัดการองคการแบบประชาธิปไตย ท่ีตองมีการรับฟงความเห็นสวนใหญนั้น 

จะไมสามารถมีความเปนประชาธิปไตยท่ีแทจริงได อันเนื่องมาจากการแสดงทาทีขัดแยงหรือมี

ความเห็นท่ีแตกตางจากผูบังคับปญหาหรือผูใหญนั้นเปนสิ่งท่ีไมสมควรและยอมถูกมองวามีความ

กาวราว จึงทําใหพนักงานยอมรับในความเห็นของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีมีความอาวุโสกวา การแสดง

ความเห็นจะพบเห็นไดนอยครั้ง แตอยางไรก็ตามเพ่ือไมใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูดอยอาวุโสกวานั้น 

รูสึกไมสบายใจ คิดวาตนเองถูกกดข่ีมากเกินไปนั้น ผูบังคับบัญชาชาวไทยสวนใหญมักจะมีความใสใจ

ในตัวผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานท้ังในเวลางานและนอกเวลางาน ในเรื่องงานหรือแมกระท้ัง

เรื่องสวนตัว เพ่ือใหไดรับความเคารพและความรักใครจากผูใตบังคับบัญชา การใหและไดรับความใส
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ใจซ่ึงกันและกันของสมาชิกภายในองคการนั้น สงผลมาจากความมีน้ําใจและแนวคิดของการอยู

รวมกันเปนครอบครัวเดียวกัน ท่ีไมสามารถแตกแยกออกจากกันได แมนกระท้ังการพูดคุยเรื่องสวนตัว

กันในเวลางาน สงผลมาจากวัฒนธรรมดังกลาว การแยกเวลางานและเวลาสวนตัวอยางชัดเจน จะพบ

เห็นไดยากในวัฒนธรรมองคการในสังคมไทย แตอยางไรก็ตามสังคมไทยท่ียึดถือความเชื่อเรื่องของ 

“กรรม” ตามหลักพระพุทธศาสนา เชื่อวาหากทํากรรมดี ยอมไดรับผลดี ดังนั้นพนักงานจะทํางาน

อยางเต็มท่ีเพราะเขาเชื่อวาการทํางานหนักจะทําใหเขาไดรับผลตอบแทนท่ีดี เชนการข้ึนเงินเดือน 

หรือการไดรับโบนัส เปนตน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาไดมีผูท่ีทําการศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและไดใหคํา

นิยามของวัฒนธรรมองคกรดังตอไปนี้ วัฒนธรรมองคกรหมายถึง 

1) ระบบของสมมติฐานพ้ืนฐาน การคิดคน การคนพบหรือการพัฒนารวมกันโดยกลุม โดย

เรียนรูท่ีจะจัดการกับปญหาของการปรับเปลี่ยนท้ังภายนอกและภายในซ่ึงทําใหเกิดการทํางานท่ีดี

เปนไปอยางถูกตอง ดังนั้นวัฒนธรรมก็จะถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมของกลุมเพ่ือใหมีแนวทาง ท่ี

ถูกตองในการคิดและการรับรู (Schein, 1988) 

2) ระบบของทัศนคติ คานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ บรรทัดฐาน รูปแบบของพฤติกรรม ท่ี

สรางความรูสึกผูกพันของสมาชิก ในองคกรใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนให

เห็นถึงมุมมองรวมของคนในองคกร (สมยศ นาวีการ, 2530) 

3) สิ่งตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม 

อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร (สุนทร 

วงศไวศยวรรณ, 2530) 

4) แนวคิดในเรื่องของการเรียนรูและการจัดการองคกร ซ่ึงเก่ียวกับจิตวิทยา ทัศนคติ 

ประสบการณ ความเชื่อและคานิยมขององคกร วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยม บรรทัดฐานเฉพาะท่ี

สมาชิกในองคกรยึดถือรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตอกันและกันรวมท้ังผูมีสวนไดเสียของ

องคกร (Charles & Gareth, 2001) 

5) รูปแบบของ คานิยม ความเชื่อ แนวทาง ความเขาใจ และวิธีการคิดท่ีมีรวมกันของสมาชิก

ในองคกรและถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมขององคกร วัฒนธรรมองคกรแสดงในรปูแบบ ท่ีไมเปนลาย

ลักษณอักษร เปนประเพณีและเปนสวนหนึ่งขององคกร (Daft, 2001) 

6) การกําหนดแนวทางท่ีสําคัญเก่ียวกับองคกร เปาหมายขององคกรและการปฏิบัติ ซ่ึง

สมาชิกทุกคนขององคกรจะตองมีรวมกัน วัฒนธรรมองคกรเปนระบบของคานิยมเก่ียวกับความเชื่อ

และความสําคัญของงานท่ีทํา รวมท้ังกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคกร      

(Bateman & Snell, 2009) 

จากความหมายท่ีหลากหลายของวัฒนธรรมองคกรขางตน สามารถกลาวโดยสรุปไดวา 
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วัฒนธรรมองคกรเก่ียวของกับระบบของคานิยมและความเชื่อท่ีมีรวมกันของสมาชิกภายในองคกร ซ่ึง

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกและคอยเชื่อมโยงสมาชิกขององคกรแตละคน เขา

ดวยกัน 

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

เรื่องตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพขององคกรซ่ึงประกอบดวย 39 ตัวชี้วัด และเม่ือนําตัวชี้วัดดังกลาวไป

วิเคราะหทางสถิติ ผลปรากฏวาสามารถแบงตัวชี้วัดดังกลาวไดเปน 2 มิติใหญ ซ่ึงเม่ือนํา2 มิตินี้มาผสม

กันก็สามารถแบงไดเปน 4 กลุมยอย โดยมิติแรกจะเก่ียวของกับระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอม

ภายนอกวาตองการความยืดหยุน (Flexibility) หรือตองการการควบคุม (Control) เพียงไร สวนมิติท่ี 

2 จะเก่ียวกับระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน (Internal) หรือ เนนภายนอก 

(External) เพียงไร โดยมิติท้ังสองผสมกันเกิดเปนลักษณะวัฒนธรรมองคกร ข้ึน 4 แบบ โดย 2 แบบ

แรกจะเปนวัฒนธรรมท่ีเนนความยืดหยุนเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลง จากภายนอกและ 2 แบบหลัง

จะเนนการควบคุมเพ่ือกอใหเกิดความม่ันคง ซ่ึงมีชื่อท่ีเรียกแตกตางกันดังตอไปนี้ 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงาน

ภายในองคกรเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว จากภายนอก 

เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้นองคกรจึงมี

บรรยากาศท่ีรวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่อง ความรวมมือ การใหความ

เอาใจใสเอ้ืออาทร ท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทาง

สถานภาพ ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด  

(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัวเกิดข้ึนจากการท่ีผูนํา

เชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคกรท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมขีดความสามารถ ใน

การตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอกเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกรท่ีสามารถตอบสนอง

ไดตลอดเวลา พนักงานขององคกรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเองและพรอม ลงมือปฏิบัติได

ทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํา มีบทบาทสําคัญตอ

การสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคกรดวยการกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิด

ทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูท่ีริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 

2550) 

วัฒนธรรมแบบลําดับชั้น (Hierarchy Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอภาวะ

แวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง วัฒนธรรมแบบลาดับชั้น

จะมุงเนนดานวิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนเรื่องใหยึดและปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการ
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และความมีประสิทธิภาพ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

วัฒนธรรมแบบมุงความสําเร็จ (Market Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบ มุง

ผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมายองคกร ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมายเชน 

ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกาไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (Market Share) 

สูงข้ึน เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความ

จําเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคกร ท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุง

ผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) 

 

ภาพท่ี 2.1 : The Competing Values Model 

 

ประเภท : เครือขาย 

ลักษณะเดน : 

การมีสวนรวม 

การทํางานเปนทีม 

อยูรวมกันแบบครอบครัว 

กลยุทธ : เนนการพัฒนาดาน 

ทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 

ขวัญและกําลังใจ 

ประเภท : ปรับตัว 

ลักษณะเดน : 

การคิดเชิงสรางสรรค 

กลาเสี่ยง  ,ปรับตัว  

ความเปนอิสระ 

กลยุทธ : เนนดาน 

นวัตกรรม 

การเติบโต 

สรางทรัพยากรใหม 

  

ภายนอก 

ประเภท : ลําดับชั้น 

ลักษณะเดน : 

คําสั่ง  ,ระเบียบวินัย  

กฎเกณฑ  ,ขอบังคับ ,การควบคุม  

ความเปนแบบเดียวกัน 

ความมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ : เนนในเรื่องดาน 

ความม่ันคง 

ความราบเรียบ 

ความแนนอน 

 

ประเภท : มุงความสําเร็จ 

ลักษณะเดน : 

