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ABSTRACT 
 

The objectives of this research aim to study personality, cross-cultural 
communication and cultural diversity. The samples were employees of practitioner 
level, which are affected to effectiveness of integrated working as team. This case 
study was studied from the remaining open Japanese companies in Bangkok and 
perimeter areas. By using questionnaires as a tool for collecting data, testing validity 
and testing reliability of contents. The researcher used Cronbach’s method with 30 
samples and disseminating questionnaires to 400 employees of practitioner level in 
Bangkok and perimeter areas. There are two kinds of statistics, descriptive statistics 
and inferential statistics, namely percentage, standard deviation and hypothesis 
analysis. The researcher used inferential statistics methods on multiple regressions 
tested hypotheses in the study.   

According to result of study, the personality factor, including of opening 
experience, reviewing, compromising and keeping in principal. Then, the cross-
cultural communication factors in terms of communication skills, foreign languages 
skills and cultural diversity factors. In terms characteristic of behavior, working 
method, morality and moral principle. These were affecting to effectiveness of 
integrated working as team for remaining open Japanese companies in Bangkok and 
perimeter areas at 0.05 statistically significant levels. Lastly, the personality factors in 
terms of emotional stability effectiveness of employees not affecting integrated 
teamwork effectiveness: a case study of Japanese companies in Bangkok and 
perimeter areas. Conclusion, the results might be used as a guidance for organization 
staff development to create an effective team working which leads to achievement 
of desired organization goal. 



 

Keywords: Personality, Cross-Cultural Communication and Cultural Diversity, 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

ในช่วงครึ่งหลังของศตวรรษที่ 20 ที่ผ่านมา ประเทศไทยได้ประสบกับการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ใหญ่ ทั้งในทางด้านเศรษฐกิจ และสังคม อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี และการสื่อสาร มีการน าเอาเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ ทั้งในการด าเนินชีวิตประจ าวัน และ
การเพ่ิมศักยภาพในการด าเนินธุรกิจ (เจษฎา นกน้อย, 2560) การด าเนินธุรกิจมีการแข่งขันที่สูงมาก
ภายใต้กระแสโลกไร้พรมแดน (Globalization) ส่งผลให้ภาคธุรกิจต่าง ๆ มีการขยายตัวและสร้าง
เครือข่ายในการด าเนินธุรกิจมากยิ่งข้ึน จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในหลาย ๆ ด้าน อาท ิ
ด้านเทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงทางด้านธุรกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม อีก
ทั้งเศรษฐกิจของประเทศไทยยังต้องพ่ึงพาจากภาคอุตสาหกรรม ซึ่งมีบทบาทในการเพ่ิมรายได้ให้กับ
(ประเทศ กรรณิการ์ สายเทพ, สุจินดา เจียมศรีพงษ์, เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค และสุรัตน์  
วงศ์รัตนภัสสร, 2558) 

ในการด าเนินธุรกิจจ าเป็นต้องพัฒนาองค์กร ให้มีประสิทธิภาพที่ดีพอที่จะแข่งขันและอยู่รอด 
ไม่ว่าองค์กรใดคงไม่สามารถด าเนินงานทั้งหมดได้ด้วยบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพียงคนเดียว ดังนั้นสิ่ง
ส าคัญ ในการด าเนินงานคือความสามัคคี และการท างานร่วมกันเป็นทีมอันหนึ่งอันเดียวกันของ
พนักงาน ซึ่งความแตกต่างกันของพนักงานแต่ละคนบางครั้งก่อให้เกิดความขัดแย้งต่าง ๆ ในองค์กร 
ท าให้องค์กรไม่สามารถที่จะด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพที่ดีได้ อาจท าให้น าไปสู่
ความล้มเหลวในการท าธุรกิจได้ ศิริพร สอนไชยา (2557) ได้ศึกษาไว้ว่าการท างานเป็นทีมมี
ความส าคัญมาก ผู้บริหารองค์กรหรือผู้มีหน้าที่รับผิดชอบจึงต้องให้ความส าคัญใส่ใจ ไม่ปล่อยให้เกิด
ความขัดแย้งในองค์กรเกิดขึ้น และควรก าหนดแนวทางและกลยุทธ์ในการพัฒนาความสามัคคี การ
ท างานร่วมกันในองค์กรให้มากข้ึน รวมถึงการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และให้บรรลุถึง
เป้าหมายไปด้วยกัน  

ในการท างานเป็นทีมยังต้องอาศัยบุคลิกภาพที่ดีของผู้น าในการเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือท าให้เป็นทีมงานที่มีคุณภาพ สามารถฝ่าฟันอุปสรรค หรือปัญหาต่าง ๆ 
ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่างการท างานเป็นทีมร่วมกัน (ศิริพร สอนไชยา, 2557) บุคลิกภาพของบุคคล
ที่พบว่าได้รับความนิยมศึกษามากคือ บุคลิกภาพ 5 ด้าน (Big Five Personality Model) 
ประกอบด้วยลักษณะของบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ คือ 1) บุคลิกภาพเปิดเผย (Extraversion) หมายถึง
บุคลิกภาพที่ชอบสังคม ช่างพูด ช่างคุย และชอบแสดงออก 2) บุคลิกภาพที่มีอารมณ์มั่นคง 
(Emotional Stability) หมายถึงลักษณะที่แสดงให้เห็นบุคลิกภาพที่สงบ มั่นคง ตื่นตัว เก็บกด และ
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อ่อนไหว 3) บุคลิกภาพที่เป็นแบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึงบุคลิกภาพที่มี
ความรับผิดชอบมีหลักการเหตุผล ยืนหยัด มุ่งความส าเร็จ 4) บุคลิกภาพที่เป็นลักษณะใจกว้าง หรือ
เปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึงบุคลิกภาพที่แสดงให้เห็นถึงจินตนาการ 
ความมีสุนทรียภาพ และมีสติปัญญาที่เฉียบแหลม และ 5) บุคลิกภาพประนีประนอม 
(Agreeableness) หมายถึงบุคลิกภาพท่ีมีจิตใจดี พร้อมที่จะให้ความร่วมมือ เป็นที่น่าไว้วางใจ Costa 
& McCrae (1992) ซึ่งบุคลิกภาพ 5 ด้านนี้ เป็นปัจจัยหนึ่งที่จะเป็นแรงผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพ
การท างานร่วมกันของพนักงานและเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิผล 

ใน พ.ศ. 2558 ประเทศไทยได้ก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียน (ASEN Community) ซึ่ง
เป็นการรวมตัวของประเทศสมาชิกในภูมิภาค 10 ประเทศ ได้แก่ ไทย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย มาเลเซีย 
ฟิลิปปินส์ บรูไน เวียดนาม ลาว พม่า และกัมพูชา โดยมีญี่ปุ่นเป็นนักลงทุนรายใหญ่ที่สุดในไทยในแง่
มูลค่าการลงทุนเมื่อปี 2558 ตามด้วยสิงคโปร์ และอินโดนีเซีย ตามล าดับ ขณะที่อันดับ 4 คือจีน 
ประเทศเหล่านี้ จะร่วมมือ ช่วยเหลือ และสนับสนุนกันใน 3 ด้าน คือ 1) ด้านความมั่นคง เพ่ือให้
ประชาชนในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่างสันติ มีความปลอดภัยและม่ันคง 2) ด้านประชาสังคมและ
วัฒนธรรม เพ่ือให้ประชากรในประเทศสมาชิกอยู่ร่วมกันภายใต้แนวคิดสังคมที่เอ้ืออาทร มีสวัสดิการ
ทางสังคมที่ดี และมีความมั่นคงทางสังคม และ 3) ด้านประชาคมและเศรษฐกิจ มุ่งให้รวมตัวกันทาง
เศรษฐกิจ และอ านวยความสะดวกในการติดต่อค้าขายระหว่างกัน อันจะท าให้ภูมิภาคมีความเจริญ
มั่นคง ประชากรมีความกินดีอยู่ดี และสามารถแข่งขันกับภูมิภาคอ่ืน ๆ (กรรณิการ์ สายเทพ, สุจินดา 
เจียมศรีพงษ์, เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค และสุรัตน์ วงศ์รัตนภัสสร, 2558) ดังนั้นการปฏิบัติงานภายใน
องค์กรปัจจุบันจึงต้องปรับตัวให้เข้ากับพฤติกรรมขององค์กรข้ามชาติ การจัดการองค์กรที่มีความ
หลากหลาย ประกอบกับการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างวัฒนธรรมข้ามชาติให้เกิดขึ้น และต้อง
มีกลยุทธ์การสื่อสารข้ามวัฒนธรรมที่สัมฤทธิ์ผล เจษฎา นกน้อย (2560) ทั้งนี้เพื่อลดความขัดแย้ง 
สร้างแรงจูงใจ ให้พนักงานทั้งคนไทยและต่างประเทศท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยที่ก าลังเป็นปัญหาต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร เพื่อน าไปสู่การท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น
ผู้ท าวิจัยจึงท าการศึกษาโดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการชาวไทย ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เนื่องจากญี่ปุ่นเป็นนักลงทุนรายใหญ่ที่สุดในไทย ผู้วิจัยจึงด าเนินการวิจัย โดยใช้บริษัท
ญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัจจัยที่
ก าลังเป็นปัญหาและต้องมีการแก้ไข ซึ่งมีประเด็นการศึกษาดังนี้ 
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 1. ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  
 แนวคิด ทฤษฎีของ Mount & Barrick (1991) ได้ศึกษาและจ าแนกบุคลิกภาพ ออกเป็น 5 
กลุ่มใหญ่ๆ  คือ 1) เป็นมิตร 2) รับผิดชอบอย่างซื่อตรง 3) เปิดรับประสบการณ์ใหม่ 4) มั่นคงทาง
อารมณ์ และ 5) เอาใจใส่สภาพแวดล้อม แนวคิดของทฤษฎีของ Eysenck (1970) ได้จ าแนกลักษณะ
นิสัยออกเป็นสองกลุ่ม ใหญ่ๆ คือ 1) เก็บตัว – แสดงตัว (Introverted - Extroverted) และ 2) 
หวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism - Stability) และแนวคิด ทฤษฎีของ Costa & McCrae (1985) ได้
ท าการศึกษาและต่อมาได้ข้อสรุปว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five หรือ Five Factor 
Model - FFM) ประกอบด้วย 1) ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ (Neuroticism) 2) การเปิดเผยตนเอง 
(Extraversion) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 4) การประนีประนอม 
(Agreeableness) และ 5) ความรับผิดชอบ (Conscientiousness)  
 กล้าหาญ ณ น่าน (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ 
และความพึงพอใจที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของผู้เข้าสู่ตลาดบัณฑิตใหม่ มงคล  
อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กร
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ณัฐชยา เจนจิรัฐิติกาล (2558) ได้ท าการการศึกษาลักษณะเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ
พนักงาน และหัวหน้างานกับ ความสัมพันธ์ที่มีต่อความสุขในการท างานของพนักงาน ปรากร  
รอดปรีชา และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ในการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับความส าเร็จในการท างานของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร และรัชนีวรรณ 
วนิชย์ถนอม, สมรรถพงศ์ ขจรมณี, วชิระ ทองอยู่คง, ธนัชพร เลขวัต และถาวร เนตรนันท์ (2560) ได้
ท าการศึกษาการโมเดลบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบใช้ได้ในวัฒนธรรมไทย 
 2. ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
 Gudykunst (2003) ได้จัดกลุ่มทฤษฎีการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม โดยจ าแนกออกเป็น 5 
กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการสื่อสาร 2) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปรับวิธีในการ
สื่อสาร 3) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเจรจาต่อรองและการจัดการด้านเอกลักษณ์ 4) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
เครือข่ายการสื่อสาร และ5) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปรับตัวในการสื่อสาร Lasswell (1948) ได้เสนอ
รูปแบบที่เรียกว่า Lasswell’s Model of Communication ที่เป็นเรื่องเกี่ยวกับการสื่อสารมวลชนไว้ 
โดยเสนอสูตรการสื่อสารพร้อมด้วยกระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องที่ประกอบด้วย ใคร พูดอะไร โดย
วิธีการและช่องทางใด ไปยังใคร ด้วยผลอะไร Hall (1981) ได้เสนอทฤษฎีของการสื่อสารข้าม
วัฒนธรรมแบ่งวัฒนธรรมเป็น 2 แบบ คือ วัฒนธรรมแบบบริบทสูง (High Context Culture) และ
วัฒนธรรมที่ไม่ซับซ้อนมีบริบทต่ า (Low Context Culture) Orbe (1998) ได้เสนอทฤษฎีการสื่อสาร
วัฒนธรรมร่วม (Co-Cultural Communication Theory) เป็นแนวทางในท าการศึกษาเกี่ยวกับแบบ
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แผนการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชนกลุ่มน้อยที่มีต่อชนกลุ่มใหญ่ของสังคมภายใต้อ านาจที่ไม่
ทัดเทียมกันอันได้แก่ ชนผิวสี สตรี เกย์ เลสเบี้ยน ผู้พิการ เป็นต้น ในบริบทของสังคมอเมริกัน Colley 
(1990) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม โดยเน้นที่การสื่อสารทางวัฒนธรรม พบว่า
ความแตกต่างในการรับรู้ การขาดส านึกทางวัฒนธรรม และความไม่สามารถที่จะยอมรับความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม ขัดขวางและจ ากัดขอบเขตของความส าเร็จในการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
Berlo (1960) ได้พัฒนาทฤษฎี ที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร ผู้รับจะรับ แปลความหมาย และมีการโต้ตอบ
กับสารนั้นอย่างไร ทฤษฎีของ Berlo ที่มีองค์ประกอบของรูปแบบที่เรียกว่า SMCR Model ที่มี 1) ผู้
ส่ง (Source) 2) ข้อมูลข่าวสาร (Message) 3) ช่องทางในการส่ง (Channel) และ 4) ผู้รับ 
(Receiver) โดยปัจจัยที่มีความส าคัญต่อทฤษฎี คือ 1) ทักษะในการสื่อสาร (Communication 
Skills) 2) ทัศนคติ (Attitudes) 3) ระดับความรู้ (Knowledge levels) และ 4) ระบบสังคมและ
วัฒนธรรม (Socio - Culture Systems) และ Newstrom (2014) การสื่อสารจากบนลงล่างเป็นการ
เคลื่อนย้ายข้อมูลข่าวสารจากผู้มีอ านาจสูงกว่าไปยังผู้มีอ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาต่ ากว่าในองค์การ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา กว่าครึ่งของการสื่อสารใน
องค์การเป็นการสื่อสารในลักษณะนี้ 
 กุลพร หิรัญบูรณะ (2556) ได้ท าการศึกษาบทความและเสนอการวิเคราะห์วิจารณ์หนังสือ
เรื่อง “Intercultural Communication: Globalization and Social Justice” แต่งโดย Sorrells 
(2013) เกี่ยวกับความส าคัญของการติดต่อสื่อสารของคนที่มาจากที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกัน เป็นสิ่ง
ส าคัญในสังคมโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของโลก เป็นสัจธรรมและการเติบโตของสังคมและ
พัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหม่  พรพะเยาว์ ก๋งเม่ง และดวงทิพย์ เจริญรุกข์ (2557) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ความสามารถทางการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมและการปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต 
และพัชราภา เอื้ออมรวนิช (2560) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ตามแนวคิด Geert Hofstede Communication through Multi-Cultural 
Dimensions of Geert Hofstede 
 3. ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 Schein (1991) ได้ท าการศึกษาและสรุปไว้ว่า วัฒนธรรมเป็นรูปแบบของข้อสมมติขั้นพ้ืนฐาน
ที่เป็นการรวมกลุ่มของคน มีการเรียนรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาของการปรับตัวจากภายในสู่ภายนอก 
โดยเป็นลักษณะของการท างานที่ดีมีความเหมาะสม แต่ทั้งนี้ต้องพิจารณาความถูกต้องควบคู่กันไป 
Vidheechroen (2001) ยังได้ท าการศึกษา การจัดการวัฒนธรรมข้ามชาติ ที่ท าเป็นระบบ เพื่อให้
เข้าใจมาตรฐานการแสดงออกของแต่ละชนชาติซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ หรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
สามารถด าเนินการให้เป็นไปอย่างราบรื่น สามารถลดปัญหาระหว่างคนที่มีแนวคิดที่หลากหลายทาง
วัฒนธรรมสามารถ และสามารถท างานร่วมกันได้ Shi & Low (2001) ได้ท าการศึกษาอิทธิพล
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ทางด้านวัฒนธรรมระหว่างประเทศสิงคโปร์ที่กับประเทศจีน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานของทั้งสองประเทศสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
Cameron & Quinn (1999) ได้ท าการศึกษาโดยได้แบ่งรูปแบบวัฒนธรรมออกเป็น 4 รูปแบบคือ 1) 
วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (Developmental Culture) 2) วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Group 
Culture) 3) วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขัน (Market Culture) และ 4) วัฒนธรรมที่เน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) Benedict (1887) ได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะนิสัยประจ า
ชาติของไทยและของญี่ปุ่น ส าหรับกระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกาในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 Cox 
(1991) ได้ท าการศึกษาและสรุปรายละเอียดขององค์กรว่าจะสามารถได้รับโอกาสที่ดี ถ้าสามารถ
จัดการความหลากหลายทั้ง 6 ด้าน ที่ประกอบด้วย 1) การผสมผสานทางวัฒนธรรม 2) การ
ผสมผสานทางโครงสร้าง 3) การผสมผสานแบบไม่เป็นทางการ 4) อคติทางวัฒนธรรม 5) ความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ 6) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม Hafen (2003) ได้ท าการศึกษาพบว่า
ความหลากหลายในองค์การไม่ได้หมายความว่า สมาชิกทุกคนที่มีความแตกต่าง และความ
หลากหลายในองค์การ จะต้องเห็นด้วยกับบุคคลอ่ืนเสมอไป และ Stone (2002) ได้ท าการศึกษาว่า 
องค์การจะมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการที่มีความหลากหลายของพนักงานในองค์การ ทั้งนี้
เพราะความหลากหลายของพนักงานดังกล่าวจะสร้างโอกาสให้กับองค์การ  
 ศักดิ์ดา ศิริภัทรโสภณ (2555) ได้ท าการศึกษา การบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติขององค์กร
ธุรกิจระหว่างประเทศที่ด าเนินการในประเทศไทยและประเทศเวียดนาม วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้
ท าการศึกษาการท างานองค์กรขา้มชาติ ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษา องค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร กรรณิการ์ สายเทพ, สุจินดา เจียมศรีพงษ์
, เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค และสุรัตน์ วงศ์รัตนภัสสร (2558) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมข้ามชาติ ที่
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือของประเทศไทย เรณู เหมือนจันทร์เชย (2560) ได้ท าการศึกษาการจัดการความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม กรณีศึกษาวัฒนธรรมการท างานของแรงงานพม่าในบริษัทไทยในประเทศ
ไทย และพัชราภา เอื้ออมรวนิช (2560) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ตามแนวคิด Geert Hofstede Communication through Multi-Cultural 
Dimensions of Geert Hofsted 
 4. ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
 Ouchi (1981) ได้เสนอทฤษฎี Z ซึ่งเป็นทฤษฎีแนวความคิดการจัดการแบบผสมผสาน
ระหว่าง องค์กรแบบญี่ปุ่นและองค์กรแบบสหรัฐอเมริกา โดยเน้นการจ้างงานระยะยาวมีการตัดสินใจ
และความรับผิดชอบร่วมกัน Ferrell & Hirt (2003) ได้ท าการเปรียบเทียบระหว่างรูปแบบการจัดการ
องค์กรแบบสหรัฐอเมริกา รูปแบบการจัดการองค์กรแบบญี่ปุ่น และทฤษฎี Z Mayo (1927) ได้
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ท าการศึกษาสนับสนุนให้มีการท าวิจัยด้านผู้น าต่าง ๆ โดยผู้น าจะต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การ ได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ McClelland (1961) ได้ท าการศึกษาการจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ความต้องการ โดยที่ส าคัญที่สุดสามารถแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความต้องการสู่
ความส าเร็จ (Achievement Needs) 2) ความต้องการมีส่วนร่วม (Affiliation Needs) และ 3) 
ความต้องการอานาจ (Power Needs) 
 ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2556) ได้ท าการวิจัยระบบการท างานและการท างานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อรสุดา ดุสิตรัตนกุล 
(2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ทิพย์ภาภรณ์ ชุนอ่อน 
(2559) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร กิตติทัช เขียวฉะอ้อน และ ธีรวัฒน์ จันทึก (2560) ได้ท า
การวิจัยการท างานเป็นทีม สู่การเพ่ิมประสิทธิผลในการท างาน Lindsjørn, Sjøberg, Dingsøyr & 
Bergersen (2016) ได้ท าการวิจัยคุณภาพการท างานเป็นทีมและความส าเร็จของโครงการในการ
พัฒนาซอฟต์แวร์: การส ารวจทีมพัฒนาแบบคล่องตัว (Teamwork quality and project success 
in software development: A survey of agile development teams) และ Hanaysha 
(2016) ได้ท าการศึกษาเรื่องการตรวจสอบผลของการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานการ, ท างาน
เป็นทีม และการฝึกอบรมพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การ (Examining the Effects of 
Employee Empowerment, Teamwork, and Employee Training on Organizational 
Commitment) 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลดังกล่าว จึงได้น ามาเป็นแนวทางในการศึกษา หัวข้องานวิจัย
เรื่อง การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุน่ที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีการก าหนดเป็นวัตถุประสงค์
ดังนี้ 
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 1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ที่มตี่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ที่มตี่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
1.3ขอบเขตของการวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ บุคลิกภาพ การสื่อสาร
ข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากท้ัง 4 เขต ซึ่ง
เป็นเขตที่มีบริษัทญี่ปุ่นด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้แก่ 

1)  เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร 
2)  เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
3)  เขตนิคมอุสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
4)  เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 

 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรซึ่งเป็นพนักงานปฏิบัติการทั้ง 4 เขตมีจ านวนมาก ทางผู้วิจัยจึง
ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane 
ทีร่ะดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เขตละ100 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด ที่เป็น
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พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย
จะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถาม มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 วันที่ 19 มีนาคม ถึง 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 จ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วยแบบ
เปิดเผย อารมณ์มั่นคง ยึดมั่นในหลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอม 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural 
Communication) ประกอบด้วยทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ และทักษะในการสื่อสาร 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural 
Diversity) ประกอบด้วยลักษณะวิธีการท างาน ลักษณะอุปนิสัย และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
 
1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 
 กลุ่ม 1 คือข้อมูลปัจจัยด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย แบบเปิดเผยอารมณ์
มั่นคง ยึดมั่นในหลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอม 
 กลุ่ม 2 คือข้อมูลปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural Communication) 
ประกอบด้วยทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ และทักษะในการสื่อสาร 
 กลุ่ม 3 คือข้อมูลด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural Diversity) ประกอบด้วย
ลักษณะวิธีการท างาน ลักษณะอุปนิสัย และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 
 และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ข้อมูลเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน
ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ ที่มี
ต่อตัวแปรตาม โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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3. ด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
(Cultural Diversity) 

3.1 ลักษณะวิธีการท างาน 
3.2 ลักษณะอุปนิสัย 
3.3 ลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม  
(Independent Variables)     (Dependent Variable) 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ด้านบุคลิกภาพ (Personality)  
1.1 แบบเปิดเผย  
1.2 แบบอารมณ์มั่นคง 
1.3 แบบยึดมั่นในหลักการ 
1.4 แบบเปิดรับประสบการณ์  
1.5 แบบประนีประนอม  

2. ด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
(Cross-Cultural Communication) 
2.1 ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 
2.2 ทักษะในการสื่อสาร  

ประสิทธิผล 

การท างานเป็นทีม 

แบบผสมผสาน 
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1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการก าหนดสมมุติฐาน ดังนี้ 
  1.5.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วยแบบเปิดเผยอารมณ์ม่ันคง ยึด
มั่นในหลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วยทักษะในการ
สื่อสาร และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
  1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย ลักษณะ
อุปนิสัย ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
ผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ

วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression Analysis) 
  1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression Analysis) 
 1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

 1.6.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งใด ๆ ก็ตามที่เป็นเครื่องบ่งชี้ให้
เห็นและเข้าใจถึงเรื่องราวหรือลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แผนกปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 1.6.2 บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึงผลรวมของพฤติกรรมทั้งหมดของบุคคล ทั้งที่
เปิดเผย และซ่อนเร้น อันได้แก่ ลักษณะท่าที การแสดงออก รูปร่างหน้าตา ความรู้สึกนึกคิด และ
พฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกนั้นจะต้องมีลักษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นเหตุให้แต่ละบุคคลมี
บุคลิกภาพแตกต่างกัน 

 1.6.3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) หมายถึงบุคลิกภาพที่มีลักษณะค่อนข้าง
ถาวร ที่สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมเฉพาะอย่างบุคคล แบ่งออกได้เป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 

1) บุคลิกภาพเปิดเผย (Extraversion) หมายถึงบุคลิกภาพที่ชอบสังคม ช่างพูด ช่าง
คุย และชอบแสดงออก 

2) บุคลิกภาพที่มีอารมณ์มั่นคง (Emotional Stability) หมายถึงลักษณะที่แสดงให้
เห็นบุคลิกภาพท่ีสงบ มั่นคง ตื่นตัว เก็บกด และอ่อนไหว 

3) บุคลิกภาพที่เป็นแบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง
บุคลิกภาพที่มีความรับผิดชอบมีหลักการเหตุผล ยืนหยัด มุ่งความส าเร็จ 

4) บุคลิกภาพที่เป็นลักษณะใจกว้าง หรือเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) หมายถึงบุคลิกภาพที่แสดงให้เห็นถึงจินตนาการ ความมีสุนทรียภาพ และมีสติปัญญาที่
เฉียบแหลม 

5) บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึงบุคลิกภาพที่มีจิตใจดี 
พร้อมที่จะให้ความร่วมมือ เป็นที่น่าไว้วางใจ 

 1.6.4 การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural Communication) หมายถึง การ
สื่อสารระหว่างคนไทยกับคนญี่ปุ่นที่ท างานร่วมกัน โดยทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ เพ่ือนร่วม
ทีมสามารถยอมรับได้ ตลอดจนทักษะในการสื่อสารสามารถที่จะติดต่อสื่อสาร แลกเปลี่ยนข้อมูลต่างๆ 
กันได้อย่างไม่มีปัญหาและอุปสรรคใด ๆ 

 1.6.5 ความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural Diversity) หมายถึง ลักษณะวิธีการ
ท างาน ลักษณะอุปนิสัย และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม ระหว่างคนไทยกับคนญี่ปุ่นที่ท างาน
ร่วมกัน 
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 1.6.6 ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม หมายถึง บุคลิกภาพ และการสื่อสารที่ดี สู่การ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องมีประสิทธิภาพ และการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากการ
มีส่วนร่วมในการคิด ตัดสินใจ ของเพ่ือนร่วมงานทุกคนในทีม 

 1.6.7 การท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน (Affecting Integrated Teamwork 
Effectiveness) หมายถึง การมีเสรีภาพเท่าเทียมกัน การท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพระหว่างคนไทยกับคนญี่ปุ่น 

 1.6.8 กลุ่มประชากร หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

 1.6.9 กลุ่มตัวอย่าง หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ใน
เขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้ง 4 เขต ได้แก่ เขตวัฒนา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เขตบางนา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร เขตนิคมอุสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ และเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

1.7.1 จะได้ทราบว่าปัจจัยใดบ้างมีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม และปัจจัยใดมีผล
มากกว่า หรือน้อยกว่ากัน เพื่อน าข้อมูลนั้นมาก าหนด เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กร เพื่อความยั่งยืนขององค์กรต่อไป 

1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปเป็นแนวทางส าหรับการท าวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม แบบผสมผสาน ในปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อไป 

1.7.3 ผลการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ ที่
นอกเหนือ จากการศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพ้ืนฐานในการวิจัย ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
 ตัวแปรอิสระแบ่งเป็น 3 ตัวแปร ดังนี้ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
 Barrick & Mount (1991) ได้ศึกษาและจ าแนกบุคลิกภาพ ออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 1) 
เป็นมิตร 2) รับผิดชอบอย่างซื่อตรง 3) เปิดรับประสบการณ์ใหม่ 4) มั่นคงทางอารมณ์ และ 5) เอาใจ
ใส่สภาพแวดล้อม นอกจากนี้ จากผลการศึกษาวิจัยของ Barrick & Mount (1993) ยังพบว่า 
คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ส่งผลต่อความส าเร็จของงานโดยเฉพาะคุณลักษณะของบุคคลที่มีสติ 
รอบคอบและมีความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จขององค์กรในระดับสูง แนวคิดทฤษฎี
ของ Eysenck (1970) ได้จ าแนกลักษณะนิสัยออกเป็นสองกลุ่ม ใหญ่ ๆ คือ 1) เก็บตัว – แสดงตัว 
(Introverted - Extroverted) และ 2) หวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism - Stability) แนวคิด ทฤษฎี
ของ Costa & McCrae (1985) ได้ท าการศึกษาและได้ข้อสรุปว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The 
Big Five หรือ Five Factor Model - FFM) ประกอบด้วย 1) ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ 
(Neuroticism) 2) การเปดิเผยตนเอง (Extraversion) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) 4) การประนีประนอม (Agreeableness) และ 5) ความรับผิดชอบ 
(Conscientiousness) การศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพท่ีเป็นที่ยอมรับกันมาในปัจจุบันกับแนวคิด
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five หรอื Five Factor Model - FFM) ด้วยสาเหตุที่สามารถ
น ามาประยุกต์ได้กับวัฒนธรรมต่าง ๆ ในระหว่างปี ค.ศ.1960 – 1970 ความส าคัญของบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบยังไม่เป็นที่ยอมรับมากนัก แต่เริ่มเข้ามามีบทบาทอีกครั้ง ในช่วงปี ค.ศ. 1980 ซึ่งนักวิจัย
ในสาขาต่าง ๆ ได้สรุปว่า รูปแบบของบุคลิกภาพ ดังกล่าว เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานบุคลิกภาพ ที่
สามารถพบได้จากรายงานของตนเอง และการประเมินในกลุ่มวัยต่าง ๆ (McCrae & John, 1992) 
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และได้สรุปแนวคิดของทฤษฎี Eysenck ซึ่งได้จ าแนกลักษณะนิสัยออกเป็นสองกลุ่ม ใหญ่ ๆ คือ 1) 
เก็บตัว – แสดงตัว (Introverted - Extroverted) และ 2) หวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism - 
Stability) Costa & McCrae (1985) ได้พิจารณาแนวคิดของ Eysenck ร่วมกับบุคลิกห้า
องค์ประกอบของ Norman (1963) และพัฒนาขึ้นเป็นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยในช่วงแรก
บุคลิกภาพที่ อธิบายลักษณะของมนุษย์ตามแนวคิดของพวกเขามีเพียง 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความ
ไม่ม่ันคงทางอารมณ์ (Neuroticism)  2) การเปิดเผยตนเอง (Extraversion) และ 3) การเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to Experience) ต่อมาพวกเขาได้พบว่า องค์ประกอบที่สามารถ
พัฒนาขึ้น และมีความคล้ายคลึงกับ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาก จึงได้เพ่ิมองค์ประกอบอีกสอง
ด้าน คือ 1) การประนีประนอม (Agreeableness) และ 2) ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
จนในที่สุดกลายเป็น บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five หรือ Five Factor Model - FFM) 
โดย Costa & McCrae (1992) กล่าวว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือเรียกชื่อย่อว่า “OCEAN” 
คือการอธิบายลักษณะซึ่งบรรจุคุณลักษณะประจ าตัวย่อย ๆ ของมนุษย์ ที่มีลักษณะความคล้ายคลึง
กันไว้ด้วยกัน แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบแต่ละด้านของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ประกอบด้วยคุณลักษณะย่อย ซึ่งจะช่วยให้เกิดมั่นใจได้ว่า การวัดสามารถครอบคลุมความคิด 
ความรู้สึก และการกระท าเท่าที่จะสามารถเป็นไปได้มากท่ีสุด สามารถแยกความแตกต่างระหว่าง
บุคคลที่มีอยู่ในแต่ละคุณลักษณะย่อยได้ ค านิยามของ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และคุณลักษณะ
ย่อยมีดังนี้  
 1) ความไม่มั่นคงทางอารมณ์ (Neuroticism) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน โดยมี
ลักษณะของบุคลิกภาพแบบความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ต่ า และลักษณะของบุคลิกภาพแบบความไม่
มั่นคงทางอารมณ์สูง ดังแสดงในตารางที่ 2.1  
 
ตารางที่ 2.1: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบความไม่มั่นคงทางอารมณ์ 
  

บุคลิกภาพแบบความไม่ม่ันคง
ทางอารมณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์สูง 

1. ความวิตกกังวล (Worry) ผ่อนคลาย สงบ ไม่ผ่อนคลาย วิตกกังวล 

2. ความโกรธ  
(Angry Hostility) 

สุขุม โกรธยาก โกรธง่าย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบความไม่มั่นคงทางอารมณ์ 
  

บุคลิกภาพแบบความไม่ม่ันคง
ทางอารมณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความไม่ม่ันคงทางอารมณ์สูง 

3. ความท้อแท้ 
(Discouragement) 

ท้อแท้สิ้นหวังยาก ท้อแท้สิ้นหวังง่าย 

4. การค านึงถึงแต่ตนเอง  
(Self-consciousness) 

ไม่ค่อยรู้สึกอึดอัดใจ รู้สึกอึดอัดใจง่าย 

5. การถูกสิ่งกระตุ้น 
(Impulsiveness) 

ทนต่อแรงกระตุ้นได้ดี ถูกยั่วยุง่าย 

6. ความเปราะบาง 
(Vulnerability) 

จัดการกับความเครียดได้ดี 
ไม่สามารถจัดการกับ
ความเครียด ได้ 

 
ที่มา:  Costa, P.T., & McCrae, R.R.  (1992).  Revised NEO personality inventory (NEO-PIR)  
 and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL:  
 Psychological Assessment Resources. 
 