มุงเนนผลสําเร็จ 

ตอบสนองลูกคา 

เฉพาะกลุม 

เนนการแขงขัน 

กลยุทธ : เนนในดาน 

ความไดเปรียบทาง 

การแขงขัน 

มีตลาดท่ีเหนือกวา 

ความยืดหยุ่น 

เน้นภายใน เน้น 

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

1999) เปนเครื่องมือตัวหนึ่งท่ีใชในการระบุวาองคกรนั้นมีลักษณะวัฒนธรรมเปนแบบใด โดยจะยึด

ลักษณะวัฒนธรรมตาม Competing Value Model เนื่องมาจาก OCAI ถูกพัฒนาข้ึนบนพ้ืนฐานของ 

Model ดังกลาว ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะใช OCAI ในการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมของ

องคกร 

2.6.2 การวัดผลการปฏิบัติงานในรูปแบบวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย 

ในปจจุบันการวัดผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญท่ีองคกรจะตองมี 

เนื่องจากการวัดผลนอกจากจะเปนเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาขององคกรแลว 

ยังเปนตัวชวยทําใหองคกรสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีวางไว รวมท้ังสามารถนําผล

ท่ีไดจากการวัดไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาองคกร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันยอมสงผลใหวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานแตกตางกันไปดวย 

วัฒนธรรมท่ีเนนการควบคุม เชน วัฒนธรรมแบบลาดับชั้น วัฒนธรรมแบบมุงความสําเร็จ มักจะใชตัว

วัดผลทางการเงินเปนเกณฑการวัด เชน กาไร สวนแบงทางการตลาด ในขณะท่ีวัฒนธรรมท่ีเนนความ

ยืดหยุน เชน วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบเครือญาติ มักจะใช ตัววัดผลท่ีไมใชทางการเงิน

ควบคูกับตัววัดผลทางการเงินในการวัด เชน อัตราผลิตภัณฑใหมท่ีวาง ในตลาด อัตราของเสียใน

ระหวางการผลิต ความพึงพอใจของลูกคา นอกจากความแตกตางของรูปแบบวัฒนธรรมท่ีสงผลตอ

วิธีการวัดผลการปฏิบัติงานแลว ยังสงผลใหวัตถุประสงคในการวัดผลการปฏิบัติงานแตกตางกันดวย 

ซ่ึงจะกลาวในหัวขอตอๆ ไป 

ในการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือใหครอบคลุมถึงความหลากหลายของการวัดผลการปฏิบัติงาน จึงใช

แนวคิดทางการจัดการท่ีเรียกวา Balanced Scorecard ซ่ึงพัฒนาโดย Kaplan และ Norton มา

ทําการศึกษา Balanced Scorecard เปนระบบท่ีแปลงกลยุทธขององคกรไปสูแนวทางในการ

ดําเนินงาน (Kaplan & Norton, 2001) โดยแนวคิดนี้มีจุดเดนในการสรางความสมดุลใหเกิดข้ึนใน

ระบบการวัดผล โดยเนนการวัดท้ังในระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงการวัดในเรื่องท่ีเก่ียวของกับ

การเงินและไมใชการเงิน Balanced Scorecard พิจารณาใน 4 มุมมอง ดังนี้ 

1) มุมมองดานการเงิน (The Financial Perspective) เปนมุมมองท่ีเปนขอบงชี้ชัดเจนวา 

ธุรกิจจะดําเนินการตอไปไดหรือไม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากผลจากการปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน 

กระแสเงินสด การเติบโตของกาไร อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 

2) ลูกคา (Customer Perspective) ในปจจุบันองคกรตระหนักและใหความสําคัญกับลูกคา

โดยเฉพาะการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาซ่ึงจะตองวิเคราะหลักษณะลูกคา ควบคุมกระบวนการ

ผลิตเพ่ือสงมอบสินคาและบริการท่ีดีมีคุณภาพแกลูกคา การวัดผลดานลูกคา ไดแก ความพึงพอใจของ

ลูกคา ความจงรักภักดีของลูกคา การมีลูกคาใหม สวนแบงทางการตลาด 
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3) กระบวนการทํางานในองคกร (Internal Business Process) ระบบการทํางานภายใน

องคกรเปนระบบท่ีมีความสําคัญตอดานการเงิน และ ลูกคา นั่นคือ หากองคกรพัฒนาและมีการ

บริหารการทํางานภายในท่ีดีจะสงผลใหผลิตสินคา ไดรวดเร็ว จัดสงสินคาตามเวลา มีคุณภาพตรงตาม

ความตองการของลูกคา มีบริการหลังการขาย สงผลใหองคกรมีการเติบโตทางรายไดสูงข้ึนยกตัวอยาง

เชน การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ, การจัดโครงสรางองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ, การประสานงานภายใน

องคกร, การจัดการดานสายงานผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ 

4) การเรียนรูและการเติบโต (Learning & Growth) การเรียนรูและการพัฒนาของพนักงาน

ในองคกรจะสงผลตอกระบวนการทํางานภายในองคกร หากพนักงานเกิดการเรียนรู มีการพัฒนําขีด

ความสามารถของการเรียนรู จะทําใหกระบวนการทํางานในองคกรมีประสิทธิภาพ มากข้ึน สงผลตอ

คุณภาพ สินคา และบริการท่ีดีตอลูกคา ตัวอยางเชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน, 

ความพึงพอใจของพนักงาน, การพัฒนาระบบอานวยความสะดวก ในการทํางาน 

 

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

 
 

 
 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ
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ยืดหยุน (Flexible culture) มีแนวโนมท่ีจะใชการวัดผลท่ีไมใชทางดานการเงินเปนตัววัดผลการ

ปฏิบัติงานมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุม (Control Culture) 

  Abernethy & Lillis (1995) ไดทําการศึกษาเรื่องอุตสาหกรรมการผลิตกับการออกแบบ

ระบบการควบคุมเชิงจัดการในประเทศออสเตรเลียโดยการสัมภาษณผูจัดการ จากผลการวิจัยพบวามี

ความสัมพันธในเชิงบวกระหวางวัฒนธรรมองคกรแบบควบคุม (Control Culture) กับระบบ การ

วัดผลการปฏิบัติงานทางดานการเงิน (Traditional Performance Measurement System) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จึงเปนท่ีมาของการทดสอบสมมติฐานดังตอไปนี้ 

  2.6.3 วัตถุประสงคของการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงานมาใชในรูปแบบวัฒนธรรมท่ี

หลากหลายอยางท่ีทราบกันดีวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ 

เปนอยางยิ่งสาหรับธุรกิจในปจจุบัน ไมใชเฉพาะในสวนของการแสดงผลการดําเนินงานเทานั้น การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของ กลยุทธท่ีได

นําไปใช ซ่ึงหลายครั้งนํามาสูการปรับกลยุทธใหเขากับสถานการณในปจจุบัน (นภดล รมโพธิ์ , 2552) 

วัตถุประสงคของการใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานจะแตกตางกันข้ึนอยูกับเปาหมายของการ

จัดการ เชน เพ่ือการแกไขปญหา (Problem Solving) วาทางเลือกหรือวิธีใดท่ีดีท่ีสุดสาหรับองคกร 

หรือเพ่ือทําการตัดสินใจ (Decision Making) วากลยุทธใดท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอก 

หรือกลยุทธใดท่ีจะทําใหธุรกิจเหนือกวาคูแขงขัน จากการทบทวนวรรณกรรมแสดง ใหเห็นวา

เปาหมายของการจัดการท่ีแตกตางกันมีผลกระทบตอวัตถุประสงคของการใชระบบ การวัดผล 

  Pathak (2009) กําหนดเปาหมายของการจัดการ 4 อยาง คือ 

   1) การตรวจสอบสภาพแวดลอม (Scanning of Environments) 

   2) การติดตามความคืบหนา (Progress Monitoring) 

   3) การประเมินผลลัพธ (Results Assessment) 

   4) การควบคุม (Controlling) 

  Durden (2001) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการจัดการไวดังนี้ เพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

เพ่ือการเรียนรู (Learning) เพ่ือการแจงเตือน (Signaling) เพ่ือการควบคุม (Constraint) เพ่ือการ

ตรวจสอบ (Surveillance) เพ่ือการจูงใจ (Motivation) และอ่ืนๆ 

  Henri (2004) ไดจําแนกวัตถุประสงคของการจัดการไวดังนี้ 

   1) เพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

   2) เพ่ือสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน (Focusing Attention) 

   3) เพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic Decision Making) 

   4) เพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Legitimization) 
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  2.6.4 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการติดตาม (Monitoring) 

  การติดตาม (Monitoring) คือ การกากับการดําเนินงานเพ่ือทําใหเกิดความแนใจวา การ

ดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงสงผลกระทบตอการมีประสิทธิผลขององคกร ใน

ระหวางการติดตามนั้นอาจทําใหคนพบความผิดปกติหรือขอผิดพลาดและ ในขณะเดียวกันก็สามารถ

คนพบโอกาสไดอีกดวย สําหรับการคนพบขอผิดพลาดนั้นสามารถชวยใหแกไขและปรับปรุงได

ทันทวงที (Kinicki & Williams, 2006) 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ควบคุม มีแนวโนมท่ีจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตรวจสอบและควบคุมมากกวา

องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยพบวาไมมีความสัมพันธระหวางการ

ใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการติดตามกับวัฒนธรรมองคกรแบบยืดหยุน แตกลับมี

ความสัมพันธกับวัฒนธรรมแบบควบคุม 

  Abernethy & Lillis (1995) ไดทําการศึกษาเรื่องอุตสาหกรรมการผลิตกับการออกแบบ

ระบบการควบคุมเชิงจัดการในประเทศออสเตรเลียโดยการสัมภาษณผูจัดการ จากผลการวิจัยพบวา

การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการวางแผนและติดตามเหมาะกับวัฒนธรรมแบบควบคุม

มากกวาวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  2.6.5 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

โดยปกติแลวองคกรทุกองคกรยอมตองการใหสมาชิกทุกคนมีการทํางานและมีพฤติกรรม ท่ีเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน นั่นคือทิศทางท่ีองคกรตองการ ซ่ึงในบางครั้งสมาชิกอาจจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตาง

ออกไปอันเปนผลเนื่องมาจากการขาดความเขาใจหรือไมทราบในสิ่งท่ีองคกรคาดหวัง จนทําใหมีการ

ทํางานท่ีขาดเปาหมายหรือมีพฤติกรรมท่ีไมสงผลดีตอองคกร ดังนั้นองคกรจําเปนท่ีจะตองพยายามทํา

ทุกวิถีทางไมวาจะเปนการสื่อสาร การใชระบบการวัดผลเปนเครื่องมือท่ีจะทําใหสมาชิกรับรูในสิ่งท่ี

องคกรตองการจนมีการทางานและมีพฤติกรรมท่ีอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Ittner & Larcker (1995) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการคุณภาพและทางเลือกของระบบ

ขอมูลและผลตอบแทนใน 4 ประเทศ ไดแก แคนาดา เยอรมนี ญี่ปุน อเมริกา และ 2 อุตสาหกรรม 
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คือ คอมพิวเตอร ยานยนต โดยใชวิธีการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรม

แบบยืดหยุนมักใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธในเชิงบวกอยาง

มีนัยสําคัญระหวางวัฒนธรรมองคแบบยืดหยุนกับการใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสราง

ความพยามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยไดสนับสนุนวาองคกรท่ีมีลักษณะ

ยืดหยุนจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการสรางความพยายามใหอยูในทิศทางเดียวกัน 

การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic decision making) 

สภาพแวดลอมทางการแขงขันในปจจุบันนับไดวามีความรุนแรง ทามกลางสภาพ การแขงขันเชนนี้

องคกรจําเปนท่ีจะตองไดรับขอมูลท่ีเปนปจจุบัน มีความถูกตองและใหรายละเอียด ท่ีชัดเจน เชน 

ขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมและความชอบของลูกคา สภาพตลาดในปจจุบัน เทคโนโลยีท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงรวมถึงศักยภาพของคูแขงขัน นั่นหมายความวาองคกรจําเปนท่ีจะตองทบทวน กลยุทธ

เพ่ือดูวายังคงเหมาะสมสาหรับสถานการณในปจจุบันหรือไมการท่ีองคกรจะทราบไดวา กลยุทธยังคง

เหมาะสมหรือไมนั้น ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเปนตัวชวยตัวหนึ่งในการประเมินความเหมาะสม

ของกลยุทธโดยการใหขอมูลจากการวัดผลการดําเนินงาน 

  Abernethy & Guthrie (1994) ไดทําการศึกษาเรื่อง การประเมินความเหมาะสมระหวาง 

กลยุทธและการออกแบบระบบการจัดการขอมูลในประเทศออสเตรเลีย โดยการสงแบบสอบถามไปยัง

ผูบริหารท่ีรับผิดชอบดานกลยุทธในบริษัทขนาดใหญ 2 บริษัท ผลจากการวิจัยพบวาในองคกรท่ีมี

วัฒนธรรมแบบยืดหยุน ผูบริหารตองการขอมูลท่ีครอบคลุมและเพียงพอจากระบบการวัดผล การ

ปฏิบัติงานเพ่ือทําการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ยืดหยุน (Flexible culture) จะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือใชในกระบวนการตัดสินในและ

สนับสนุนกลยุทธขององคกรมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุม 
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  Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของ

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการ

ปฏิบัติงานมาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวคือกลุมอุตสาหกรรม การผลิต

ของประเทศแคนนาดาซ่ึงใชการสงแบบสอบถาม จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวาองคกรท่ีมี

วัฒนธรรมแบบยืดหยุนมีแนวโนมท่ีจะใชการวัดผลมากข้ึนและจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติเพ่ือ

กระบวนการตัดสินใจ เพ่ือสนับสนุนกลยุทธมากกวาวัฒนธรรมแบบควบคุม 

  2.6.6 การใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Legitimization) 

ในทุก ๆองคกรจะมีการกําหนดขอบังคับและกฎระเบียบวาอะไรคือสิ่งท่ีควรปฏิบัติและอะไรท่ีไมควร

ปฏิบัติ เหตุผลในการกําหนดขอบังคับหรือกฎตาง ๆก็เพ่ือตองการใหสมาชิกในองคกรมีแนวปฏิบัติไป

ในทิศทางเดียวกัน แตในบางครั้งสมาชิกในองคกรอาจตองพบกับขอจํากัด และความขัดแยง องคกรจึง

ควรมีการจัดการอยางตอเนื่องในการตรวจสอบวาสมาชิกไดปฏิบัติเปนไปตามกฎระเบียบหรือไม 

  Feldman & March (1981) พบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบควบคุมมักใชระบบการวัดผล

การปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน 

  Eker & Eker (2009) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศตุรกี โดยการสงแบบสอบถาม ไปยัง

ผูบริหารสูงสุดเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

ควบคุม (Control Culture) มีแนวโนมท่ีจะใชระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติตาม

กฎระเบยีบมากกวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบยืดหยุน (Flexible Culture) 

Henri (2004) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสองลักษณะของระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงาน นั่นคือ ความหลากหลายของวิธีการวัดและการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน

มาใช โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาความสัมพันธดังกลาวพบวาไมมีความชัดเจน ในความสัมพันธ

ระหวางการนําระบบการวัดผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือการปฏิบัติตามกฎระเบียบกับวัฒนธรรมแบบ

ยืดหยุน 

 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ทศพร จิรกิจวิบูลย (2556) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ี

ดี ท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจตอพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด

ชลบุรี ผลการศึกษาพบวาลักษณะประชากรศาสตรดานอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุ

การทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน และพบวาคุณภาพชีวิต

ในการทํางานและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
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 เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 2) ปจจัยสวนบุคลคล ดานเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานใน

องคการ ระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ดานระดับการศึกษา 

สถาภาพสมรส ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

3) คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 ยุทธนา พีระยุทธ (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บริษัท อารเอส จํากัด (มหาชน)  โดยพบวา 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับ

ปานกลาง ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้น

หนวยงานจึงควรสํารวจคาตอบแทนในอุตสาหกรรมเดียวกัน วาปจจุบันอัตราคาตอบแทนท่ีองคกร

อ่ืนๆมีใหกับพนักงานนั้น มากหรือนอยกวาท่ีบริษัทใหกับพนักงานอยูแลว หรือหากไมสามารถปรับ

เพ่ิมใหไดอาจมีการเพ่ิมเติมในสวนของสวัสดิการอ่ืนๆใหเพ่ือใหพนักงานไดรูสึกวามีคุณภาพชีวิตท่ีดี

จากบริษัทแลว 2. ปจจัยท่ีมีผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกมากคือ เรื่องของความกาวหนาและความ

ม่ันคงในการทํางาน และคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรมีการจัดทําสาย

งานความกาวหนา เพ่ือใหพนักงานมีความตั้งใจทํางานเพ่ือไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 สุภาภรณ พลสงคราม (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทน

จําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยพบวา 1) พนักงาน บริษัท

ตัวแทนจําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมท่ีศึกษา มีคณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีระดับคาเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตสูงสุด คือ ดาน 

จังหวะชีวิต โดยสวนรวม มีคาเฉลี่ยท่ี 3.69 รองลงมาคือดานความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม มี