 2) การเปิดเผยตนเอง (Extraversion) ตัวประกอบด้วยลักษณะย่อย 4 ด้าน โดยลักษณะของ
บุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเองต่ า และลักษณะของบุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเองสูง ดังแสดง
ในตารางที่ 2.2  
 
ตารางที่ 2.2: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเอง 
 

บุคลิกภาพแบบการเปิดเผย
ตนเอง 4 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดเผยตนเองต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดเผยตนเองสูง 

1. กล้าแสดงออก 
(Assertiveness) 

ชอบการอยู่เบื้องหลัง 
ชอบแสดงออก มีความเป็น
ผู้น า 

2. การชอบท ากิจกรรม 
(Activity) 

ไม่เร่งรีบในการท ากิจกรรม 
ท ากิจกรรมอย่าง
กระฉับกระเฉง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการเปิดเผยตนเอง 
 

บุคลิกภาพแบบการเปิดเผย
ตนเอง 4 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดเผยตนเองต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดเผยตนเองสูง 

3. การแสวงหาความตื่นเต้น 
(Excitement Seeking) 

ไม่ต้องการความตื่นเต้น กระหายความตื่นเต้น 

4. การมีอารมณ์เชิงบวก 
(Positive Emotions) 

ไม่ร่าเริง ไม่ยุ่งเกี่ยวกับใคร 
ช่างสงสัย พูดออกมาโดยไม่
ค านึงถึงผลที่จะตามมา 

ร่าเริง มองโลกในแง่ดี เป็นที่ 
น่าเชื่อถือ ไว้วางใจ เลือกค าพูด
ที่ ถูกต้อง 

 
ที่มา:  Costa, P.T., & McCrae, R.R.  (1992).  Revised NEO personality inventory (NEO-PIR)  
 and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL:  
 Psychological Assessment Resources. 
 
 3) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) ตัวประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 
ด้าน โดยลักษณะของบุคลิกภาพแบบการเปิดรับประสบการณ์ต่ า และลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดรับประสบการณ์สูง ดังแสดงในตารางที่ 2.3  
 
ตารางที่ 2.3: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการเปิดรับประสบการณ์ 
 
บุคลิกภาพแบบการเปิดรับ
ประสบการณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดรับประสบการณ์ต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดรับประสบการณ์สูง 

1. การช่างฝัน (Fantasy) 
ให้ความส าคัญกับความเป็น
จริงในปัจจุบัน  

มีจินตนาการค่อนข้างสูง ชอบ
ฝันกลางวัน 

2. การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 
(Aesthetics) 

ไม่ให้ความส าคัญ ไม่สนใจ
ศิลปะ  

มีความซาบซึ้ง ให้ความส าคัญ
กับในศิลปะ และความสวยงาม 

3. การเปิดเผยความรู้สึก 
(Feelings) 

เพิกเฉย ไม่สนใจความรู้สึก  เห็นคุณค่าของอารมณ์ต่าง ๆ 

4. การปฏิบัติ (Actions) ชอบท าในสิ่งที่เคยชิน  ชอบลองของใหม่ ๆ 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการเปิดรับประสบการณ์ 
 

บุคลิกภาพแบบการเปิดรับ
ประสบการณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดรับประสบการณ์ต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การเปิดรับประสบการณ์สูง 

5. การมีความคิด (Ideas) มีความคิดแคบ ๆ  มีความคิดสร้างสรรค์ 

6. การยอมรับค่านิยม 
(Values) 

ยึดกับกฎเกณฑ์เดิม ๆ เป็น
แบบ อนุรักษ์นิยม ชอบความ
เรียบง่ายสนใจในรายละเอียด  

พร้อมรับค่านิยมใหม่ ๆ ค้นหา
ความยุ่งยากซับซ้อน มีทัศนะ
คติท่ีเปิดกว้าง 

 
ที่มา:  Costa, P.T., & McCrae, R.R.  (1992).  Revised NEO personality inventory (NEO-PIR)  
 and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL:  
 Psychological Assessment Resources. 
. 
 4) การประนีประนอม (Agreeableness) ตัวประกอบด้วยลักษณะย่อย 5 ด้าน โดยลักษณะ
ของบุคลิกภาพแบบการประนีประนอมต่ า และลักษณะของบุคลิกภาพแบบการประนีประนอมสูง ดัง
แสดงในตารางที่ 2.4 
 
ตารางที่ 2.4: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการประนีประนอม 
 

บุคลิกภาพแบบการ
ประนีประนอม 5 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การประนีประนอมต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การประนีประนอมสูง 

1. การเชื่อใจผู้อื่น (Trust) 
ชอบเยาะเย้ยถากถาง ช่าง
ระแวง 

เห็นว่าผู้อื่นซื่อสัตย์ และมี
เจตนาดี 

2. ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ชอบพูดเกินความจริง ตรงไปตรงมา ชอบเปิดเผย 

3. การคล้อยตามผู้อื่น 
(Compliance) 

ก้าวร้าว ชอบการแข่งขัน 
ประนีประนอม ชอบคล้อย
ตาม 

4. ความสุภาพ (Modesty) รู้สึกว่าตนเองเหนือกว่าผู้อ่ืน ขี้อาย มีความถ่อมตัว 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบการประนีประนอม 
 

บุคลิกภาพแบบการ
ประนีประนอม 5 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การประนีประนอมต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
การประนีประนอมสูง 

5. การมีจิตใจอ่อนไหว 
(Tender-mindedness) 

หัวแข็ง ยึดเหตุผล แสดงความ 
คิดเห็นออกมา ชอบการเป็น
ผู้น า 

มีจิตใจอ่อนโยน พร้อมที่จะ 
เปลี่ยนแปลง เก็บความคิดเห็น
ของนเองไว้ ชอบการอยู่
เบื้องหลัง 

 
ที่มา:  Costa, P.T., & McCrae, R.R.  (1992).  Revised NEO personality inventory (NEO-PIR)  
 and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL:  
 Psychological Assessment Resources. 
. 
 5) ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ตัวประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน โดย
ลักษณะของบุคลิกภาพแบบความรับผิดชอบต่ า และลักษณะของบุคลิกภาพแบบความรับผิดชอบสูง 
ดังแสดงในตารางที่ 2.5 
 
ตารางที่ 2.5: แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบความรับผิดชอบ 
 

บุคลิกภาพแบบความ
รับผิดชอบ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความรับผิดชอบต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความรับผิดชอบสูง 

1. การมีความสามารถ 
(Competence) 

รู้สึกว่าตนเองไม่มีความพร้อม 
รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ 
และมีประสิทธิภาพเต็มที่ 

2. การมีระเบียบ (Order) ไม่มีความเป็นระเบียบระบบ มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
3. การมีความรับผิดชอบต่อ 
หน้าที่ (Dutifulness) 

ไม่เอาใจใส่ในหน้าที่ เอาใจใส่ในหน้าที่ ไว้วางใจได้ 

4. การมีความต้องการ
สัมฤทธิ์ผล (Achievement 
Striving) 

มีความต้องการประสบ
ความส าเร็จในระดับต่ า 

ความพยายามเพ่ือให้ประสบ 
ความส าเร็จ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.5 (ต่อ): แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบความรับผิดชอบ 
 

บุคลิกภาพแบบความ
รับผิดชอบ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความรับผิดชอบต่่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพแบบ
ความรับผิดชอบสูง 

5. การมีวินัยในตนเอง  
(Self-discipline) 

ผัดวันประกันพรุ่ง วอกแวก มุ่งการปฏิบัติให้ส าเร็จ  

6. การมีความสุขุมรอบคอบ 
(Deliberation) 

มีการตัดสินใจที่เร่งรีบ 
มีการคิดอย่างรอบคอบ ก่อนที่
จะ ปฏิบัติ 

 
ที่มา:  Costa, P.T., & McCrae, R.R.  (1992).  Revised NEO personality inventory (NEO-PIR)  
 and NEO five-factor inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL:  
 Psychological Assessment Resources. 
. 
 กล้าหาญ ณ น่าน (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของคุณลักษณะที่มีต่อการ
ปรับตัวในการท างานของผู้เข้าสู่ตลาดบัณฑิตใหม่ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพ ที่มีต่อปัจจัยด้านการปรับตัวในการท างานของบัณฑิตใหม่ กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บัณฑิตใหม่ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวนทั้งสิ้น 310 คน 
โดยใช้แบบสอบถามทัศนคติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ วิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านการปรับตัวในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งปัจจัยทั้งหมดสามารถท านายการปรับตัวในการท างานได้ร้อยละ 39 ตลอดจน
ผลการทดสอบสมการโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นอย่างดี 
ผลวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูล ส าหรับให้ผู้บริหารใช้ในการสนับสนุน หรือพัฒนาบุคลิกภาพของบัณฑิต
ใหม่ให้สามารถปรับตัวในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้
ท าการศึกษาเกีย่วกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่มี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.956 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานที่ท างานในบริษัทเอกชนและพัก
อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 380 ราย สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26-
30 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมี
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ประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี และผลการทดสอบสมมติฐาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้าน
หวั่นไหว ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 48.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ณัฐชยา เจนจิรัฐติิกาล (2558) 
ได้ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพของพนักงาน และหัวหน้างานกับ ความสัมพันธ์ที่มีต่อความสุขใน
การท างานของพนักงาน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขใน
การท างานของพนักงาน กับลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานและลักษณะบุคลิกภาพของหัวหน้างาน 
และศึกษาความสอดคล้องกันระหว่าง 4 คู่ลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานกับลักษณะบุคลิกภาพของ
หัวหน้างาน โดยประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานในกลุ่มบริษัทฯ แห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานครซึ่งมีจ านวนพนักงานรวม 213 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 16 มีนาคม 2558) กลุ่มประชากร
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และระดับหัวหน้างานซึ่งการศึกษาครั้งนี้เป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้สถิติในการทดสอบสมมุติฐานได้แก่สถิติการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) การหาความสัมพันธ์โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product – Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) ผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่าบุคลิกภาพของหัวหน้างานและบุคลิกภาพของพนักงานที่มี
ความคล้ายคลึงกันส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ปรากร รอดปรีชา และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างานของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
การวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงค์ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 ประการ กับความส าเร็จใน
การท างานของในเขตกรุงเทพมหานครกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จ านวน  300  คน  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่า  T  -  Test  ค่า  F  -  Test  และเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี  
Least  Significant  Difference  (LSD)  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานโรงแรมขนาดกลาง  ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ 20-25 ปี มีสถานภาพโสด  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีแผนกงาน
ที่สังกัดเป็นฝ่ายอาหารและเครื่องดื่ม มีรายได้ต่อเดือน  10,001  -  20,000  บาท มีระยะเวลาท างาน
ที่โรงแรม  5  ปีขึ้นไป โดยพนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพ 5 ประการโดยรวม และบุคลิกภาพแต่ละ
แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบรอบคอบ  
บุคลิกภาพแบบอารมณ์มั่นคง  และบุคลิกภาพแบบเปิดเผยและใจกว้าง อยู่ในระดับดี ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่าลักษณะบุคลิกภาพ  5  ประการโดยรวม  และบุคลิกภาพแต่ละแบบ  ได้แก่  
บุคลิกภาพแบบเปิดเผย  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบรอบคอบ  บุคลิกภาพแบบ
อารมณ์ มั่นคง และบุคลิกภาพแบบเปิดเผยและใจกว้างกับความส าเร็จในการท างานของพนักงานมี
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ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  และ
รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, สมรรถพงศ์ ขจรมณี, วชิระ ทองอยู่คง, ธนัชพร เลขวัต และถาวร เนตรนันท์ 
(2560) ได้ท าการศึกษาการโมเดลบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบใช้ได้ในวัฒนธรรมไทย การศึกษาครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาที่มาของแบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ที่ใช้ในงานวิจัยของ
นักศึกษาระดับปริญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ระดับความเชื่อมั่นของแบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบจาก
งานวิจัยต่าง ๆ และโครงสร้างของแบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบจากกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่าง
กัน 4 กลุ่ม ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยมาจากวิทยานิพนธ์และงานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต จิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์
องค์ประกอบแบบส ารวจ ผลการศึกษาพบว่า แบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบที่ใช้ใน
วิทยานิพนธ์และงานวิจัยปริญญามหาบัณฑิตจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ส่วนใหญ่มาจากงานของ กฤติกา หล่อวัฒนวงศ์ (2547) ซึ่งแปลมาจาก 
NEO-FFI Costa & McCrae (1992) และระดับความเชื่อม่ันภายในขององค์ประกอบบางด้าน (เช่น 
การเปิดรับประสบการณ์) อยู่ในระดับต่ ามาก ผลการวิเคราะห์โครงสร้างของแบบประเมินบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ แสดงว่าข้อค าถามบางส่วนไม่ได้สัมพันธ์กับองค์ประกอบที่ควรจะเป็น และบาง
องค์ประกอบมีข้อค าถามที่สามารถใช้ได้เหลือเพียงจ านวนน้อย แสดงถึงปัญหาของคุณสมบัติทางการ
วัด จึงอาจสรุปได้ว่า โมเดลบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบน่าจะใช้ในวัฒนธรรมไทยได้ไม่เหมือนกับใน
วัฒนธรรมอเมริกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
 Gudykunst (2003) ได้จัดกลุ่มทฤษฎีการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม โดยจ าแนกออกเป็น 5 
กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการสื่อสาร 2) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปรับวิธีในการ
สื่อสาร 3) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเจรจาต่อรองและการจัดการด้านเอกลักษณ์ 4) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
เครือข่ายการสื่อสาร และ 5) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปรับตัวในการสื่อสาร Lasswell (1948) ได้เสนอ
รูปแบบที่เรียกว่า Lasswell’s Model of Communication ที่เป็นเรื่องเกี่ยวกับการสื่อสารมวลชนไว้ 
โดยเสนอสูตรการสื่อสารพร้อมด้วยกระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องที่ประกอบด้วย ใคร พูดอะไร โดย
วิธีการและช่องทางใด ไปยังใคร ด้วยผลอะไร Hall (1981) ได้เสนอทฤษฎีของการสื่อสารข้าม
วัฒนธรรมแบ่งวัฒนธรรมเป็น 2 แบบ คือ วัฒนธรรมแบบบริบทสูง (High Context Culture) ซึ่งจะมี
ความแตกต่างกันระหว่างของคนในกลุ่มและคนนอกกลุ่ม ความหมายของค าพูดอาศัยบริบทของ
แวดล้อมต่าง ๆ และวัฒนธรรมที่ไม่ซับซ้อนมีบริบทต่ า (Low Context Culture)  นั้นการสื่อ
ความหมายจะขึ้นอยู่กับเพียงถ้อยค าที่ใช้เท่านั้น ดังนั้นคู่สนทนาที่มาจากประเทศที่มีวัฒนธรรมที่
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แตกต่างกัน จะต้องตระหนักถึงความแตกต่างและต้องพยายามเรียนรู้ซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ยังมีมิติ
ความแตกต่างอ่ืน ๆ ที่มีความส าคัญ Hofstede (2005) ได้ท าการศึกษา อาทิเช่น 1) Power 
Distance เป็นมิติความแตกต่างในเรื่องของอ านาจที่มีไม่เท่ากันทางสังคม 2) Individualism ปัจเจก
นิยมคือวัฒนธรรมที่ตัวบุคคลเติบโตนี้ มาจากการให้ความส าคัญกับทางเรื่องตนเองและครอบครัว
เท่านั้น โดยไม่สนใจบุคคลอ่ืน 3) Collectivism ลัทธิส่วนรวมจะเป็นในลักษณะของวัฒนธรรม ที่
บุคคลที่ถูกเลี้ยงดูมาในรูปแบบของครอบครัว 4) Masculinity เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับเรื่อง
ของความท้าทายในการหารายได้ การยอมรับและความก้าวหน้าให้ความส าคัญกับเรื่องของวัตถุ 
ตัวอย่างเช่น ญี่ปุ่น ฮังการี ออสเตรีย 5) Femininity เป็นวฒันธรรมที่ให้ความส าคัญในเรื่องของ
ความสัมพันธ์และคุณภาพชีวิต และ 6) Uncertainty Avoidance คือวัฒนธรรมที่พยายามจะ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน Orbe (1998) เลือกใช้ทฤษฎีการสื่อสารวัฒนธรรมร่วม (Co-Cultural 
Communication Theory) เป็นแนวทางในท าการศึกษาเกี่ยวกับแบบแผนการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรมของชนกลุ่มน้อยที่มีต่อชนกลุ่มใหญ่ของสังคมภายใต้อ านาจที่ไม่ทัดเทียมกันอันได้แก่ ชนผิว
สี สตรี เกย์ เลสเบี้ยน ผู้พิการ เป็นต้น ในบริบทของสังคมอเมริกัน การสื่อสารวัฒนธรรมร่วม (Co-
Cultural Communication) เป็นอีกค าหนึ่งที่ Orbe ใช้แทนการกล่าวถึงสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม 
(Intercultural Communication) โดยได้อธิบายค าว่าการสื่อสารวัฒนธรรมร่วมว่าเป็นการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนที่มีอ านาจเหนือกว่ากับกลุ่มคนที่มีอ านาจต่ ากว่า ในสังคม เขาเลือกที่จะใช้
ค าว่า “Co-cultural Communication” และใช้ค าว่า “Tactic” เพ่ืออธิบายการกระท าการสื่อสาร
ของกลุ่มท่ีไม่มีอิทธิพลและใช้ค าว่า “Strategies” กับกลุ่มที่มีอิทธิพล ทฤษฎีการสื่อสารวัฒนธรรม
ร่วม เป็นการค้นหากระบวนการที่สมาชิกของกลุ่มวัฒนธรรมร่วมเลือกปฏิบัติการการสื่อสาร 
(Communicative Practices) เมื่อมีการปฏิสัมพันธ์ภายในโครงสร้างของสังคมที่พวกเขาไม่มีอิทธิพล 
ซึ่งพบว่าการกระท าหรือวิธีการสื่อสาร (Tactic) ที่สมาชิกของกลุ่มวัฒนธรรมร่วมได้ใช้ในการสื่อสาร
เพ่ือให้ได้ผลบางอย่างที่ตนต้องการนั้น สามารถจัดกลุ่มเป็นตัวแปรอิสระท่ีเป็นปัจจัยอันมีอิทธิพลต่อ
การเลือกใช้วิธีการสื่อสาร (Practice selection) ได้ทั้งหมด 6 ปัจจัยด้วยกันได้แก่ 1) ผลที่ต้องการ 
(Preferred Outcome) 2) ประสบการณ์ชีวิต (Field of Experience) 3) ความสามารถ (Abilities) 
4) บริบทของสถานการณ์ (Situational Context) 5) สิ่งที่ได้มาและสิ่งที่เสียไป (Perceived Costs 
and Rewards) 6) วิธีการสื่อสาร (Communication Approach) โดยสามารถแสดงในรูป
แบบจ าลองได้ ดังนี้ 
 