คาเฉลี่ยท่ี 3.67 ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพและดานการพัฒนาความสามารถของ

บุคคล มีคาเฉลี่ยท่ี 3.57 ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ มีคาเฉลี่ยท่ี 3.56 ดานการบูรณาการ

มีคาเฉลี่ยท่ี  3.54 ดานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําท่ีสุดคือดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสม

และยุติธรรมท่ีคาเฉลี่ย 3.33  2) ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวาพนักงานท่ีมีเพศอายุระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน และแผนกท่ี

ทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันบางแผนก 

 ชนิดา เล็บครุฑ (2554)  ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางานในมิติตาง ๆ ท่ีมีผล

ตอความผูกพันในองคการของบคุลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยแบง 

ออกเปน 7 ดาน คือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานความ
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สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมใน

การทํางาน และดานความเก่ียวของสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน ผลการวิจัยพบวาระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยรวมบุคลากรเห็นดวย 

อยูในระดับคอนขางสูง และพิจารณารายดานพบวา ดานความเก่ียวของสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน 

เห็นดวยอยูในระดับท่ีดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความ

สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี และบุคลากรเห็นดวยระดับต่ําท่ีสุดคือ ดานรายได

และผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

 ชัด นกอยู (2554)  ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมพนักงานในนิคม

อุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของกลุมพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุในชวงไมเกิน 30 ป มีสถานภาพโสด การศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท มีอายุงานนับตั้งแตวันแรกท่ีเริ่มทํางานจนถึง

ปจจุบัน 2-10 ป เคยทํางานบริษัทอ่ืนมากอน มีระยะเวลาในการทํางานในบริษัทอ่ืน 0-4 ป มีจํานวน

สมาชิกในครอบครัว 0-4 คน และไมมีโอกาสเขาฝกอบรม / ดูงาน / สัมมนา ระดับความคาดหวังจาก

สิ่งท่ีไดรับจากการทํางาน พบวา พนักงานมีความคาดหวังจากสิ่งท่ีไดรับจากการทํางานระดับปาน

กลาง ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา พนักงานมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ระดับปานกลาง และระดับของ

การสนับสนุนของครอบครัว พบวา พนักงานมีการสนับสนุนของครอบครัวระดับปานกลาง ระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 5 ดาน ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานพบวา พนักงานมี

คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนา

ในการทํางาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาในการทํางานระดับปาน

กลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนนรวมงานระดับ

ปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางานดานผลตอบแทนหรือรายได พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานผลตอบแทนหรือรายไดระดับปานกลาง 

 จักรวาล นภากาศ (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการ

ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู  พบวา 1 ) ขาราชการตํารวจ 

สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 2 ) ขาราชการ

ตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 3 ) คุณภาพ

ชีวิตการทํางานขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู มีความสัมพันธกับผลการ
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ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลูในเชิงบวก ในระดับปานกลาง 

และ 4 ) ประชาชนมีความพึงพอใจในการใหบริการของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนอง

คางพลู อยูในระดับปานกลาง 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง  การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีมวัฒนธรรมในองคกรตอการ

ปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติในยานสุขุมวิท ผูวิจัยไดกําหนดการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จํานวน 400 คน   

3.1.2  กลุมตัวอยางในการศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใชในการประเมินครั้งนี้ การคัดเลือกกลุม

ตัวอยาง 

 โดยเทียบจากตาราง Taro Yamane เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอนของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุมดังกลาว จึงใชวิธีคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง จากสูตรกรณีท่ีไม

ทราบจํานวนประชากร ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557) โดยใชสูตรดังนี้ 

     n = P (1-P) (Z2) 

      e2 

เม่ือ  n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  P =  คารอยละท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด  

(ในการศึกษาครั้งนี้กําหนดให P = 0.5) 

  e =  คารอยละท่ีความคาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง  

(ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะไดคา e = 0.05)  

  Z =  ระดับความเชื่อม่ันท่ีกําหนดไว  

(ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้กําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ี 95%  Z = 1.96) 

แทนคาในสูตร  
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n = 0.5 (1-0.5) (1.96)2 

      0.052 

     n = 384.16 ตัวอยาง 

 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางจึงเทากับ 385 ตัวอยาง แตผูวิจัยเก็บขอมูลท้ังหมด 400

ตัวอยาง โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non - Probability 

Sampling) โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  เปนการเลือกกลุมตัวอยางโดย

พิจารณาจากการตัดสินใจของผูวิจัยเอง ลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีเลือกเปนไปตามวัตถุประสงคของ

การศึกษา ซ่ึงการศึกษาในครั้งนี้ไดเลือกกลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  แบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยสราง

ข้ึนจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรม

ในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางาน

ในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแบบสอบถามจะแบงออกเปน 5  ตอนดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  เพศ  

อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษาสูงสุด  ประสบการณทํางาน  และสถานภาพ  โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

   เพศ      ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   อายุ      ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   เงินเดือน    ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   ระดับการศึกษาสูงสุด   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   ประสบการณทํางาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   สถานภาพ    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 ตอนท่ี 2 เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมโดยขอคําถามเปน

ลักษณะของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช  

ขันติสิทธิ์, 2558)  ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็น

นอยท่ีสุด (1) ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 
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                         4. ระดับเห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด         มีคาคะแนนเปน 5 

 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรมเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

        4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

        3.41 – 4.20                  มาก 

        2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

        1.81 – 2.60                  นอย 

        1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3  เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมโดยขอคําถามเปนลักษณะ

ของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 

2558) ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) 

ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด        มีคาคะแนนเปน 5     

                 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมเปนชวงคะแนนมีระดับการวัด

ดังนี้ 

คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

        4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

        3.41 – 4.20                  มาก 

        2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

        1.81 – 2.60                  นอย 

        1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4  เปนขอคําถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรโดยขอคําถามเปนลักษณะ

ของแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 
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2558) ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) 

ไปจนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด          มีคาคะแนนเปน 5                  

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรเปนชวงคะแนนมีระดับการวัด

ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

           4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

           3.41 – 4.20                  มาก 

           2.61 – 3.40                 ปานกลาง 

           1.81 – 2.60                  นอย 

           1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด  

  ตอนท่ี 5  เปนขอคําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยขอคําถามเปนลักษณะของ

แบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (อางใน ชนารัญช ขันติสิทธิ์, 2558) 

ซ่ึงแตละคําถามใหเลือกตอบตามลําดับ 5 ระดับ โดยเรียงจากระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด (1) ไป

จนถึงระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (5) 

สําหรับการวัดระดับเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีระดับการวัดดังนี้ 

                         1. ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับเห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับเห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับเห็นดวยมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด          มีคาคะแนนเปน 5              

สําหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

   คาเฉลี่ย                    ความหมาย 

           4.21 – 5.00                  มากท่ีสุด 

           3.41 – 4.20                  มาก 

           2.61 – 3.40                 ปานกลาง 
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           1.81 – 2.60                  นอย 

           1.00 – 1.80                       นอยท่ีสุด          

 

3.3 ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง โดยมีรายละเอียด 

เก่ียวกับการสรางแบบสอบถามเปนข้ันตอนดังนี้ 

1)  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวความคิด และคนควางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารขาม

วัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ในการวิจัยครั้งนี้ 

2)  สรางแบบสอบถามโดยใหครอบคลุมตัวแปรตางๆ   

3)  นําแบบสอบถามท่ีสรางเสนอคณะกรรมการควบคุมการคนควาอิสระเพ่ือตรวจสอบความ

ถูกตอง และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 

4)  นําแบบสอบถามตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนนําไปให

อาจารยปรึกษาการคนควาอิสระและผูเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความเท่ียวตรงของเนื้อหา จากนั้น

นําไปปรับปรุงแกไขเพ่ือใหมีเนื้อหาตรงกับเรื่องท่ีตองการ 

5)  การหาคาความเชื่อม่ันโดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมประชากรท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกันกับกลุมตัวอยางท่ีตองการ 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง แลวนํามาวิเคราะหหาความ

เชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

6)  นําแบบสอบถามท่ีผานการทดลองแลว มาตรวจสอบและจัดทําแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณเพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้  โดยการแจกแบบสอบถามใหแก พนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จํานวน 400 คน 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดมาตรวจสอบความ

ถูกตองและนํามาดําเนินการจัดกระทําขอมูล  โดยการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

SPSS  สําหรับการคํานวณหาคาสถิติตามลักษณะขอมูลดังนี้ 

 1)  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดวยการแจกแจง

คาเฉลี่ย ความถ่ีและหาคารอยละ 
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2)  วิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารขามวัฒนธรรม การทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดวยวิธีการคํานวณคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3)  ใชสถิติสําหรับทดสอบสมมติฐานดังนี้ 