 
 
 



23 

ภาพที่ 2.1: กลุ่มเป็นตัวแปรอิสระที่เป็นปัจจัยอันมีอิทธิพลต่อการเลือกใช้วิธีการสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา:  พีรยุทธ โอรพันธ์.  (2556).  การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายูและชาว 
 มาเลเซียเชื้อสายไทย.  พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
 
 ความโน้มเอียงทางการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมร่วม (Co-cultural Communication 
Orientation) เป็นเครื่องมือที่ Orbe ได้พยายามชี้ให้เห็นถึงสิ่งที่สมาชิกของกลุ่มชายขอบของสังคม
แสดงต่อสมาชิกของกลุ่มชนชั้นที่มีอ านาจเหนือกว่า โดยสรุปเป็นตารางได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.6: ความโน้มเอียงทางการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมร่วม (Co-cultural Communication  
  Orientation) 
 

 การแยกตัวออกจากกัน 
(Separation) 

การปรับตัวเข้าหากัน 
(Accommodation) 

การผสมกลมกลืน 
(Assimilation) 

การไม่แสดงออก
ให้เห็น 
(Nonassertive) 

1. การหลีกเลี่ยง  7. การแสดงให้เห็นถึง
การมีอยู่ของตน 

15. การเน้นย้ าความ
เป็นคนเหมือนกัน  
 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ): ความโน้มเอียงทางการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมร่วม (Co-cultural  
   Communication Orientation) 
 

 การแยกตัวออกจากกัน 
(Separation) 

การปรับตัวเข้าหากัน 
(Accommodation) 

การผสมกลมกลืน 
(Assimilation) 

การไม่แสดงออก
ให้เห็น 
(Nonassertive) 

2. การด ารงระยะห่าง
ระหว่างบุคคล 

8. การแยกตัวออกจาก
ภาพลักษณ์เหมารวม 

16. การแสดงออกใน 
เชิงบวก 
17. การควบคุมตัวเอง 
18. การเบี่ยงเบนการ
โต้เถียง 

การแสดงออกให้
เห็น 
(Assertive) 

3. การแสดงจุดแข็ง  
4. การใช้ภาพลักษณ์
เหมารวมอย่างภูมิใจ 

9. การสื่อสารความเป็น
ตัวของตัวเอง  
10. การสร้างเครือข่าย
ภายในกลุ่ม 
11. การใช้ผู้ประสานงาน 
12. การให้ความรู้ 
ชนกลุ่มอ่ืน 

19. การเตรียมความ
พร้อม 
20. การท าดีมากกว่าที่
จ าเป็น 
21. การจัดการ 
ภาพลักษณ์เหมารวม 
22. การเจรจาต่อรอง 

การแสดงออกให้
เห็นชัดเจนอย่าง
มาก 
(Aggressive) 

5.การโจมต ี
6.การแกล้งผู้อ่ืน 

13.การเผชิญหน้า 
14.การสร้างความ
ได้เปรียบ 

23. การแยกตัวออก
ห่างจากความเป็น
ตัวเอง 
24. การเลียนแบบ 
25. การสร้างระยะห่าง
อย่างมีกลยุทธ์ 
26.การเยาะเย้ยตัวเอง 

 
ที่มา:  พีรยุทธ โอรพันธ์.  (2556).  การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายูและชาว 
 มาเลเซียเชื้อสายไทย.  พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
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 จากกรณีศึกษาเรื่อง “การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายูในพ้ืนที่
ชายแดนภาคใต้ของประเทศไทยและชาวมาเลเซียเชื้อสายไทยในรัฐกลันตันประเทศมาเลเซีย”  
พีรยุทธ โอรพันธ์ (2551) การศึกษาในครั้งนี้เกิดข้ึนจากปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก
สถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนที่ชายแดนภาคใต้ของประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 จนถึงปัจจุบัน 
พ.ศ.2550 ยังคงมีความรุนแรงเป็นอย่างมาก จนส่งผลกระทบต่อประชาชนที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่และได้
กระจายผลกระทบเป็นวงกว้างสู่ประเทศไทยโดยรวม โดยมุ่งท าการศึกษาโดยเฉพาะในประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและวัฒนธรรม และลักษณะความหลากหลายเป็นสิ่งที่เหมาะสมอย่างยิ่งใน
การศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม โดยเฉพาะเมื่อต้องการค้นหาองค์ความรู้ที่
ครอบคลุมพฤติกรรมการสื่อสารในสองบริบทพร้อม ๆ กัน การศึกษาโดยน าข้อมูลจากสองพ้ืนที่มา
เปรียบเทียบกันนอกจากจะท าให้สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมการสื่อสารได้กว้างขึ้นแล้ว ความมุ่ง
หมายส าคญัจากการศึกษาครั้งนี้ก็คือ เป็นการศึกษาเพ่ือค้นหาทฤษฎีที่สามารถอธิบายพฤติกรรมการ
สื่อสารระหว่างวัฒนธรรมได้อย่างค่อนข้างหนักแน่น และเป็นการค้นหาองค์ความรู้ที่จะสร้างความ
เข้าใจเกี่ยวกับชาวไทยเชื้อสายมลายูและชาวมาเลเซียเชื้อสายไทยได้มากข้ึน อันจะน าไปสู่การน าไป
ปรับใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาความไม่สงบในพ้ืนที่ชายแดนภาคใต้ได้ โดยเฉพาะในประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและวัฒนธรรม วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล อาศัยการสัมภาษณ์เจาะลึก การ
สังเกตการณ์ และการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ โดยใช้วิธีการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล โดยอาศัยกรอบ
ทฤษฎี (Theoretical Sampling) ในการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลและเหตุการณ์การสื่อสารการศึกษาครั้งนี้ 
ไม่ใช่การศึกษาเพื่อทดสอบสมมติฐานหรือทฤษฎี เนื่องจากมุ่งหวังที่จะค้นหาข้อสรุปที่เป็นทฤษฎีมูล
ฐาน (Grounded Theory) จากปรากฏการณ์ท่ีศึกษา แต่ก็ยังคงใช้ทฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษา 
โดยผู้ศึกษาใช้ทฤษฎีการสื่อสารวัฒนธรรมร่วม (Co-cultural Communication Theory) เป็น
แนวทางในการศึกษา ในการศึกษาครั้งนี้พบว่ามี 6 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายูและชาวมาเลเซียเชื้อสายไทย ดังแบบจ าลองต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.2: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายู 
  และชาวมาเลเซียเชื้อสายไทย 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ที่มา:  พีรยุทธ โอรพันธ์.  (2556).  การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมของชาวไทยเชื้อสายมลายูและชาว 
 มาเลเซียเชื้อสายไทย.  พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
 
 Colley (1990) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม โดยเน้นที่การสื่อสารทาง
วัฒนธรรม พบว่าความแตกต่างในการรับรู้ การขาดส านึกทางวัฒนธรรม และความไม่สามารถท่ีจะ
ยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม ขัดขวางและจ ากัดขอบเขตของความส าเร็จในการสื่อสารข้าม
วัฒนธรรม ส าหรับในประเทศไทยนั้น ลดาวัลย์ แก้วสีนวล (2554) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารข้าม
วัฒนธรรม: กรณีศึกษาชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิมในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส) พบว่าความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมน ามาซึ่งอุปสรรคในการสื่อสาร 
ระหว่างชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิมใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ดังนั้น ชาวไทยพุทธและชาวไทย
มุสลิมจึงจ าเป็นต้องศึกษาและมีความรู้ ความเข้าใจเป็นอย่างดีเก่ียวกับวัฒนธรรมของแต่ละฝ่าย 
เนื่องจากจะส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มคนนั้น ๆ การสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรมจึงมีความส าคัญต่อการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อประชาชนที่มีความแตกต่างกัน ต้องมี
การผสมผสานระหว่างการใช้ถ้อยค า ภาษา วิธีการสื่อสาร ตลอดจนสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่แสดงออกมา
ควบคู่กับลักษณะทางวัฒนธรรม ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐาน ที่มาของรูปแบบแนวความคิด 
อุปนิสัยและวิถีชีวิต ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ ในการที่จะช่วยส่งเสริมการเข้าใจร่วมกัน และเป็นผลใน
การสร้างเสริมสัมพันธภาพที่ดีต่อชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิมในท่ีสุด Berlo (1960) ได้พัฒนา
ทฤษฎี ที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร ผู้รับจะรับ แปลความหมาย และมีการโต้ตอบกับสารนั้นอย่างไร 
ทฤษฎีของ Berlo ที่มีองค์ประกอบของรูปแบบที่เรียกว่า SMCR Model ที่มี 1) ผู้ส่ง (Source) 2) 
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ข้อมูลข่าวสาร (Message) 3) ช่องทางในการส่ง (Channel) และ 4) ผู้รับ (Receiver) โดยปัจจัยที่มี
ความส าคัญต่อทฤษฎี คือ 1) ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) 2) ทัศนคติ (Attitudes) 
3) ระดับความรู้ (Knowledge levels) และ 4) ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Socio - Culture 
Systems)  เขาอธิบายถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบส่วนบุคคลในการสื่อสารท าให้
การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากข้ึน  รูปแบบนี้ยังมุ่งเน้นไปที่การเข้ารหัสและถอดรหัส ที่เกิดข้ึนก่อนที่ผู้
ส่งจะส่งข้อความและก่อนที่ผู้รับจะได้รับข้อความตามล าดับ  
 
ภาพที่ 2.3: องค์ประกอบทฤษฎีการสื่อสาร Berlo’s SMCR Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา:  Berlo’s SMCR Model of Communication.   (2018).  Retrieved from  
 https://www.businesstopia.net/communication/berlo-model-communication. 
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 ทฤษฎีการสื่อสาร Berlo’s SMCR Model ประกอบด้วย 
 1. ผู้ส่ง (S -Sender) ผู้ส่งเป็นแหล่งที่มาของข้อความหรือบุคคลที่ส่งข้อความมา บุคคลหรือ
แหล่งที่มาส่งข้อความไปยังผู้รับ มีปัจจัยที่มีความส าคัญต่อผู้ส่งและผู้รับที่จะท าการสื่อสารความหมาย
นั้นได้ผลส าเร็จหรือไม่เพียงใด ประกอบด้วย 
  1.1 ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ทักษะการสื่อสารของบุคคลคือ
ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการสื่อสาร ถ้าผู้ส่งมีทักษะการสื่อสารที่ดีข้อความจะสื่อสารได้ดีกว่าถ้าทักษะ
การสื่อสารของผู้ส่งไม่ดี ในท านองเดียวกันถ้าผู้รับไม่สามารถเข้าใจข้อความการสื่อสารจะไม่ได้ผล 
ทักษะการสื่อสารรวมถึงทักษะในการพูด น าเสนอ การอ่าน การเขียน และการฟัง ฯลฯ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติของผู้ส่งและผู้รับจะส่งผลต่อข้อความ ทัศนคติของ
บุคคลเกี่ยวกับตัวเอง ผู้รับ และสภาพแวดล้อม จะเปลี่ยนความหมายและผลกระทบต่อข้อความ ถ้าผู้
ส่งและผู้รับ มีทัศนคติท่ีดีต่อกันจะท าให้การสื่อสารได้ผลดี แต่ในทางตรงข้าม ถ้าผู้ฟังมีทัศนคติไม่ดีต่อ
ผู้พูดก็จะฟังแล้วไม่เห็นชอบด้วยและมีความเห็นขัดแย้งในสิ่งที่พูดมานั้น หรือถ้าทั้งสองฝ่ายมีทัศนคติ
ไมด่ีต่อกันท่วงท านองหรือน าเสียงในการพูดก็อาจจะห้วนห้าวไม่น่าฟัง แต่ถ้ามีทัศนคติท่ีดีต่อกันแล้ว
มักจะพูดกันด้วยความไพเราะอ่านหวานน่าฟัง เหล่านี้เป็นต้น 
  1.3 ระดับความรู้ (Knowledge) ความคุ้นเคยกับเนื้อหาของข้อความ ท าให้ข้อความท่ี
จะสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น ความรู้เกี่ยวกับข้อความท าให้ผู้ส่งสามารถส่งข้อความได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตัวอย่างเช่น การที่หมอรักษาคนไข้แล้วพูดแต่ค าศัพท์การแพทย์เก่ียวกับโรคต่าง ๆ ย่อม
ท าให้คนไข้ไม่เข้าใจว่าตนเองเป็นโรคอะไรแน่หรือพัฒนากรจากส่วนกลางออกไปพัฒนาหมู่บ้านต่าง ๆ 
ในชนบทเพ่ือให้ค าแนะน าทางด้านการเกษตรและเลี้ยงสัตว์แก่ชาวบ้าน ถ้าพูดแต่ศัพท์ทางวิชาการโดย
ไม่อธิบายด้ายถ้อยค าภาษาง่าย ๆ หรือไม่ใช้ภาษาท้องถิ่นก็จะท าให้ชาวบ้านไม่เข้าใจหรือเข้าใจผิดได้ 
หรือในกรณีของการใช้ภาษามือของผู้พิการทางโสต ถ้าผู้รับไม่เคยได้เรียนภาษามือ มาก่อนท าให้ไม่
เข้าใจและไม่สามารถสื่อสารกันได้ เหล่านี้เป็นต้น 
  1.4 ระบบสังคม (Social Systems) ค่านิยม ความเชื่อ กฎกติกาศาสนาและปัจจัยทาง
สังคมอ่ืน ๆ มีผลต่อวิธีการสื่อสารข้อความของผู้ส่ง สร้างความแตกต่างในการสร้างข้อความ สถานที่
และสถานการณ์ยังอยู่ภายใต้ระบบสังคม ที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศนั้น ๆ 
เช่น การให้ความเคารพต่อผู้อาวุโส 
  1.5 วัฒนธรรม (Culture) ความแตกต่างทางวัฒนธรรมท าให้ข้อความมีความแตกต่าง
กัน คนจากวัฒนธรรมหนึ่งอาจพบบางสิ่งที่น่ารังเกียจ ซึ่งอาจเป็นที่ยอมรับกันดีในวัฒนธรรมอื่น ระบบ
ในแต่ละชาติล้วนเป็นสิ่งที่มีส่วนส าคัญมากที่ก าหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศนั้น ๆ ซึ่ง
เกี่ยวข้องไปถึงขนบธรรมเนียมประเพณีท่ียึดถือปฏิบัติ วัฒนธรรมในแต่ละชาติย่อมมีความแตกต่างกัน 
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เช่น วัฒนธรรมการกินอยู่ ฯลฯ ดังนั้น ในการติดต่อสื่อสารของบุคคลต่างชาติต่างภาษา จะต้องมี
การศึกษาถึงกฎข้อบังคับทางศาสนาของแต่ละศาสนาด้วย 
 2. ข้อความ (M-Message) ข้อความคือเนื้อหาที่ส่งโดยผู้ส่งไปยังผู้รับ อาจเป็นในรูปแบบเสียง
เสียงข้อความวิดีโอหรือสื่ออ่ืน ๆ ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อข้อความคือ 
  2.1 เนื้อหา (Content) เนื้อหาคือสิ่งที่อยู่ในข้อความ ข้อความท้ังหมดตั้งแต่ต้นจนจบ
คือเนื้อหา 
  2.2 องค์ประกอบ (Elements) องค์ประกอบเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ค าพูดที่คล้ายกับเนื้อหา 
เช่น ท่าทาง, สัญญาณ, ภาษา ฯลฯ 
  2.3 การรักษา (Treatment) การรักษาคือวิธีที่ข้อความถูกส่งไปยังผู้รับ การรักษายัง
ส่งผลต่อความคิดเห็นของผู้รับ 
  2.4 โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างของข้อความหรือวิธีจัดโครงสร้างหรือจัดเรียงมี
ผลต่อประสิทธิภาพของข้อความ 
  2.5 รหัส (Code) รหัสคือรูปแบบที่ส่งข้อความ อาจเป็นในรูปแบบของภาษา,  
ข้อความ, ฯลฯ 
 3. ช่องทางในการส่ง (C-Channel) การที่จะส่งข่าวสารโดยการให้ผู้รับได้รับข่าวสาร ข้อมูล
โดยผ่านประสานทสัมผัสทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหนึ่ง คือ การได้ยิน การเห็น การสัมผัส การลิ้มรส 
หรือการได้กลิ่น 
  3.1 การได้ยิน – เราได้รับข้อความผ่านการได้ยิน 
   3.2 การเห็น - เรารับรู้ผ่านการเห็น นอกจากนี้เรายังได้รับข้อความโดยการดู 
  3.3 การสัมผัส – การสื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูดหลายอย่างเกิดข้ึนจากการสัมผัสเช่นการจับ
มือ 
  3.4 กลิ่น – เรารวบรวมข้อมูลจากกลิ่น 
  3.5 การลิ้มรส – ยังให้ข้อมูลที่จะส่งเป็นข้อความ 
 4. ผู้รับ (R- Receiver) ผู้รับคือบุคคลที่ได้รับข้อความท่ีส่งไปในกระบวนการ โมเดลนี้เชื่อว่า
รูปแบบการคิดและปัจจัยอ่ืน ๆ ทั้งหมดที่กล่าวถึงข้างต้น ต้องสอดคล้องกับลักษณะของผู้ส่งเพื่อให้
การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ข้อความอาจไม่มีผลเช่นเดียวกับที่ตั้งใจไว้หากผู้รับและผู้ส่งไม่เหมือนกัน 
ผู้รับต้องมีทักษะการฟังที่ดีมาก ปัจจัยอ่ืน ๆ คล้ายคลึงกับของผู้ส่ง 
  4.1 ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills)  
  4.2 ทัศนคติ (Attitude)  
   4.3 ระดับความรู้ (Knowledge)  
  4.4 ระบบสังคม (Social Systems)  
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   4.5 วัฒนธรรม (Culture)  
 การสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication)  
 การสื่อสารสองทาง เป็นขบวนการที่ผู้ส่งสารส่งข้อความถึงผู้รับ ประกอบด้วย 8 ขั้นตอน 
(เจษฎา นกน้อย, 2560) ดังภาพ 2.4 
 