  3.1)  การหาคาสถิติทดสอบที (T-test) เพ่ือทดสอบตัวแปรสองกลุม และใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One Way ANOVA)  แลวแตกรณี  สําหรับการวิเคราะหความ

แปรปรวนเม่ือพบความแตกตางจะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ  

(Scheffe Procedure)  โดยกําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.5 

   3.2)  ใชสถิติทดสอบสมมติฐานของการวิจัยเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการศึกษา 

วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 

(Pearson Correlation) 

 
 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง “การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยานสุขุมวิท” โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกเก็บแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด  

ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามแลวมาทําการวิเคราะห

ดวยวิธีการทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ตามวัตถุประสงคของการวิจัย แสดงผลการ

วิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําเสนอเปน  6  ตอน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการ

แจกแจงความถ่ี  (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลการสื่อสารขามวัฒนธรรม  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลการทํางานเปนทีม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 สวนท่ี 6 ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาความสัมพันธดวยคา Pearson  

Correlation ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจก

แจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
 

ตารางท่ี 4.1: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

        ท่ีศึกษา 
 

ตัวแปลท่ีศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

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 ปข้ึนไป 62 23.0 

รวม 400 100.0 

3. เงินเดือน   

ต่ํากวาหรือเทียบเทา 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 

มากกวา 50,000 ข้ึนไป  44 11.0 

รวม 400 100.0 

4.ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด   

ต่ํากวาปริญญาตรี  112 28.0 

ปริญญาตรี  217 54.3 

สูงกวาปริญญาตรี  71 17.7 

รวม 400 100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) : จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

       ท่ีศึกษา 

 

ตัวแปลท่ีศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

5. ประสบการณการทางาน   

นอยกวา 1 ป  52 13.0 

1-5 ป  170 42.5 

6-10 ป  138 34.5 

11 ปข้ึนไป  40 10.0 

รวม  400 100.0 

6. สถานภาพ   

โสด  124 31.0 

สมรส  225 56.3 

หยาราง / หมาย  51 12.7 

รวม  400 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 

สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ มีจานวนรวมท้ังสิ้น 400 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จาน

วน 231 คน คิดเปนรอยละ 57.7 และเปนเพศชาย จานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.3 

อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางใน

งานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 41 - 50 ป จานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมามี

อายุระหวาง 31 - 40 ป จานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 25.5 มีอายุ51 ปข้ึนไป จานวน 92 คน คิด

เปนรอยละ 23.0 และมีอายุ18 – 30 ป จานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 9.8 

 เงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปน

กลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีเงินเดือนอยูท่ี 30,001 – 40,000 บาท จานวน 122 คน คิด

เปนรอยละ 30.5 รองลงมามีเงินเดือนอยูท่ี 20,001 – 30,000 บาท จานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 

25.2 มีเงินเดือนอยูท่ี 40,001 – 50,000 บาท จานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีเงินเดือนอยูท่ี 

ต่ํากวาหรือเทียบเทา20,000บาท จานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.3 และมีเงินเดือนอยูท่ี มากกวา 

50,000 ข้ึนไป จานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0 
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 ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 

สุขุมวิท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีการศึกษาอยูท่ีระดับปริญญาตรี จานวน 217 

คน คิดเปนรอยละ 54.3 รองลงมามีการศึกษาอยูท่ีต่ํากวาปริญญาตรี จานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 

28.0 และมีการศึกษาอยูท่ีระดับสูงกกวาปริญญาตรี จานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.7 

 ประสบการณทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีประสบการณทางานท่ี 6-10 ป จานวน 138 คน คิด

เปนรอยละ 34.5 รองลงมามีประสบการณทางานท่ี 1-5 ป จานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.5 มี

ประสบการณทางานท่ีนอยกวา 1 ป จานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.0 และมีประสบการณทางานท่ี 

11 ปข้ึนไป จานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.0 

 สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ซ่ึงเปน

กลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพสมรส จานวน 225 คน คิดเปนรอยละ 56.3 

รองลงมามีสถานภาพโสด จานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31.0 และมีสถานภาพหยาราง / หมาย

จานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.7 

 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลการส่ือสารขามวัฒนธรรม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.2 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

                 โดยรวมและรายขอ 

 

การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ี

ด ี 
3.77 0.753 มาก 8 

2.การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี  
3.78 0.790 มาก 7 

3.การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติทาใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทางาน  
3.88 0.765 มาก 3 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารขามวัฒนธรรม 

                         โดยรวมและรายขอ 
 

การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

4.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหไดรับ

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆ  
3.92 0.822 มาก 1 

5.การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหทานมีการ

ปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทางท่ีดีข้ึน  
3.77 0.816 มาก 8 

6.กรณีพบปญหาในการทางาน ทานและเพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี  
3.82 0.758 มาก 5 

7.กรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ 

สามารถใหคาปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี  
3.73 0.884 มาก 9 

8. ทานมักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับเพ่ือน

รวมงานชาวตาง  
3.90 0.824 มาก 2 

9. การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็ง

ขององคกร  
3.85 0.80 มาก 4 

10. ทานรูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับ

ชาวตางชาต ิ 
3.81 0.800 มาก 6 

รวม 3.82 0.677 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา การสื่อสารขามวัฒนธรรม โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.82) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา การสื่อสารวัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก การทางานกับเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติทาใหไดรับแนวความคิดและทัศนคติใหมๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา 

มักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับเพ่ือนรวมงานชาวตาง (xˉ =3.90) การแลกเปลี่ยนความคิด

ทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทางาน (xˉ =3.88) 

การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็งขององคกร (xˉ =3.85) การกรณีพบปญหาใน

การทางาน ทานและเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี (xˉ =3.82) รูสึกดี
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และสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับชาวตางชาติ (xˉ =3.81) การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรม

ของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี (xˉ =3.78) การทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

โอกาสท่ีดี และการทางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทาใหทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปใน

ทิศทางท่ีดีข้ึน (xˉ =3.77) และกรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถใหคา

ปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ =3.73) ตามลําดับ 
 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลการทางานเปนทีม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean ) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

ตารางท่ี 4.3 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทางานเปนทีม 

                 โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1. พนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการดา

เนินงานขององคการบริหาร  
3.66 0.914 มาก 9 

2. พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ และ

เปาหมายท่ีตั้งไว  
3.73 0.865 มาก 6 

3. พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวา

สวนตัว  
3.79 0.847 มาก 4 

4. พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุง

และแกไขแผนการดาเนินงาน  
3.83 0.719 มาก 3 

5. มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหกับพนักงานทุกคน  
3.70 0.830 มาก 8 

6. การกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความถนัดและ

ความสามารถของพนักงาน  
3.72 0.854 มาก 7 

7. พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือ

บทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความจาเปน  
3.76 0.803 มาก 5 

8. พนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมายอยางชัดเจน  
3.72 0.791 มาก 7 
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(ตารางมีตอ) 

 

ตารางท่ี 4.3 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทางานเปนทีม 

               โดยรวมและรายขอ 

 

การทํางานเปนทีม 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

9. พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การวางแผน 

และลาดับข้ัน ตอนการทางานเปนทีม  
3.76 0.792 มาก 5 

10. พนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือให

การดาเนินงานประสบผลสําเร็จ  
3.76 0.822 มาก 5 

11. พนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา  3.90 0.778 มาก 2 

12. การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดงความ

คิดเห็นของพนักงาน  
3.92 0.790 มาก 1 

รวม 3.77 0.679 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา การทางานเปนทีม โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.77) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา การทางานเปนทีม อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก การตัดสินใจภายในทีมงานจะมา

จากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา พนักงานมีสวนรวมใน

การ แกไขปญหา (xˉ =3.90) พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุงและแกไข

แผนการดาเนินงาน (xˉ =3.83) พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวาสวนตัว (xˉ 
=3.79) พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความจา

เปน พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การวางแผน และลาดับข้ัน ตอนการทางานเปนทีม 

และพนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดาเนินงานประสบผลสําเร็จ (xˉ =3.76) 

พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว (xˉ =3.73) การกําหนดบทบาท

หนาท่ีเหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของพนักงาน และพนักงานสามารถปฏิบัติตาม

บทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยางชัดเจน (xˉ =3.72) มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความ

รับผิดชอบใหกับพนักงานทุกคน (xˉ =3.70) และพนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการ

ดาเนินงานขององคการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ =3.66) ตามลาดับ 
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สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนนเฉล่ีย 

(Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.4 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกร 

                  โดยรวมและรายขอ  
 

วัฒนธรรมองคกร 

จํานวน (คน) 

n =400 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x S.D. 

1. องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความ

ถูกตอง แมนยา  
3.86 0.794 มาก 3 

2. องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  3.90 0.851 มาก 2 

3. องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของ

งาน  
3.86 0.830 มาก 3 

4. องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจาก

ผลลัพธมากกวาวิธีการ  
3.84 0.779 มาก 5 

5. องคกรของทานนาเอาผลกระทบตอพนักงานมา

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  
3.75 0.812 มาก 8 

6. องคกรของทานมีการรับฟงและนาขอมูลจากพนักงานไป

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  
3.80 0.811 มาก 7 

7. องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทางานเปน

ทีม  
3.86 0.825 มาก 3 

8. องคกรของทานมีการวางแผนการทางานในลักษณะการ

ทางานเปนทีม  
3.85 0.842 มาก 4 

9. องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทา

งานเปนทีม  
3.82 0.830 มาก 6 

10. องคกรของทานมีการดาเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนน

เอาชนะคูแขง  
3.92 0.744 มาก 1 

11. องคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพ 3.84 0.809 มาก 5 
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แขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย  

รวม 3.84 0.677 มาก  

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา วัฒนธรรมองคกร โดยรวมอยูระดับมาก (xˉ =3.84) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก องคกรของทานมีการดาเนินธุรกิจ

และกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (xˉ =3.92) รองลงมา องคกรของทานใหความเอา

ใจใสในรายละเอียดของงาน (xˉ =3.90) องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความ

ถูกตอง แมนยา องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน และองคกรของทานมีการ

บริหารในลักษณะการทางานเปนทีม (xˉ =3.86) องคกรของทานมีการวางแผนการทางานในลักษณะ

การทางานเปนทีม (xˉ =3.85) องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธ

มากกวาวิธีการ และองคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

(xˉ =3.84) องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทางานเปนทีม (xˉ =3.82) องคกร

ของทานมีการรับฟงและนาขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร (xˉ =3.80) และ

องคกรของทานนาเอาผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ 
=3.75) ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาคะแนน

เฉล่ีย (Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 

ตารางท่ี 4.5 : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

                  โดยรวมและรายขอ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จํานวน )คน(  

n =400 
ระดับความ

คิดเห็น 

ลําดับ

ท่ี 
x̄ E  S.D. 

1. สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริม

ใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

3.75 0.808 มาก 2 

2. อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน

มีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการ

ทํางาน 

3.70 0.822 มาก 5 

3. สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการ 3.81 0.828 มาก 1 
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ทํางานของทาน 

(ตารางมีตอ) 

ตารางท่ี 4.5 (ตอ) : คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

                        โดยรวมและรายขอ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จํานวน )คน(  

n =400 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับท่ี 

x̄ E  S.D. 

4. ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมรอบตัวใน

สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 

3.71 0.810 มาก 4 

5. ทานมีโอกาสพัฒนาความรูและ

ประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม 

3.55 0.669 มาก 6 

6. ทานมีโอกาสในการใชความรู

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 

3.70 0.784 มาก 5 

7. ทานมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

3.75 0.767 มาก 2 

8. ทานมีความเปนตัวของตัวเองในการ

ปฏิบัติงาน 

3.74 0.768 มาก 3 

รวม 3.71 0.472 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยรวมอยูระดับมาก  (xˉ  =3.71)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน  อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแก  สถานท่ี

ทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของทาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (xˉ  =3.81)  รองลงมา สถานท่ี

ทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี  และมีโอกาสไดใชความคิด

ริเริ่มสรางสรรค (xˉ  =3.75)  มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน (xˉ  =3.74) รูสึกวา

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย (xˉ  =3.71)  อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใน

การทํางานมีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางาน  และมีโอกาสในการใชความรู

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี (xˉ  =3.70)  และมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณใน

งาน เชน สัมมนา อบรม มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (xˉ  =3.55)  ตามลําดับ 
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สวนท่ี 6 ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาความสัมพันธดวยคา Pearson  Correlation  

 สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.6 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                 ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 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  พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการเพศชายและเพศหญิงท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.884) ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.7 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน  

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน 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 ปข้ึนไป  92 3.66 0.492   

รวม 400 3.71 0.472   

จากตารางท่ี  4.7 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีอายุตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.765) ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05  

 

 1.3 เงินเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.8 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามเงินเดือน 

 

เงินเดือน จํานวน Χ  S.D. F Sig 

ต่ํากวาหรือเทียบเทา 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   

มากกวา 50,000 ข้ึนไป 44 3.67 .551   

รวม 400 3.71 .472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี  4.8 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิท่ี

มีเงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.813) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.4 การศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.9 : การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน   

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามการศึกษา 

 

การศึกษา จํานวน Χ  S.D. F Sig 

ต่ํากวาปริญญาตรี 112 3.75 0.482 0.733 0.481 

ปริญญาตรี 217 3.70 0.478   

สูงกวาปริญญาตรี 71 3.67 0.441   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี  4.9 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิท่ี

มีการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.481) ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.5 ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.10 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของนักงาน 

                    ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตาม 

            ประสบการณทํางาน 

 

ประสบการณทํางาน จํานวน Χ  S.D. F Sig 

นอยกวา1ป 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 ปข้ึนไป 40 3.68 0.469   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  
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 จากตารางท่ี  4.10 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีประสบการณทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.797) ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 1.6 สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.11 :  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน  

                     ระดับปฏิบตัิการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท จําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน Χ  S.D. F Sig 

นอยกวา1ป 124 3.66 .455 1.006 0.367 

1-5 ป 225 3.73 .498   

11 ปข้ึนไป 51 3.76 .386   

รวม 400 3.71 0.472   

*p <  .05  

  

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยาน สุขุมวิ

ท่ีมีสถานภาพตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน (Sig.=0.367) ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.6 -4.11  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2: การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 
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ตารางท่ี 4.12 : การทดสอบการสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                  ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
r Sig. 

0.607 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.12  พบวา  การสื่อสารขามวัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 

,r=0.607)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 3: การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

ตารางท่ี 4.13 : การทดสอบการทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ 

                    ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
r Sig. 

0.652 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา  การทํางานเปนทีมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.652)  

อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 4: วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 
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ตารางท่ี 4.14 : การทดสอบวัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

                   ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท 

 

วัฒนธรรมในองคกร 
r Sig. 

0.678 0.000** 

**นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.14  พบวา  วัฒนธรรมในองคกรในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 

,r=0.678)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

 

เนื้อหาในบทนี้เปนการสรุปถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลของการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกร

ตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัท

ขามชาติ ในยาน สุขุมวิท สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจากผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในยานสุขุมวิท  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้  มีจํานวน

รวมท้ังสิ้น 400 คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 41 - 50 ป  เงินเดือนอยูท่ี 30,001 – 

40,000 บาท มีการศึกษาอยูท่ีระดับปริญญาตรี  ประสบการณทํางานท่ี 6-10 ป และมีสถานภาพ

สมรส   

 5.1.2 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลการสื่อสารขามวัฒนธรรมจากผลการศึกษา พบวา  

การสื่อสารขามวัฒนธรรม โดยรวมอยูระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การสื่อสาร

วัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแกการทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหไดรับ

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา มักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตาง การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนจุดแข็งขององคกร 

การกรณีพบปญหาในการทํางาน ทานและเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไขปญหาไดดี 

รูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับชาวตางชาติการแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของ

เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีดี การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ีดีและ

การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

และกรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติ สามารถใหคําปรึกษาชวยทานแกไขปญหาไดดี 

มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ  

 5.1.3 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลการทํางานเปนทีมจากผลการศึกษา พบวา  การ

ทํางานเปนทีม โดยรวมอยูระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา การทํางานเปนทีม อยูในระดับ

มากทุกขอ  ไดแก การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน มีคาเฉลี่ย
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สูงสุด  รองลงมาพนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมี

การปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงาน พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวมมากกวา

สวนตัว พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความ

จําเปน  พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน และลําดับข้ัน ตอนการทํางานเปนทีม  

และพนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จพนักงาน

ยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและเปาหมายท่ีตั้งไวการกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความ

ถนัดและความสามารถของพนักงานและพนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

อยางชัดเจน มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหกับพนักงานทุกคน และพนักงาน

รวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ  

5.1.4. ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรจากผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรม

องคกร โดยรวมอยูระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมากทุก

ขอ  ไดแก  องคกรของทานมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน องคกรของทานคาดหวังให

พนักงานแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน  

และองคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานมีการวางแผนการ

ทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธ

มากกวาวิธีการและองคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทํางานเปนทีม องคกรของทานมีการรับฟงและ

นําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร และองคกรของทานนําเอาผลกระทบตอ

พนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ตามลําดับ 

5.1.5 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานผลการศึกษา พบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยรวมอยูระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  อยูในระดับมากทุกขอ  ไดแกสถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของทาน มี

คาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกาย

ท่ีดีและมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน รูสึกวา

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมี

อยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางานและมีโอกาสในการใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี และมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด ตามลําดับ 

 

 



70 

5.1.6. ผลการทดสอบสมมติฐานผลการศึกษา  

สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทแตกตางกัน ผลการวิเคราะห พบวา  

ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน และ

สถานภาพท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2: การสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท  ผลการวิเคราะห พบวา  การสื่อสารขาม

วัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานใน

บริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.607)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานท่ี 3: การทํางานเปนทีม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท  ผลการวิเคราะห พบวา  การทํางานเปนทีมใน

ภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.652)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 สมมติฐานท่ี 4: วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิท ผลการวิเคราะห พบวา วัฒนธรรมในองคกรใน

ภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

ในยาน สุขุมวิท (Sig.=0.000 ,r=0.678)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

 

5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัย เรื่องการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมในองคกรตอ

การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขาม

ชาติ ในยาน สุขุมวิท  สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  

 5.2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานผลโดยรวมอยูระดับมาก  ท้ังนี้เนื่องมาจากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  มีความรูสึกพึงพอใจตอสิ่งท่ีไดรับในดาน

คาตอบแทนและผลประโยชน  สภาพแวดลอม การพัฒนาทักษะ ความม่ันคงและความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน ความยุติธรรมในองคกร และความสมดุลของชวงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัว  

โดยรูสึกวา สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางาน  โดยเปนสถานท่ีทํางานและมีลักษณะ

งานสงเสริมใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี  รูสึกวามีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี มีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน  มี

สภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย  อีกท้ังมีโอกาสพัฒนาความรูและ
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ประสบการณในงาน เชน สัมมนา อบรม  โดยในการทํางานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน

มีอยางเพียงพอและมีความเหมาะสมในการทํางาน 

 5.2.2  ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ  เงินเดือน  ระดับการศึกษา  ประสบการณ

ทํางาน และสถานภาพท่ีตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทท่ีแตกตางกัน  ท้ังนี้เนื่องมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท มีความรูสึกถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในระดับเปนท่ีนาพึง

พอใจ  โดยทางบริษัทไดมีการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดอยางเหมาะสม

ตามลักษณะเฉพาะความสามารถของตน  ท้ังในสวนของอายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  

จึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทมีความรูสึกวาตนเองมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีไมตางกัน  สอดคลองกับ สุภาภรณ พลสงคราม (2553) ศึกษาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทนจําหนายและนําเขาสินคาอุตสาหกรรมแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบวา  พนักงานท่ีมีเพศอายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาตางกันมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 

 5.2.3 การสื่อสารขามวัฒนธรรมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้เนื่องมาจากการสื่อสารวัฒนธรรมคือ

กระบวนการแลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณและบริบทของบุคคลท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม 

ดังนั้นในระหวางการทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทจึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการไม

สามารถหลีกเลี่ยงท่ีจะตองพบเจอกับความแตกตางนี้ในการสื่อสารได  หากแตไดนําความแตกตางนี้

มาใชใหเกิดประโยชน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ใน

ยานสุขุมวิทมีความคิดเห็นวาการทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหไดรับแนวความคิดและ

ทัศนคติใหมๆ  การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมของเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน  โดยการไดทํางานและการแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรมกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปนโอกาสท่ีดี  จึงทําใหความแตกตางนี้ไมไดเปนอุปสรรคตอการทํางาน  

สงผลใหการสื่อสารขามวัฒนธรรมมีผลในทิศทางเดียวกันกับตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  สอดคลองกับงานวิจัยของ  

เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก  

 5.2.4 การทํางานเปนทีมในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท จากการศึกษาพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก  โดยการตัดสินใจภายใน
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ทีมงานจะมาจากการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน  มีสวนรวมในการ แกไขปญหา มีการประชุม

รวมกันทุกครั้งเม่ือมีการปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงานอยูเสมอ อีกท้ังพนักงานชวยเหลือและ

สนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ  ทําใหความสัมพันธระหวาง

ผูปฏิบัติงานดวยกันเปนไปในทิศทางท่ีดี  ปราศจากความขัดแยง เห็นแกตัว  มีความสุขท่ีไดทํางาน

รวมกัน  ซ่ึงถือเปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดเปนอยางดี  จึงสงผลใหการ

ทํางานเปนทีม มีผลในทิศทางเดียวกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท สอดคลองกับแนวคิดของ ไพโรจน บาลัน (2551) ใหทัศนะ

วา ทีมอาจมีภารกิจและเปาหมายเฉพาะของแตละทีมเปนตัวขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ แตทีมจะมี

ลักษณะท่ัว ๆ ไปในการทางานท่ีเหมือนกัน คือ ทีมจะตั้งเปาหมายใหชัดเจนและทําตามเปาหมายท่ี

วางไวใหได มีความเห็นพองตองกันในแนวทางดําเนินโครงการ พัฒนากระบวนการทํางานใหสําเร็จ

ลุลวง ถายทอดและฝกฝนทักษะซ่ึงกันและกัน ดาเนินการตามกระบวนการท่ีวางไว ประเมินและแกไข

กระบวนการใหถูกตอง โดยพิจารณาจากผลการชี้วัดและการวิเคราะห สื่อสารใหสมาชิกในทีมและทุก

ฝายท่ีเก่ียวของทราบ 

 5.2.5 วัฒนธรรมในองคกรในภาพรวม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท มีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับมาก  โดยมีความคิดเห็นวา

องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง  ใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  

ใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงานและวิธีการปฏิบัติงานจากผลลัพธมากกวาวิธีการ  มีการวาง

แผนการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม  และมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะการทํางานเปน

ทีม  อีกท้ังมีการรับฟงและนําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร  และนําเอา

ผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร   จึงทําใหการทํางานเปนไปตามแผนงาน 

ข้ันตอนท่ีวางไว  โดยพนักงานระดับปฏิบัติการไดทราบถึงแนวทางการทํางานและสามารถแสดง

ศักยภาพของตนไดความถนัด  มีโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ไมรูสึกเครียดหรือปราศจาก

ทิศทางในการทํางาน  เกิดความสนุก กระตือรือรนท่ีจะทํางานอยูตลอดเวลา  ถือเปนสวนหนึ่งของ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  สงผลใหวัฒนธรรมในองคกร มีผลในทิศทางเดียวกันกับตอคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท สอดคลองกับ

แนวคิดของสมยศ นาวีการ (2550) ท่ีกลาววา ระบบของทัศนคติ คานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ 

บรรทัดฐาน รูปแบบของพฤติกรรม ท่ีสรางความรูสึกผูกพันของสมาชิก ในองคกรใหเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองรวมของคนในองคกร  
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช 

    1. จากการศึกษา พบวา  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิทอยูระดับมาก  เพ่ือเปนการพัฒนา สงเสริมการมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานใหดียิ่งข้ึน  หนวยงานหรือองคกรควรมีการศึกษาโครงสรางของอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนประจําปใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน  รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานไดมี

ประสบการณท่ีดี เรียนรูการทํางานท่ีหลากหลายผานการสัมมนา อบรม  จนไปถึงการจัดทุน โครงการ

สงเสริมการพัฒนาศักยภาพใหแกพนักงาน เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี  และมีการจัดอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอและมีความ

เหมาะสมในการทํางาน  จัดตกแตงสถานท่ีทํางานใหมีความนาสนใจ ปลอดภัย เปนระเบียบเรียบรอย  

มีการัดกิจกรรมนันทการเพ่ือเปนการผอนคลายและสรางความสัมพันธท่ีดีรวมกันระหวางพนักงานผู

ปฏิบัติการ 

   2.  การสื่อสารขามวัฒนธรรม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้การสื่อขามวัฒนธรรมสามารถสราง 

แนวความคิดและทัศนคติใหมๆได  ดังนั้น หนวยงานหรือองคกรควรใหความสําคัญกับความแตกตาง

ดานวัฒนธรรมใหมากยิ่งข้ึน  เพ่ือการสรางความความเขาใจและนําไปสูเปาหมายการทํางานในทิศทาง

เดียวกัน 

   3. การทํางานเปนทีม  มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  โดยการทํางานเปนทีมเปนสวนสําคัญท่ีจะ