ภาพที่ 2.4: ขบวนการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา:  เจษฎา นกน้อย.  (2560).  พฤติกรรมองค์การ: พฤติกรรมองค์การข้ามวัฒนธรรม.  
 กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 
 1. การพัฒนาความคิด คือการพัฒนาความคิดเก่ียวกับสารที่ผู้ส่งมีความประสงค์ที่จะส่ง ซึ่ง
เป็นขั้นตอนที่ส าคัญเพราะถ้าเป็นสารที่ไร้ประโยชน์ขั้นตอนอ่ืน ๆ ก็จะสูญเปล่าในบางกรณีข้ันตอนนี้
อาจถูกแทนที่ด้วยสัญลักษณ์ 
 2. การเข้ารหัส คือการแปลงความคิดเป็นค าพูด แผนภาพ หรือสัญลักษณ์อ่ืน เป็นโดยผู้ส่ง
สารจะเป็นผู้ก าหนดวิธีการส่งเพ่ือให้ค าพูดหรือสัญลักษณ์ อยู่ในรูปแบบที่เหมาะสม  
 3. การส่งสาร เมื่อสารที่ต้องการจะส่งได้รับการพัฒนาเรียบร้อยแล้ว โดยอาจใช้การส่งบันทึก
ข้อความ โทรศัพท์ หรือการแจ้งด้วยวาจาทั้งนี้ ผู้ส่งสารจะเลือกช่องทางการสื่อสารอย่างระมัดระวังไป
ยังบุคคลที่เหมาะสมและในเวลาที่เหมาะสม 
 4. การรับสาร ในการส่งสารให้บุคคลอื่นได้รับสารนั้น ส่วนประกอบส าคัญคือ ผู้รับสาร ถ้า
หากเป็นการสื่อสารด้วยการพูดผู้รับสารจะต้องเป็นผู้ฟังทีดี ซึ่งหมายความว่าหากผู้รับสารไม่มี
ประสิทธิภาพ สารทีต้องการจะสื่อก็จะไม่ถึงผู้รับหรือสูญหายไป  
 5. การถอดรหัส เพื่อที่จะสามารถเข้าใจในตัวสารได้ ทั้งนี้ เพราะผู้ส่งสารต้องการให้ผู้รับสาร
เข้าใจสารตรงตามวัตถุประสงค์ทีสื่อสารออกไป  
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 6. การยอมรับ เมื่อผู้รับสารได้รับสารและถอดรหัสสารแล้ว ผู้รับสารมีโอกาสที่จะยอมรับหรือ
ปฏิเสธสารนั้น แน่นอนว่าผู้ส่งสารต้องการให้ผู้รับสารยอมรับสารที่ส่งออกไป เพื่อให้การสื่อสารหรือ
การด าเนินกิจกรรมอ่ืน ๆ เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
 7. การใช้งาน ในกระบวนการสื่อสาร คือ ผู้รับสารจะเป็นผู้น าข้อมูลที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ 
อย่างไรก็ตาม ผู้รับสารอาจจะปฏิเสธที่จะน าข้อมูลนั้นไปใช้งาน หรืออาจจะเก็บข้อมูลนั้นไว้ส าหรับ
การใช้งานในอนาคต การใช้งานเป็นกระบวนการส าคัญเพ่ือที่ผู้รับสารจะสามารถควบคุมสิ่งที่จะต้อง
ด าเนินการต่อไปได้  
 8. การตอบสนอง เมื่อผู้รับสารได้รับทราบข้อความ และมีปฏิกิริยาต่อผู้ส่งสาร การตอบสนอง
จะเกิดขึ้นตามมา กระบวนการสื่อสารจะเสร็จสมบูรณ์ เมื่อข้อความถูกส่งจากผู้ส่งสาร ไปยังผู้รับสาร
และถูกส่งกลับไปยังผู้ส่งสารอีกครั้งในลักษณะของการตอบสนอง 
 การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 
 การสื่อสารจากบนลงล่างเป็นการเคลื่อนย้ายข้อมูลข่าวสารจากผู้มีอ านาจสูงกว่าไปยังผู้มี
อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาต่ ากว่าในองค์การ กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา กว่าครึ่งของการสื่อสารในองค์การเป็นการสื่อสารในลักษณะนี้ Newstrom (2014) 
การสื่อสารจากบนลงล่างนี้นิยมใช้กันมานานในองค์การ เป็นลักษณะของการสั่งงาน ก าหนดเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ การมอบหมายงาน การให้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานย้อนกลับแก่พนักงาน ในปัจจุบันการ
สื่อสารจากบนล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มากคือการประชุมงาน การจัดท าวารสารภายใน ตลอดจนความ
พยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่างานของเขามีความส าคัญ และมีผลต่อแผนงานและโครงการ
ขององค์การอย่างไรบ้าง เพื่อจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น การสื่อสารจากบนลง
ล่างต้องอาศัยช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายผสมผสานกัน เช่นการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
จดหมายข่าว ป้ายประกาศ รายงานประจ าปี เสียงตามสาย สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ หรือการแจงด้วยปากเปล่า 
เช่น ค าสั่ง ค าชี้แจง การกล่าวสุนทรพจน์ การประชุม โทรทัศน์วงจรปิด โทรศัพท์ ฯลฯ  นอกจากนี้ยัง
มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ เช่น แฟกซ์ อีเมล์ ซึ่งผู้บริหารจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับองค์การ
ของตน 
 กุลพร หิรัญบูรณะ (2556) ได้ท าการศึกษาบทความเสนอการวิเคราะห์และวิจารณ์หนังสือ
เรื่อง “Intercultural Communication: Globalization and Social Justice” แต่งโดย 
KathrynSorrells (2013) เกี่ยวกับความส าคัญของการติดต่อสื่อสารของคนที่มาจากท่ีมีวัฒนธรรม
แตกต่างกัน เป็นสิ่งส าคัญในสังคมโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของโลก และเป็นสัจธรรมในการ
เติบโตของสังคมตลอดจนพัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ในการติดต่อสื่อสารของคนที่มาจากที่มี
วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เป็นสิ่งส าคัญของสังคมโลกยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของโลก เป็นสัจ
ธรรมการเติบโตของสังคมและพัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ที่ช่วยให้การคมนาคมติดต่อสื่อสาร
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กันของคนท่ีอยู่ห่างไกลกันและมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เป็นไปได้อย่างรวดเร็วและง่ายดายในบริบท
ของโลกยุคโลกาภิวัตน์นี้ ดังนั้นแนวคิดและการปฏิบัติเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมี
ความส าคัญเนื่องจากบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ย่อมมีการแสดงออกและพฤติกรรมที่
แตกต่างกัน (Dahl, 2005) ด้วยเหตุนี้ในการศึกษาและการท าความเข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม จะช่วยลดความเข้าใจผิด ลด
การผิดพลาดในการสื่อสาร Inoue (2007) โดยสรุปหนังสือ Intercultural Communication: 
Globalization and Social Justice เป็นหนังสือที่มีประโยชน์ที่ให้ความรู้เกี่ยวกับการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรมที่ทันสมัย ให้แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีและการปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม
ในสังคมของโลกยุคโลกาภิวัตน์ในด้านต่าง ๆ เช่น สังคม เศรษฐกิจ ธุรกิจที่น่าสนใจ และช่วยให้ผู้อ่าน
และผู้เรียนได้ตระหนักถึงบทบาทและความส าคัญของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมในบริบทของโลก
ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และได้ประสบการณ์ผ่านสถานการณ์และกรณีศึกษาที่เชื่อได้ว่าจะ
สามารถเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติ เมื่อได้พบกับสถานการณ์ในการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมจริง  
พรพะเยาว์ ก๋งเม่ง และดวงทิพย์ เจริญรุกข์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสามารถทางการสื่อสาร
ข้ามวัฒนธรรมและการปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพ่ือศึกษาถึง
ความสามารถทางการสื่อสารของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต ภายใต้วัฒนธรรมไทย 2) เพ่ือศึกษา
ถึงการปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต 3) เพ่ือศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถ
ทางการสื่อสารภายใต้วัฒนธรรมไทยกับการปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต รูปแบบการ
วิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงผสมผสานคือ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก มีการเก็บ
ข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 กลุ่มคือ กลุ่มนักศึกษาจีนที่กาลังศึกษาอยู่ในหลักสูตร Chinese Business 
School จ านวน 20 คน และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับนักศึกษาและหลักสูตรจ านวน 5 คน และการ
วิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับนักศึกษาจีนที่ก าลังศึกษาอยู่ในหลักสูตร Chinese 
Business School ที่เป็นประชากรทั้งหมด 67 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานที่ 1-2 โดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธี T-
Test และทดสอบสมมติฐานที่ 3 ใช้วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) แนวคิดพ้ืนฐานของผู้ให้ข้อมูลคือ หลีกเลี่ยงการแข่งขันทางการศึกษาที่มีสูง
ภายในประเทศจีน เพ่ิมโอกาสที่ดีในการท างานในอนาคต ชื่นชอบผู้คนและวัฒนธรรมไทยเป็นพื้นฐาน
ในการตัดสินใจเรียนในประเทศไทย 2) ความสามารถทางการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมของนักศึกษาจีน 
แบ่งออกเป็น 2 ด้านคือ 1) มีความสามารถในการตีความหมายอยู่ในระดับสูง ที่ค่าเฉลี่ย 3.66 คือ 
สามารถตีความภาษาท่าทางของคนไทยได้ว่าต้องการจะสื่อสารอะไร เช่น พยักหน้า การพนมมือ การ
โบกมือ 2) มีความสามารถทางด้านทักษะ การฟัง การพูด การอ่าน การเขียน คือ ความสามารถทาง
ทักษะการฟังของนักศึกษาจีนอยู่ในระดับปานกลาง ที่ค่าเฉลี่ย 3.24 แต่ความสามารถทางด้านทักษะ
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การพูด การอ่าน การเขียนมีความสามารถอยู่ที่ระดับน้อย ที่ค่าเฉลี่ย 2.46, 2.01, 1.71 ตามล าดับ 3) 
การปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต แบ่งออกเป็น 2 ด้านคือ 1) การปรับตัวด้าน
วัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ที่ค่าเฉลี่ย 2.78 คือ นักศึกษาจีนสามารถเริ่มต้นสนทนากับ
คนแปลกหน้าที่เป็นคนไทยได้ รองลงมาคือภาษาที่ใช้สื่อสารในชีวิตประจาวัน 2) การปรับตัวด้าน
การศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ที่ค่าเฉลี่ย 3.16 คือนักศึกษาจีนมีการวางแผนการศึกษา 
สามารถปรับตัวเข้าร่วมกิจกรรมที่ทางมหาวิทยาลัยจัดขึ้นเช่น งานกีฬามหาวิทยาลัย กิจกรรม Freshy 
Day & Night 4) แรงจูงในและความคาดหวังของนักศึกษาจีนคือ การชื่นชอบ หลงใหลวัฒนธรรมไทย 
ต้องการได้รับประสบการณ์ใหม่ คาดหวังการหลีกเลี่ยงปัญหาว่างงานในอนาคต 5) ปัจจัยที่มีผลต่อ
การปรับตัวคือ การเรียนรู้และยอมรับถึงความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมไทยและจีน 6) ปัญหาและ
อุปสรรค คือ เรื่องภาษา นักศึกษาจีนยังขาดทักษะด้านการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนภาษาไทย 
7) ความสามารถทางการสื่อสารภายใต้วัฒนธรรมไทยไม่มีความสัมพันธ์กันกับการปรับตัวของ
นักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.641 คือ นักศึกษาจีนสามารถ
ปรับตัวในสิ่งแวดล้อม สังคม วัฒนธรรมใหม่ได้ ถึงแม้จะพบปัญหาอุปสรรคเรื่องของภาษา และ 
พัชราภา เอ้ืออมรวรนิช (2560) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ตามแนวคิด Geert Hofstede Communication through Multi-Cultural Dimensions of 
Geert Hofstede มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือทบทวน และท าความเข้าใจในเชิงลึก เกี่ยวกับประเด็นที่
ส าคัญในแง่ของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมใน 2 มิติ คือ 1) ประวัติความเป็นมา ความส าคัญ และ
ความหมายของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม และ 2) บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรม ผู้เขียน
ได้ใช้กรอบความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามแนวคิดของ Geert Hofstede ที่แบ่งมิติความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นถึงความชัดเจนของวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแต่ละชาติ 
โดยสรุปได้ว่าการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมจะประสบความส าเร็จไปไม่ได้ ถ้าหากคู่สื่อสารละเลยที่จะ
เรียนรู้และท าความเข้าใจในวัฒนธรรมซึ่งกันและกัน โดยผู้คนในหลากหลายสาขาอาชีพ มีโอกาสที่จะ
พบเจอกับความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้ในชีวิตประจ าวันได้ อาทิเช่น คนที่ท างานในธุรกิจข้าม
ชาติ ผู้สื่อข่าวที่ต้องมีการปรับตัวเพ่ือรับกับการเปิดประชาคมอาเซียนสถาบันการศึกษาที่มีการเปิด
สอนในหลักสูตรนานาชาติ หรือนักวิชาการท่ีท าการวิจัยเกี่ยวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม เป็น
ต้น ซึ่งผู้ที่มีความสนใจในเรื่องความหลากหลายทางวัฒนธรรม สามารถศึกษาและน าเอามิติความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมจากงานเขียนชิ้นนี้ ไปปรับใช้กับการสื่อสารในชีวิตประจ าวัน เพ่ือให้
สามารถสื่อสารกับบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถประสบ
ความส าเร็จในการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมร่วมกันได้ 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 Schein (1991) ได้ท าการศึกษาและสรุปไว้ว่า วัฒนธรรมเป็นรูปแบบของข้อสมมติขั้นพ้ืนฐาน
ที่เป็นการรวมกลุ่มของคน มีการเรียนรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาของการปรับตัวจากภายในสู่ภายนอก 
โดยเป็นลักษณะของการท างานที่ดีมีความเหมาะสม แต่ทั้งนี้ต้องพิจารณาความถูกต้องควบคู่กันไป 
Vidheechroen (2001) ยังกล่าวว่า การจัดการวัฒนธรรมโดยเฉพาะวัฒนธรรมข้าม ชาติต้องท าเป็น
ระบบ เพื่อให้เข้าใจมาตรฐานการแสดงออกของแต่ละชนชาติก่อให้เกิดความสัมพันธ์หรือ ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันสามารถด าเนินการไปอย่างราบรื่น สามารถลดปัญหาระหว่างคนที่มีแนวคิด ที่หลากหลาย
ทางวัฒนธรรมสามารถท างานร่วมกันได้ Shi & Low (2001) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลทางด้าน
วัฒนธรรมระหว่างประเทศสิงคโปร์ที่กับประเทศจีน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานเพ่ือให้พนักงานของทั้งสองประเทศสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ Cameron 
& Quinn (1999) แบ่งรูปแบบวัฒนธรรมออกเป็น 4 รูปแบบคือ 1) วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว 
(Developmental Culture) 2) วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Group Culture) 3) วัฒนธรรมที่ 
เน้นการแข่งขัน (Market Culture) และ 4) วัฒนธรรมที่เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 
(Bureaucratic Culture) Ruth Fulton Benedict, (1887) ท าการศึกษาเรื่องลักษณะนิสัยประจ า
ชาติของไทยและของญี่ปุ่น ส าหรับกระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกาในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 Cox 
(1991) ได้สรุปรายละเอียดขององค์กรและจะได้รับโอกาสที่ดี ถ้าสามารถจัดการความหลากหลายทั้ง 
6 ด้าน ที่ประกอบด้วย 1) การผสมผสานทางวัฒนธรรม 2) การผสมผสานทางโครงสร้าง 3) การ
ผสมผสานแบบไม่เป็นทางการ 4) อคติทางวัฒนธรรม 5) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ 6) 
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
 
ตารางที่ 2.7: ลักษณะขององค์การที่มีความหลากหลาย 
 

ด้าน ค่าจ่ากัดความ 

1. การผสมผสานทางวัฒนธรรม วิธีการที่สองกลุ่มปรับตัวเข้าหากันและแก้ปัญหา
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

2. การผสมผสานทางโครงสร้าง ข้อมูลโดยรวมทางวัฒนธรรมของสมาชิก
องค์การ ประกอบไปด้วยการจ้างงาน การ
แทนที่งาน และสถานภาพการท างาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.7 (ต่อ): ลักษณะขององค์การที่มีความหลากหลาย 
 

ด้าน ค่าจ่ากัดความ 

3. การผสมผสานแบบไม่เป็นทางการ การรวมกันของสมาชิกท่ีเป็นคนกลุ่มน้อยทาง
วัฒนธรรมในเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ และ
กิจกรรมนอกเวลางานปรกติ 

4. อคติทางวัฒนธรรม อคติและการเลือกปฏิบัติ 

5. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ซื่อสัตย์ และผูกพันต่อ
องค์การ 

6. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความไม่ลงรอยกัน ความตึงเครียด และการต่อสู้
ระหว่างกลุ่มทางวัฒนธรรม 

 
ที่มา:  เจษฎา นกน้อย.  (2560).  พฤติกรรมองค์การ: พฤติกรรมองค์การข้ามวัฒนธรรม.  
 กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 
 Cox (1991) กล่าวว่า องค์การที่มีความหลากหลายจะมีโครงสร้างที่ไม่แบ่งแยก ผู้หญิงหรือ
คนกลุ่มน้อย โดยทั้งผู้หญิงและคนกลุ่มน้อยจะต้องมีสัดส่วนในทุกระดับงานขององค์การอย่างเท่า
เทียม ได้รับการเข้ารวมกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการขององค์การ ไม่ถูกกีดกันออกจากการเข้าร่วมกิจกรรม
ทางสังคม การให้ค้าปรึกษา และการพัฒนาด้านอ่ืน ๆ นอกจากนี้องค์การทีมีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมจะต้องไม่มีการเลือกปฏิบัติ มีความขัดแย้งระหว่างกลุ่มในระดับต่ า และมีความเท่าเทียมกัน
ต่อกลุ่มคนทุกเพศและทุกเชื้อชาติ บางกรณีลักษณะที่แตกต่างที่สุดขององค์การที่มีความหลากหลาย
คือ การผสมผสานทางวัฒนธรรม โดยได้จ าแนกความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมของคนกลุ่มใหญ่และ
วัฒนธรรมกลุ่มย่อยออกเป็น 3 รูปแบบ รูปแบบแรกคือ "การกลืนทางวัฒนธรรม" (Assimilation) คือ 
การที่วัฒนธรรมของคนกลุ่มน้อยถูกปรับให้เข้ากับบรรทัดฐานและค่านิยมทางวัฒนธรรมของคนกลุ่ม
ใหญ่ในองค์การ รูปแบบที่ 2 คือ "การแบ่งแยกวัฒนธรรม" (Cultural Separatism) เป็นสภาพที่มีการ
ปรับตัวเข้าหากันน้อยมาก และรูปแบบสุดท้ายคือ "พหุวัฒนธรรม" (Pluralism) เป็นกระบวนการที่
วัฒนธรรมทั้งของคนกลุ่มน้อยและคนกลุ่มใหญ่ปรับเข้าหากันจนกลายเป็นบรรทัดฐานใหม่ร่วมกัน 
Cox (1991) เชื่อว่ารูปแบบที่สามารถอธิบายองค์การที่มีความหลากหลายได้ดีที่สุด คือ คือองค์การ
แบบพหุวัฒนธรรม ซึ่งจะท าให้สมาชิกขององค์การสามารถเข้าใจและท างานร่วมกันได้ดีบนพื้นฐาน
ของความแตกต่างทางเพศหรือค่านิยม Hafen (2003) อย่างไรก็ตามความหลากหลายในองค์การไม่ได้
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หมายความว่า สมาชิกทุกคนที่มีความแตกต่างหลากหลายในองค์การจะต้องเห็นด้วยกับบุคคลอื่น
เสมอไป เพราะเสียงทุกเสียงล้วนมีความหมายเปรียบได้กับวงดนตรีประสานเสียงที่ต้องมีความ
หลากหลาย เสียงเพลงจึงจะไพเราะ โอกาสขององค์การแหงความหลากหลายจริง ๆ แล้วมีเพียงไม่กี่
องค์การเท่านั้นในปัจจุบันทีมีลักษณะตรงตามที่ Cox (1991) ได้บรรยายไว้ในองค์การทีมีความ
หลากหลายขั้นตอนที่ยากขั้นตอนหนึ่ง คือ การผสมผสานทางโครงสร้าง และการผสมผสานแบบไม่
เป็นทางการ แต่ขั้นตอนการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมกลับเป็นขั้นตอนที่ยากกว่ามาก อย่างไร
ก็ตามมีองค์การจ านวนมากท่ีก าลังก้าวสู่เป้าหมายของการเป็นองค์การที่มีความหลากหลาย แน่นอน
ว่าผลลัพธ์ที่เกิดจากความหลากหลายในที่ท างานมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อตัวบุคคล แต่องค์การเองก็
ควรจะพิจารณาว่าองค์การจะได้รับประโยชน์อะไรบ้างจากความหลากหลายนี้ Cox & Blake (1991) 
ได้สรุปข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน 6 ประการที่องค์การจะได้รับ ถ้าองค์การสามารถจัดการกับความ
หลากหลายได้อย่างประสบความส าเร็จโดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 2.8 
 
ตารางที่ 2.8: โอกาสขององค์การที่เกิดจากความหลากหลาย 
 

ข้อได้เปรียบ รายละเอียด 
1. ค่าใช้จ่าย ถ้าองค์การมีความหลากหลายมากข้ึน ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากงานที่มี

คุณภาพ ไม่ดีในการผสมผสานพนักงานก็จะเพ่ิมขึ้น องค์การที่
สามารถจัดการกับความหลากหลายได้โดยดีจะมีความได้เปรียบ
ทางด้านค่าใช้จ่าย ที่เหนือกว่าองค์การที่ไม่สามารถจัดการกับความ
หลากหลายได้ 

2. การได้มาซึ่งทรัพยากร องค์การจะต้องพัฒนาชื่อเสียงขององค์การในด้านความเป็นธรรมแก่
พนักงานซึ่งเป็นผู้หญิงและคนกลุ่มน้อย องค์การที่มีชื่อเสียงในการ
จัดการกับความหลากหลายก็จะได้บุคลากรที่ดีที่สุดไปร่วมงานด้วย 

3. การตลาด ส าหรับองค์การที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งทางวัฒนธรรมของสมาชิกซ่ึงมีต้นก าเนิดในต่างประเทศ จะ
น าไปสู่ความได้เปรียบทางการตลาด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส าหรับ
องค์การในการเข้าถึงกลุ่มลูกค้าท่ีมีลักษณะดังกล่าว 

4. การคิดสร้างสรรค์ ความแตกต่างหลากหลายทางความคิดและมุมมองเป็นแนวคิดการ
จัดการสมัยใหม่ที่จะช่วยพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ได้ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.8 (ต่อ): โอกาสขององค์การที่เกิดจากความหลากหลาย 
 

ข้อได้เปรียบ รายละเอียด 

5. การแก้ปัญหา ความแตกต่างในการตัดสินใจและแก้ปัญหาของกลุ่มจะช่วยเพิ่ม
ทางเลือกท่ีมีศักยภาพมากกว่าเพราะมีมุมมองที่หลากหลาย 

6. การยืดหยุ่นของระบบ การประยุกต์ใช้ตัวแบบความหลากหลายทางวัฒนธรรมในการจัดการ
กับความหลากหลาย ท าให้ระบบมีความตายตัวลดลง มีความเป็น
มาตรฐานน้อยลง และสามารถปรับเปลี่ยนได้มากข้ึน ซึ่งทั้งหมดนี้จะ
ช่วยสร้างความยืดหยุ่นให้กับองค์การ และเป็นผลดีในการตอบสนอง
ต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (การตอบสนองควรจะเร็ว
กว่าและมีค่าใช้จ่ายต่ ากว่า) 