สามารถทําใหการดําเนินงานเปนตามเปาหมายท่ีวางไวไดโดยราบรื่นมากกวาการทํางานเพียงคนเดียว  

ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรควรเนนการสรางการทํางานเปนทีมใหมากข้ึนเพ่ือเปนสรางความสัมพันธ

อันดีระหวางผูปฏิบัติ ทําใหเกิดความรักใครสามัคคี รวมมือการทํางานใหบรรลุถึงเปาหมาย จนสงผล

ทําใหรูสึกวาตนเองมีความยินดีท่ีจะอยูในองคการและทานรวมกับสมาชิกไดอยางไรปญหา  กอใหเกิด

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน 

   4. วัฒนธรรมในองคกร มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยานสุขุมวิท  ท้ังนี้วัฒนธรรมองคกรคือแนวทางท่ีไดยึดถือ

ปฏิบัติกันในองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกใน

องคการ หรือโครงรางเก่ียวกับความรู ความเขาใจ (Cognitive framework) ของสมาชิกในองคการ  

ซ่ึงสามารถใหเปนแนวทางในการทํางานไดเปนอยางดี  ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรจึงมีความจําเปน

อยางยิ่งท่ีจําตองสรางวัฒนธรรมองคกรของตนใหมีรูปแบบ โดยสมาชิกขององคกรสามารถรับรูและ
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เขาใจในทิศทางเดียวกันอยางท่ัวถึง  เพ่ือสงเสริมใหเกิดการทํางานท่ีมีศักยภาพและปราศจากวิธี

ปฏิบัติ  ทําใหพนักงานไมรูตึงเครียดเพราะตองทํางานแบบไรทิศทาง 

 5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

  1. จากขอมูลการศึกษาท่ีแสดงถึงการสื่อสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีม 

วัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ในยาน สุขุมวิทเทานั้น ดังนั้นผูศึกษาเห็นวาควรเพ่ิมเติมและ

ขยายขอบเขตในการวิจัยออกไปสูเขตพ้ืนท่ีระดับจังหวัดและระดับภูมิภาคมากยิ่งข้ึนอันจะทําใหทราบ

ถึงแนวทางความตองการและการวางแผนตอไป 

  2. ควรใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธ ี(Mixed Methodology) โดยเปนการวิจัยในแนวทางแบบ

ผสมผสานวิธี โดยการผสานวิธีคิดและระเบียบวิธีเชิงปริมาณและคุณภาพเขาดวยกัน ใชการสังเกต

กิจกรรม การรวมกิจกรรมในพ้ืนท่ี การเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะๆ ซ่ึงเหมาะสมกับการศึกษากับ

กลุมตัวอยางโดยตรง และการศึกษาตอ 
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ชุดท่ี............. 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง การส่ือสารขามวัฒนธรรมและการทํางานเปนทีมวัฒนธรรมในองคกรตอการปฏิบัติงานท่ีมี

ผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ 

 ในยาน สุขุมวิท 

คําช้ีแจง : แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชน

ไดอยางประสิทธิภาพตอธุรกิจประกัน ดังนั้นจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม

ใหตรงตามความเห็นของทานมากท่ีสุด โอกาสนี้ผูศึกษาวิจัย วิรณัฐ สุนทรพรเลิศ  นักศึกษาปริญญาโท 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยาง

สูง  

 

ตอนท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย  ในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน

มากท่ีสุดโดยเลือกตอบเพียงชองเดียว 

 

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( ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000 บาท   2 (20,001 – 30,000 บาท   

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

  5 (มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
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4.  ระดับการศึกษา 

 1( ต่ํากวาปริญญาตรี     2( ปริญญาตรี 

 3( สูงกวาปริญญาตรี     

 

5. ประสบการณการทํางาน 

 1) นอยกวา 1 ป           2) 1-5 ป 

 3) 6-10 ป           4) 11 ปข้ึนไป 

6. สถานภาพ 

 1) โสด                         2) สมรส 

 3) หยาราง / หมาย     

 

ตอนท่ี 2  การส่ือสารขามวัฒนธรรม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

 

4 

ไม

แนใจ 

 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การสื่อสารขามวัฒนธรรม 

1 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

โอกาสท่ีดี 

     

2 การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒธรรมของเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติ เปนสิ่งท่ีด ี

     

3 การแลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒธรรมของเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

 

4 

ไม

แนใจ 

 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

4 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําให

ไดรับแนวความคิดและทัศนคติใหมๆ 

     

5 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติทําให

ทานมีการปรับตัวและพัฒนาตัวเองไปในทิศทาง

ท่ีดีข้ึน 

     

6 กรณีพบปญหาในการทํางาน ทานและเพ่ือน

รวมงานชาวตางชาติ สามารถรวมกันแกไข

ปญหาไดดี 

     

7 กรณีพบปญหาสวนตัว เพ่ือนรวมงาน

ชาวตางชาติ สามารถใหคําปรึกษาชวยทาน

แกไขปญหาไดดี 

     

8 ทานมักมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับ

เพ่ือนรวมงานชาวตาง 

     

9 การทํางานกับเพ่ือนรวมงานชาวตางชาติถือเปน

จุดแข็งขององคกร 

     

10 ทานรูสึกดีและสบายใจท่ีมีโอกาสไดรวมงานกับ

ชาวตางชาติ 
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ตอนท่ี 3  การทํางานเปนทีม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การทํางานเปนทีม 

1 พนักงานรวมกันวางแผนงาน เพ่ือกําหนดทิศ

ทางการดําเนินงานขององคการบริหาร 

     

2 พนักงานยอมรับและปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ

เปาหมายท่ีตั้งไว 

     

3 พนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายสวนรวม

มากกวาสวนตัว 

     

4 พนักงานมีการประชุมรวมกันทุกครั้งเม่ือมีการ

ปรับปรุงและแกไขแผนการดําเนินงาน 

     

5 มีการประชุมและมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ

ใหกับพนักงานทุกคน 

     

6 การกําหนดบทบาทหนาท่ีเหมาะสมกับความถนัด

และความสามารถของพนักงาน 

     

7 พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู

นอกเหนือบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมีความ

จําเปน 

     

8 พนักงานสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมายอยางชัดเจน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

9 พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับ การ

วางแผน และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม 

     

10 พนักงานชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน

เพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ 

     

11 พนักงานมีสวนรวมในการ แกไขปญหา      

12 การตัดสินใจภายในทีมงานจะมาจากการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงาน 
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ตอนท่ี 4  วัฒนธรรมองคกร 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใ

จ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

วัฒนธรรมองคกร 

1 องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึง

ความถูกตอง แมนยํา 

     

2 องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียด

ของงาน 

     

3 องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จ

ของงาน 

     

4 องคกรของทานใหความสําคัญตอวิธีการ

ปฎิบัติงานจากผลลัพธมากกวาวิธีการ 

     

5 องคกรของทานนําเอาผลกระทบตอพนักงานมา

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     

6 องคกรของทานมีการรับฟงและนําขอมูลจาก

พนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     

7 องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการ

ทํางานเปนทีม 

     

8 องคกรของทานมีการวางแผนการทํางานใน

ลักษณะการทํางานเปนทีม 

     

9 องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะ      
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ระดับความเห็นดวย 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใ

จ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

การทํางานเปนทีม 

10 องคกรของทานมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรม

มุงเนนเอาชนะคูแขง 

     

11 องคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพ

แขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

     

 

ตอนท่ี 5  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ทานเห็นอยางยิ่ง                 4 หมายถึง ทานเห็นดวย 

3 หมายถึง ทานไมแนใจ                      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความเห็นดวย 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1 สถานท่ีทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมี

สุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

     

2 อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอ

และมีความเหมาะสมในการทํางาน 

     

3 สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานของ

ทาน 
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ระดับความเห็นดวย 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

5 

เห็น

ดวย 

4 

ไม

แนใจ 

3 

ไม

เห็น

ดวย 

2 

ไมเห็น 

ดวย

อยางยิ่ง 

1 

4 ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมรอบตัวในสถานท่ีทํางานมี

ความปลอดภัย 

     

5 ทานมีโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณในงาน 

เชน สัมมนา อบรม 

     

6 ทานมีโอกาสในการใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี 

     

7 ทานมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค      

8 ทานมีความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน      

 

 

โอกาสนี้ ผูศึกษาวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง 
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                                                     ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ–นามสกุล    นายวิรณัฐ สุนทรพรเลิศ 

อีเมล     pom_zatedz@hotmail.com    

ประวัติการศึกษา  ระดับชั้นมัธยมศึกษาโรงเรียนสารสาสนวิเทศศึกษา 

ระดับปริญญาตรีมหาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

มนุษยศาสตร จนี ธุรกิจระหวางประเทศ 

ประสบการณการทํางาน   -  
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