 
ที่มา:  เจษฎา นกน้อย.  (2560).  พฤติกรรมองค์การ: พฤติกรรมองค์การข้ามวัฒนธรรม.  
 กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 
 วัฒนธรรมข้ามชาติ (Cross Culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่แตกต่างกันของคนในแต่ละสังคม
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง โดยเฉพาะผู้ที่ท างานและเกี่ยวข้องกับการบริหารธุรกิจระหว่างประเทศการ
ติดต่อสื่อสารและการบริหารจัดการข้ามบริบททางวัฒนธรรม อาจมีผลให้การบริหารงานเป็นไปอย่าง
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมเม่ือต้องเผชิญกับลูกค้า 
พนักงานและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม ประเด็นทางด้านวัฒนธรรมข้ามชาติที่
น่าสนใจ ได้แก่  
 1) การผสมผสานทางวัฒนธรรม เมื่อมีการติดต่อสัมพันธ์กันจะด้วยโดยความสมัครใจหรือไม่ก็
ตามย่อมมีการแลกเปลี่ยนหยิบยืมวัฒนธรรมกันและเม่ือสังคมหนึ่งยอมรับวัฒนธรรมจากอีกสังคมหนึ่ง
เข้ามาผสมผสานกับวัฒนธรรมของตน จนส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเดิม ลักษณะเช่นนี้
เรียกว่าการผสมผสานทางวัฒนธรรม (Acculturation) การผสมผสานทางวัฒนธรรมมักเกิดจากการที่
บุคคลต่างวัฒนธรรมมาติดต่อกัน ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมต่าง ๆ ในระบบวัฒนธรรม
ดังเดิมของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือท้ังสองกลุ่ม โดยทั่วไปปรากฏการณ์การผสมผสานทางวัฒนธรรมนี้
เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นสองทางกล่าวคือ เมื่อคนกลุ่มหนึ่งถ่ายทอดวัฒนธรรมให้อีกกลุ่มหนึ่ง ก็
อาจจะรับวัฒนธรรมของกลุ่มดังกล่าวมาด้วย  
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 2) การกลืนกลายทางวัฒนธรรม (Assimilation) คือการรับเอาวัฒนธรรมของอีกสังคมมาเป็น
แบบในการด าเนินชีวิต กล่าวคือ เป็นการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมเดิม และหันไปรับวัฒนธรรมใหม่
ทั้งหมด โดยกระบวนการกลืนกลายนี้จะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกของสังคมที่ต่างวัฒนธรรม มีการติดต่อกัน
เป็นระยะเวลาที่นานพอสมควร 
 และ Stone (2002) ได้ท าการศึกษาและสรุปไว้ว่า องค์การจะมีความได้เปรียบทางการ
แข่งขันจากการที่มีความหลากหลายของพนักงานในองค์การ ทั้งนี้เพราะความหลากหลายของ
พนักงานดังกล่าวจะสร้างโอกาสให้กับองค์การ ในเรื่องของ 1) การพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกัน 
2) การปรับเปลี่ยนวิธีการและสถานที่ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพประสิทธิผลและความปลอดภัยใน
การท างาน 3) การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มีความเหมาะสมและตรงกับความต้องการของลูกค้า
มากยิ่งขึ้น และ 4) ความสามารถเข้าถึงกลุ่มผลิตภัณฑ์บริการและตลาดใหม่ ๆ ดังเช่น บริษัทเชฟรอน
ประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากัด ที่มีนโยบายต่อต้านการเลือกปฏิบัติ โดยจัดให้ต าแหน่งมีความ
หลากหลาย บริษัทปฏิบัติตามกฎหมายที่ห้ามการเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน นโยบายของเชฟรอน คือ 
ให้โอกาสการจ้างงานอย่างเท่าเทียมกัน และปฏิบัติต่อผู้สมัครและพนักงานอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่มี
อคติ รวมทั้งทุกคนที่เชฟรอนไม่ควรกระท าการใด ที่อาจถือเป็นการเลือกปฏิบัติอย่างไม่ถูกต้องในเรื่อง
ดังต่อไปนี้ คือ เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว สัญชาติ อายุ เพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ ความพิการ 
สถานะการณ์เกณฑ์ทหารแนวคิดทางการเมือง และความพึงพอใจทางเพศ 
 ศักดิ์ดา ศิริภัทรโสภณ (2555) ได้ท าการศึกษา การบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติขององค์กร
ธุรกิจระหว่างประเทศที่ด าเนินการในประเทศไทยและประเทศเวียดนาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เปรียบเทียบการบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติขององค์การธุรกิจระหว่างประเทศท่ีประสบความส าเร็จใน
การประกอบธุรกิจในประเทศไทยและประเทศเวียดนาม โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวมรวมข้อมูลในระหว่างเดือนเมษายน-กันยายน 2554 จากพนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานในส านักงาน
สาขาประเทศไทยและสาขาประเทศเวียดนาม ผลการศึกษาด้านผลสัมฤทธิ์พบว่า พนักงานในประเทศ
เวียดนามมีระดับความผูกใจยึดมั่น (Employee Engagement) สูงกว่าพนักงานในประเทศไทย 
ในขณะที่ระดับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Organizational Commitment) ในหน่วยงานทั้งสองประเทศไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ ยังพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกใจยึดมั่นของพนักงาน ได้แก่ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความม่ันคงในการท างาน การมีวัฒนธรรมองค์กร
แบบการให้มีความเหลื่อมล้ าของอ านาจในระดับต่ า และการมีวัฒนธรรมการร่วมมือเป็นกลุ่ม  
วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้ท าการศึกษาการท างานองค์กรข้ามชาติที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษา องค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร การ
วิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานกับความผูกพันของ
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พนักงาน ในบริษัทข้ามชาติ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติทีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานค่า T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า
คะแนนเฉลี่ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test 
และสถิตสิหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลวิจัยพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่า
เพศหญิง สถานภาพเป็นโสด มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ช่วงอายุระหว่าง 31-35 ปี มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปีมี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
35,001 บาทขึ้นไป และท างานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติของประเทศในเอเชีย และวัฒนธรรมการ
ท างานในองค์กร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน ของพนักงานที่
ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษา องค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และวัฒนธรรมการท างานในองค์กรด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และด้านลักษณะการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ท างานใน บริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักรกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กรรณิการ์ สายเทพ สุจินดา เจียมศรีพงษ์ เกริกเกียรติ ศรีเสริม
โภค และสุรัตน์ วงศ์รัตนภัสสร (2558) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมข้ามชาติที่ส่งผลต่อวัฒนธรรม
องค์การและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย 
ในการวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาวัฒนธรรมข้ามชาติที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การและผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย โดยได้ท าการส ารวจ และเก็บ
ข้อมูลตัวอย่างด้วยแบบสอบถาม จากพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานที่ตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือของประเทศไทย และเก็บตัวอย่างจ านวน 343 ตัวอย่าง โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมข้ามชาติด้านระยะห่างของอ านาจมีอิทธิพลผลต่อ
วัฒนธรรมองค์การมากที่สุด นอกจากนี้ยังพบว่า วัฒนธรรมข้ามชาติด้านระยะห่างของอ านาจมี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นทางด้านโครงสร้าง
และกฎระเบียบขององค์การจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานมากที่สุด เรณู เหมือนจันทร์เชย 
(2560) ได้ท าการศึกษาการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม กรณีศึกษาวัฒนธรรมการท างาน
ของแรงงานพม่าในบริษัทไทยในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอผลการนาเอาแนวคิด การ
แตกหัก ขาดตอน ระหว่างเศรษฐกิจ วัฒนธรรม และการเมือง ของอรชุน อัปปาดูไร และแนวคิด 
กระบวนการเรียนรู้และกระบวนการผัสสะ มาศึกษา พบว่า ลักษณะการจัดการความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมการท างานของแรงงานพม่า บริษัทในไทยที่เกิดขึ้นเป็นอยู่ในพ้ืนที่ศึกษา เงื่อนไข และเหตุ
ปัจจัยที่เก่ียวข้อง ส่วนใหญ่นั้นจะเกิดขึ้นเป็นไปตามของกระแสโลกาภิวัตน์ ที่เคลื่อนผ่านสังคมพม่า
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และสังคมไทย ก่อให้เกิดการแตกหัก ขาดตอนทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมขึ้น ชาวพม่าส่วน
หนึ่งนั้นอพยพสู่ประเทศไทยเพ่ือแสวงหาโอกาสทางด้านเศรษฐกิจที่ดีกว่า ส่วนคนไทยในส่วนของ
กระแสโลกาภิวัตน์ ได้กระตุ้นให้ดิ้นรน ขวนขวาย เพื่อเพิ่มโอกาสทางด้านเศรษฐกิจ จึงดึงดูดแรงงาน
ข้ามชาติชาวพม่าเข้ามาในประเทศ ซึ่งได้น าไปสู่ปัญหาในการจัดการวัฒนธรรมในการท างานของ
แรงงานพม่าท่ีเกิดข้ึนในพ้ืนที่ศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า ลักษณะการจัดการแรงงานเกิดข้ึนโดย
ปราศจากการเรียนรู้ เพื่อการรู้เขา - รู้เราที่จะน าไปสู่การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ ได้มีแต่การจัดการ
เรียนรู้เพื่อเข้าถึงประโยชน์ของตน ในลักษณะดังกล่าวที่เกิดขึ้นนั้น เป็นอยู่ทุกข้ันตอนในการจัดการ
วัฒนธรรมในการท างานของแรงงานข้ามชาติของชาวพม่า ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายแรงงานข้ามชาติ 
โดยเริ่มตั้งแต่เมื่อแรงงานเข้าเมืองมา จะต้องมีการจ่ายค่าผ่านทางอย่างซ้ าซ้อน ไปจนกระทั่งในการ
ท างานกับนายจ้างที่จ่ายที่มีค่าจ้างที่ถูก แต่ต้องการผลงานที่มาก ไม่มีสวัสดิการ เป็นต้น นอกจากนี้ 
กระบวนการศึกษาทางภาคสนามตามแนวคิดดังกล่าว เปิดโอกาสให้กลุ่มเป้าหมายได้ใช้กระบวนการ
เรียนรู้ในรูปแบบที่เหมาะสม โดยร่วมสรรค์สร้างความรู้ที่จะน าไปสู่การรู้เขา – รู้เราได้มากยิ่งขึ้น และ
พัชราภา เอื้ออมรวนิช (2560) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ตามแนวคิด Geert Hofstede Communication through Multi-Cultural Dimensions of 
Geert Hofstede มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือทบทวน และท าความเข้าใจในเชิงลึก เกี่ยวกับประเด็นที่
ส าคัญในแง่ของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมใน 2 มิติ คือ 1) ประวัติความเป็นมา ความส าคัญ และ
ความหมายของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม และ 2) บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรม ผู้เขียน
ได้ใช้กรอบความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามแนวคิดของ Geert Hofstede ที่แบ่งมิติความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นถึงความชัดเจนของวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแต่ละชาติ 
โดยสรุปได้ว่าการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมจะประสบความส าเร็จไปไม่ได้ ถ้าหากคู่สื่อสารละเลยที่จะ
เรียนรู้และท าความเข้าใจในวัฒนธรรมซึ่งกันและกัน โดยผู้คนในหลากหลายสาขาอาชีพ มีโอกาสที่จะ
พบเจอกบัความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้ในชีวิตประจ าวันได้ อาทิเช่น คนที่ท างานในธุรกิจข้าม
ชาติ ผู้สื่อข่าวที่ต้องมีการปรับตัวเพ่ือรับกับการเปิดประชาคมอาเซียนสถาบันการศึกษาที่มีการเปิด
สอนในหลักสูตรนานาชาติ หรือนักวิชาการท่ีท าการวิจัยเกี่ยวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม เป็น
ต้น ซึ่งผู้ที่มีความสนใจในเรื่องความหลากหลายทางวัฒนธรรม สามารถศึกษาและน าเอามิติความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมจากงานเขียนชิ้นนี้ ไปปรับใช้กับการสื่อสารในชีวิตประจ าวัน เพ่ือให้
สามารถสื่อสารกับบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถประสบ
ความส าเร็จในการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมร่วมกันได้ 
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2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการท่างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
 Ouchi (1981) ได้เสนอทฤษฎี Z ที่อยู่บนพื้นฐานของหลักการบริหารที่ถูกน าเสนอในองค์การ
ของญี่ปุ่นไว้ในหนังสือ Theory Z-How American Business Can Meet the Japanese 
Challenge ทฤษฎี Z ได้เสนอแนะวิธีการ ซึ่งองค์การของญี่ปุ่นใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน
ลักษณะที่แตกต่างและบางครั้งก็ให้ประสิทธิภาพที่สูงกว่าองค์การของสหรัฐอเมริกา โดยได้รวบรวม
องค์ประกอบต่าง ๆ ด้านการจัดการตามแนวคิดแบบญี่ปุ่นไว้ เช่นความศรัทธาและความสนิทสนม
คุ้นเคย แต่มีการปรับให้สามารถใช้ได้กับการจัดการตามแบบอเมริกา โดยทฤษฎี Z กล่าวว่าองค์การ
ผู้บริหารและพนักงานต้องมีความรับผิดชอบร่วมกันใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการจ้างงานใน
ระยะยาว ส่วนใหญ่จะจ้างจนถึงเกษียณอายุ อันจะท าให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ซึ่ง
ผลการวิจัยชี้ว่า ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การท าให้พนักงานมีทัศนคติและแสดงพฤติกรรมในทางบวก 
(Ferrell & Hirt, 2003) Ouchi เริ่มการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบองค์การของสหรัฐอเมริกากับ
องค์การของญี่ปุ่น โดยกล่าวว่าความแตกต่างในประเภทขององค์การมีพ้ืนฐานจากความแตกต่าง
ระหว่างวัฒนธรรมของสหรัฐอเมริกาและญี่ปุ่น ตัวอย่างเช่น วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วมของญี่ปุ่น
ปรากฏในองค์การ ในลักษณะของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและความรับผิดชอบร่วมกัน ขณะที่
วัฒนธรรมของสหรัฐอเมริกา น าไปสู่การตัดสินใจโดยคนใดคนหนึ่ง และความรับผิดชอบเป็น
รายบุคคลในบริบทขององค์การ Ouchi ไม่ได้เสนอแนะว่าองค์การของสหรัฐอเมริกาควรจะ
เปลี่ยนแปลงไปสู่แบบองค์การแบบญี่ปุ่น โดยแท้จริงแล้วเขากล่าวว่าอาจจะเป็นความคิดที่แย่ก็ได้ 
เพราะว่าองค์การแบบญี่ปุ่นอาจจะไม่เหมาะกับวัฒนธรรมของสหรัฐอเมริกา เขาจึงเสนอทฤษฎี Z ซ่ึง
เป็นหลักการผ่านทางตัวแบบของญี่ปุ่น ซึ่งสามารถน ามาปรับใช้กับองค์การของตะวันตก หลักการของ
ทฤษฎี Z เน้นย้ าถึงความส าคัญของการพัฒนาและการท านุบ ารุงทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ตัวอย่างเช่น องค์การซึ่งน าทฤษฎี Z มาปรับใช้จะมีการจ้างงานในระยะยาว และจะมีการลงทุน
มหาศาลในการฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงาน และเป็นที่คาดหวังว่าผ่านกระบวนการเหล่านี้จะท า
ให้พนักงานพัฒนาทักษะ ที่เป็นลักษณะพิเศษของบริษัท ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท สามารถท าได้
ทักษะเกี่ยวกับกระบวนการคิดของพนักงานมีคุณค่าในองค์การที่น าทฤษฎี Z มาปรับใช้ผ่านทางการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ การสร้างวงล้อมคุณภาพ (Quality Circle) การ
จัดการแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Involvement) และทีมบริหารตนเอง (Self-Directed Work Teams) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ เหล่านี้ เป็น
การจัดการที่ให้อ านาจพนักงานในการควบคุมการท างานของตนเอง ท าให้พนักงานต้องรับผิดชอบต่อ
ผลงานของตนเพ่ิมมากขึ้น Ferrell & Hirt (2003) ได้ท าการเปรียบเทียบระหว่างรูปแบบการจัดการ
องค์กรแบบสหรัฐอเมริกา รูปแบบการจัดการองค์กรแบบญี่ปุ่น และ ทฤษฎี Z ดังตาราง 2.9 
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ตารางที่ 2.9: การเปรียบเทียบรูปแบบการจัดการแบบอเมริกา ญี่ปุ่น และทฤษฎี Z 
 

รูปแบบการจัดการ อเมริกา ญี่ปุ่น ทฤษฎี Z 

1. ระยะเวลาการจ้าง
งาน 

ระยะสั้น : พนักงาน
โดนไล่ออกเม่ือธุรกิจ
ชะลอตัว 

ระยะยาว : ไม่ไล่ออก ระยะยาว : ไล่ออก
น้อยมาก 

2. การเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่ง 

รวดเร็ว ช้า ช้า 

3. ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน 

มาก : พนักงานมุ่งมั่น 
มีความเชี่ยวชาญใน
งานใด งานหนึ่ง 

น้อย : พนักงานพัฒนา
ความเชี่ยวชาญหลาย 
ๆ ด้าน เพ่ือท างานใน
องค์การได้ทุกแผนก 

ปานกลาง : พนักงาน
เรียนรู้งานทุกแผนก
ในองค์การ 

4. การตัดสินใจ รายบุคคล ตัดสินใจร่วมกัน : ใช้
ข้อมูลจากทุกส่วนใน
การพิจารณา 

ตัดสินใจร่วมกัน : 
เน้นคุณภาพ 

5. ความรับผิดชอบ รายบุคคล เป็นกลุ่ม ราบบุคคล 

6. การควบคุม ชัดเจน และเป็น
ทางการ 

ไม่ชัดเจนและไม่เป็น
ทางการ 

ไม่เป็นทางการ มีแต่
วัดผลการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

7. ความสนใจพนักงาน เน้นเรื่องงานเท่านั้น ดูแลพนักงานทุกเรื่อง สนใจเรื่องงาน ชีวิต
ส่วนตัวและครอบครัว 

 
ที่มา:  เจษฎา นกน้อย.  (2560).  พฤติกรรมองค์การ: พฤติกรรมองค์การข้ามวัฒนธรรม.  
 กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 
 Mayo (1927) สนับสนุนให้มีการท าวิจัยด้านผู้น าต่าง ๆ ผู้น าต้องเปิดโอกาสให้คน ในองค์การ
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ Elton Mayo เป็นนักสังคมวิทยาที่ท างานอยู่ฝ่ายการวิจัย
อุตสาหกรรมของฮาร์วาร์ด (The Department of Industrial Research at Harvard) เขาได้ชื่อว่า 
เป็น “บิดาของการจัดการแบบมนุษยสัมพันธ์ หรือ การจัดการแบบเน้นพฤติกรรมศาสตร์” เขาและ
เพ่ือนร่วมคณะวิจัย ได้แก่ Dewey, Lewin, Roethlisber & Dickson ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
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ทัศนคติและปฏิกิริยาทางจิตวิทยาของคนงาน การท างานตามสถานการณ์ท่ีต่างกัน ตามที่ผู้วิจัย
ก าหนดขึ้นที่ Western Electric’s Hawthorne Plant (1927) ซึ่งในการทดลองของเขาและคณะได้
แบ่งการทดลองเป็นระยะต่อเนื่องกัน สรุปผลการศึกษา 1) ปัจจัยด้านปทัสถานทางสังคม เป็น
ตัวก าหนดปริมาณผลผลิตไม่ใช้ปัจจัยด้านกายภาพ 2) ความคิดท่ีว่าคนเห็นแก่ตัว ต้องการเงิน
ค่าตอบแทนมาก ๆ เป็นการมองแคบ ๆ และ 3) พฤติกรรมของคนงานถูกก าหนดโดยความสัมพันธ์
ภายในกลุ่ม และการสนับสนุนให้มีการท าวิจัยด้านผู้น าต่าง ๆ ผู้น าต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การเข้า
มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แนวความคิดทฤษฎีความสัมพันธ์ ของ  Elton Mayo สรปุสาระส าคัญได้
ดังนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 1) การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคล 2) 
ทฤษฎีสามมิติของความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคล และ 3) การสนับสนุนจากทางสังคม 
 2. ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 1) รู้จักและไว้วางใจผู้อื่น 2) รู้จักการ
ติดต่อบุคคลแบบตรงไปตรงมา 3) การยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน และ 4) การแก้ไขปัญหาลด
ความขัดแย้ง 
 3. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 1) การท างานมีลักษณะความเป็น
ประชาธิปไตย 2) ให้อิสระในด้านความคิดแก้ไขปัญหาแก่ผู้ร่วมงาน 3) ให้ผู้ร่วมงานนั้นเกิดศรัทธา 4) 
ให้รู้จุดมุ่งหมายในการท างาน 5) ความส าเร็จของงานเป็นของทุกคนที่ร่วมงาน 6) สร้างความสัมพันธ์
ให้ผู้เข้าร่วมงานเกิดความรักและผูกพัน 7) มอบหมายงานที่พอใจ สนใจและอยากท า 8) ให้มีการ
แบ่งปันด้านผลประโยชน์ร่วมกัน 9) ให้ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน 10) การท างานควร
มีการประชุมปรึกษาและหารือกัน 11) ให้มีความรู้สึกรับผิดชอบ และรักษาผลประโยชน์ และ 12) 
ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ 
 4. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ 1) เมื่อเพ่ือนพูด ให้รับฟังอย่างเต็มใจ 
2) ให้ความเป็นกันเอง เป็นมิตรและจริงใจ 3) ยกย่อง ชมเชยเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 4) อย่า
แสดงว่าตนเหนือกว่าเพ่ือนร่วมงาน 5) มีความจริงใจอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 6) ให้ความช่วยเหลือ
เมื่อมีความทุกข์ร้อน 7) มีโอกาสในการพบประสังสรรค์กันนอกเวลาท างาน 8) ยิ้มแย้มแจ่มใส และ
เป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน 9) ไม่โยนความผิดหรือความผิด ให้กับเพ่ือนร่วมงาน และ 10) ใจกว้าง และ
ยอมรับในความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน 
 5. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตามหลักพุทธรรม 3 หมวด ได้แก่ 1) ฆราวาสธรรม 4    
คือ สัจจะ ทมะ ขันติ จาคะ 2) สังคหวัตถุ 4 คือ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมนัตตา และ 3) พรหม
วิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
 6. การสร้างทีม ได้แก่ 1) มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมทีม 2) เพ่ือนร่วมทีมเข้าใจ
บทบาทของตน 3) เพ่ือนร่วมทีมเข้าใจในกติกา กฎระเบียบ 4) มีการติดต่อสื่อสารที่ดี 5) มีการ



44 

สนับสนุนระหว่างเพ่ือนร่วมทีม 6) เพ่ือนร่วมทีมเข้าใจกระบวนการท างาน 7) เพ่ือนร่วมทีมมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 8) มีความร่วมมือกันในการท างาน 9) มีการเพิ่มพูน
ทักษะ ความรู้ และความสามารถ และ 10) มีความรู้สึกท่ีสามารถพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันได้ 
 7. บทบาทของเพ่ือนร่วมงานในทีม ได้แก่ 1) บทบาทของแต่ละคนในทีมงาน 2) พฤติกรรมใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 3) บทบาทของพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
 8. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความจ าเป็นต้องมีด้านความรับผิดชอบ และผูกพัน 8.2) 
ความจ าเป็นในการพัฒนา ความรู้ และทักษะ 3) ความจ าเป็นต้องพัฒนาด้านความเข้าใจ และ 4) มีสิ่ง
อ านวยความสะดวกให้กับทีมงาน 
 9. การสร้างความสัมพันธ์ในทีมงาน ได้แก่ 1) ท าให้เกิดความรับผิดชอบในทีม 2) ท าให้เกิด
ความร่วมมือในการท างาน 3) ท าให้เกิดความเข้าใจในการเผยแพร่ข่าวสารข้อมูล 4) เกิดความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างกัน 5) ท าให้มีการแข่งกันในการบริหาร 9.6) ท าให้ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นศาสนา และ 7) 
ท าให้ไม่มีการแบ่งแยกเชื้อชาติ 
 10. แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 1) ในการท างานและบริหารงานบุคคล 2) ปัจจัยของ
แรงจูงใจในการท างาน 3) แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล และ 4) ทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ที่ได้
น ามาประยุกต์ใช้ 
 และ McClelland (1961) กล่าวไว้ว่า การจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความต้องการที่ส าคัญที่สุดแบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความต้องการสู่ความส าเร็จ (Achievement Needs) ในการ
ด าเนินการ เช่น เพ่ือนร่วมงานในทีมถูกจูงใจให้ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพก็
เท่ากับว่าเขาต้องการความส าเร็จในการท างาน ผู้ที่มีความต้องการประสบความส าเร็จในงานสูงต้องมี
คุณสมบัติ ดังต่อไปนี้ มีความรับผิดชอบ มักตั้งเป้าหมายที่ยาก ๆ ส าหรับตนเองเสมอ ต้องการ
ปฏิกิริยาโต้ตอบหรือผลส าเร็จที่เฉพาะเจาะจง และมีความมุ่งมั่นต่อการการปฏิบัติงาน 2) ความ
ต้องการมีส่วนร่วม (Affiliation Needs) เป็นเรื่องทีเ่กี่ยวกับการยอมรับมิตรภาพ ผู้ที่มีความต้องการ
ประเภทนี้ จะมีผลการด าเนินงานที่ดีที่สุดในทีม ซึ่งท าให้เกิดความสัมพันธ์ และมิตรภาพขึ้นในทีม 3) 
ความต้องการอ านาจ (Power Needs) คือ ความต้องการที่จะท าการควบคุม และมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 
ถ้าบุคคลใดมีความต้องการในอ านาจสูง ก็จะมีแนวโน้มที่จะกลายเป็นผู้น าของทีม ซึ่งมีผลการ
ด าเนินงานจะดีกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในทีม เพ่ือประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมที่ดี และสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ จึงควรมีการประเมินประสิทธิภาพของทีมงานซึ่งสามารถท าได้ ดังนี้ 
1) การพิจารณาว่างานที่ได้รับมอบหมายของทีมส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ 2) กระบวนการท างาน
ของทีมนั้น มีการพัฒนาหรือไม่ 3) ผลที่ได้จากการท างานมีประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึนหรือไม่ ในขณะที่มี
ความเครียดน้อยลง เพื่อนร่วมทีมมีความพึงพอใจเพ่ิมมากขึ้น และการเติบโตพัฒนาของเพ่ือนร่วมทีม
ก็เพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอของ Hackman (2002) ที่ระบุว่าทีมท่ีมีประสิทธิผล
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คือ ทีมที่สามารถตอบสนองต่อเกณฑ์ทั้ง 3 เหล่านี้ได้อย่างดีที่สุด ได้แก่ 1) ผลผลิตของทีม เป็นที่
ยอมรับของลูกค้า 2) ความสามารถของทีม มีการพัฒนา และ 3) ประสบการณ์ที่มีความหมายของ
กลุ่ม และความพึงพอใจของเพ่ือนร่วมทีม  
 ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2556) ได้ท าการวิจัยระบบการท างานและการท างานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) การศึกษาในครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและเพ่ือศึกษาระบบการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจย่านสี
ลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ T-Test ทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว F-Test (One Way ANOVA) และการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 – 29 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ท าในองค์การ 3 – 5 ปี 
การท างานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย (Beta = 0.170) และระบบงานของบริษัทด้านการ
ติดตามและประเมินผล (Beta = 0.330) ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1 ) ศึกษาถึง
ระดับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2) 
ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ โดยประชากรคือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ี
ปฏิบัติงานที่ส่วนกลาง ก าหนดตัวอย่างโดยใช้วิธีการค านวณของทาโร ยามาเน (Yamane : 1967) ที่
ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 35 จากจ านวนประชากร 753 คน สุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้วิธิสุ่มตัวอย่าง แบบสะดวก (Simple Random Sampling) เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ โดยส่วน
ใหญ่จะเป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.90 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวนร้อยละ 31.90 มี
สถานภาพโสด จ านวนร้อยละ 55.20 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 77.80 โดย
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวนร้อยละ 29.30 ได้รับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท 



46 

จ านวนร้อยละ 35.60 และโดยส่วนใหญ่มีระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน 1-6 ปี จ านวนร้อยละ 40.00 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับดีมาก ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านบุคคลของบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับ ระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับ ระดับประสิทธิภาพใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทิพย์ภาภรณ์ ชุนอ่อน (2559) ได้ท าการศึกษา
พฤติกรรมการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม และ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือใน
การรวบรวมข้อมูล การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และการทดสอบความน่าเชื่อถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์ค กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.938 และได้แจกกับพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน จากการวิจัยพบว่า การใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร และ การใช้สถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจัย
ด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและ
คุณลักษณะ และด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร กิตติทัช เขียวฉะอ้อน และ ธีรวัฒน์ จันทึก (2560) ได้ท าการวิจัยการท างานเป็นทีม
สู่การเพิ่มประสิทธิผลในการท างาน การท างานเป็นทีมเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การด าเนินงานขององค์กร เพ่ือให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้นั้น เพ่ือนร่วมงานทุกคน
ในทีม ควรเข้าใจหลักการท างานเป็นทีมร่วมกัน และต้องมีผู้น าทีมท่ีมีทักษะ และวิสัยทัศน์ที่ดี 
การศึกษามีวัตถุประสงค์ 3 ประการคือ 1) เพ่ือศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัย ของการท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 2) เพ่ือเสนอปัจจัย
เกื้อหนุนที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม อันได้แก่ แรงจูงใจ (Motivations) และการสื่อสาร 
(Communications) และ 3) เพ่ือเสนอกรอบแนวคิดในการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท า งานที่
เกิดจากการการท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งเป็นเครื่องมืออันเป็นประโยชน์ในการหาองค์ความรู้ใหม่ 
เกี่ยวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยใช้หลักการท างานร่วมกันเป็นทีม และสามารถที่จะ
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น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร ให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ขององค์กรได้ Lindsjørn, Sjøberg, 
Dingsøyr & Bergersen (2016) ได้ท าการวิจัยคุณภาพการท างานเป็นทีมและความส าเร็จของ
โครงการในการพัฒนาซอฟต์แวร์: การส ารวจทีมพัฒนาแบบคล่องตัว (Teamwork quality and 
project success in software development: A survey of agile development  การศึกษา
ครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาผลกระทบของคุณภาพการท างานของทีมกับประสิทธิภาพของทีม 
การเรียนรู้และความพึงพอใจในการท างานในทีมซอฟต์แวร์แบบคล่องตัว และผลกระทบนี้แตกต่าง
จากซอฟต์แวร์ทีมแบบเดิมหรือไม่ แบบส ารวจสมรรถนะเชิงโครงสร้างได้รับการส ารวจ 477 คนจาก 
71 ทีมงานซอฟต์แวร์ใน 26 บริษัท ผลการปฏิบัติงานที่เป็นบวกต่อ คุณภาพการท างานเป็นทีมในการ
ปฏิบัติงานของทีมพบได้ เมื่อสมาชิกในทีมและผู้น าทีมประเมินประสิทธิภาพของทีม ในทางตรงกัน
ข้ามพบว่ามีผลเล็กน้อยเมื่อเจ้าของผลิตภัณฑ์ประเมินผลงานของทีม ผลของการท างานเป็นทีมที่มีต่อ
การให้คะแนนของสมาชิกในทีมและความพึงพอใจในการท างานเป็นบวกอย่างมาก แต่ได้รับการจัด
อันดับโดยสมาชิกในทีมเท่านั้น แต่ผลการวิจัยนี้ไม่พบว่าคุณภาพการท างานเป็นทีมจะสูงกว่าการ
ส ารวจแบบเดียวกันในทีมแบบดั้งเดิม ผลของการท างานเป็นทีมท่ีมีต่อประสิทธิภาพของทีมงานมีเพียง
เล็กน้อยเท่านั้นส าหรับทีมงานที่คล่อง และ Hanaysha (2016) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องการตรวจสอบ
ผลของการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานการ ท างานเป็นทีม และการฝึกอบรมพนักงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (Examining the Effects of Employee Empowerment, Teamwork, and 
Employee Training on Organizational Commitment) การศึกษาครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานการท างานเป็นทีม และการฝึกอบรมพนักงานเกี่ยวกับ
ความมุ่งม่ันขององค์กรบริบทการศึกษาข้ันสูงของมาเลเซีย เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ การศึกษาถูก
เก็บรวบรวมโดยใช้แบบส ารวจออนไลน์จาก 242 พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในภาคเหนือของ
มาเลเซีย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ SPSS และสมการโครงสร้างโมเดล (SEM) ผลการวิจัยพบว่าการเพ่ิม
ขีดความสามารถของพนักงานมีผลดีต่อองค์กร ผลการปฏิบัติงานเป็นทีมด้วยความมุ่งมั่นขององค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยยืนยันว่าการฝึกอบรมพนักงานมีผลอย่าง
มากต่อความมุ่งม่ันขององค์กร ผลการวิจัยคาดว่าจะให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับการจัดการใน
ภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาเพ่ือใช้ในการปรับปรุงองค์กร ความมุ่งมั่นในพนักงานของพวกเขาโดย
มุ่งเน้นที่การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระเบียบ
วิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้ 
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ทีป่ระกอบด้วยข้อมูลด้าน
ประชากรศาสตร์บุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และแผนกปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบน ามาบัญญัติ (Nominal Scale) 
2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
4) ระยะเวลาการท างาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
6) แผนกปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Nominal Scale) 
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  3.1.1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  
  ข้อมูลปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วยแบบเปิดเผย อารมณ์มั่นคง ยึดมั่นใน
หลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอม  
  3.1.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วยข้อมูลด้านทักษะ
ในการใช้ภาษาต่างประเทศ และทักษะในการสื่อสาร 
  3.1.1.4 ข้อมูลปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วยข้อมูลด้าน
ลักษณะวิธีการท างาน ลักษณะอุปนิสัย และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 
  โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 – 5.00     มากที่สุด 
  3.41 – 4.20     มาก 
  2.61 – 3.40     ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
  โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 หมายถึง ระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2 หมายถึง ระดับประสิทธิผลน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3 หมายถึง ระดับประสิทธิผลปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4 หมายถึง ระดับประสิทธิผลมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5 หมายถึง ระดับประสิทธิผลมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 – 5.00     มากที่สุด 
  3.41 – 4.20     มาก 
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  2.61 – 3.40     ปานกลาง 
  1.81 – 2.60     น้อย 
  1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ที่
ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุ
เรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท า
การแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้เท่ากับ 0.943 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 20 0.910 
2. ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 9 0.867 

3. ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 12 0.806 

4. ปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 7 0.881 
รวม 48 0.943 

 
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษา โดยจะท าการแจกในวันที่ 19 มีนาคม ถึง 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากท้ัง 4 เขต ซึ่ง
เป็นเขตที่มีบริษัทญี่ปุ่นด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้แก่ 
 1. เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร 
 2. เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
 3. เขตนิคมอุสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
 4. เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรซึ่งเป็นพนักงานปฏิบัติการทั้ง 4 เขตมีจ านวนมาก ทางผู้วิจัยจึง
ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane 
ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เขตละ100 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด ที่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย
จะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถาม มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
วันที่ 19 มีนาคม ถึง 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนิน
ธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความเข้าใจในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนิน
ธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการก าหนดสมมุติฐาน ดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย แบบเปิดเผยอารมณ์ม่ันคง ยึดมั่นใน
หลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย ทักษะในการสื่อสาร 
และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย 
ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้สาหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลการวิจัย
ที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทญี่ปุ่น ที่ด าเนินธุรกิจในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และแผนกปฏิบัติงาน วิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละท่ีมากที่สุด มีดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 



54 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 264 66.0 
2. อายุระหว่าง 31 - 40 ปี 208 52.0 

3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 304 76.0 

4. อายุการท างาน 7 ปีขึ้นไป 176 44.0 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 50,000บาท 160 40.0 

6. ส่วนปฏิบัติงานในส านักงาน 334 83.5 

 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.1 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 76 อายุการท างาน 7 ปีขึ้นไป จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 50,000บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 และส่วนปฏิบัติงาน
ในส านักงาน จ านวน 334 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 
 
ตารางที่ 4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา 
  บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ค่าเฉลี่ย  ̅ 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานS.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. แบบเปิดเผย (Extraversion) 3.96 0.534 มาก 

2. แบบอารมณ์มั่นคง (Emotional Stability) 3.88 0.548 มาก 

3. แบบยึดมั่นในหลักการ 
(Conscientiousness) 

4.17 0.530 มาก 

4. แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) 

3.89 0.569 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ): ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพของพนักงานระดับ 
   ปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน  
   กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ค่าเฉลี่ย  ̅ 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานS.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5. แบบประนีประนอม (Agreeableness) 4.13 0.516 มาก 

รวม 4.00 0.540 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.2 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ ประกอบด้วย แบบเปิดเผย แบบอารมณ์ม่ันคง แบบยึดมั่นในหลักการ แบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และแบบประนีประนอม ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่1 คือ แบบยึดมั่นใน
หลักการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 รองลงมาคือ แบบประนีประนอม มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 แบบเปิดเผย มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 แบบเปิดรับประสบการณ์ 
มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 และแบบอารมณ์ม่ันคง  มีระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมของ 
  พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน  
  กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ค่าเฉลี่ย   ̅ 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 3.45 0.772 มาก 

2. ทักษะในการสื่อสาร 3.87 0.656 มาก 
รวม 3.66 0.713 มาก 

 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.3 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
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การสื่อสารข้ามวัฒนธรรมประกอบด้วย ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ และทักษะในการสื่อสาร 
ซึ่งทักษะในการสื่อสาร มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และทักษะในการใช้
ภาษาต่างประเทศ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
  ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ 
  ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ค่าเฉลี่ย  ̅ 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ลักษณะวิธีการท างาน 3.95 0.482 มาก 

2. ลักษณะอุปนิสัย 4.01 0.525 มาก 
3. ลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 3.66 0.586 มาก 

รวม 3.88 0.531 มาก 

 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.4 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย ลักษณะวิธีการท างาน ลักษณะอุปนิสัย และลักษณะ
จริยธรรมและคุณธรรม ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่1 คือ ลักษณะอุปนิสัย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 รองลงมาคือ ลักษณะวิธีการท างาน ระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และลักษณะ
จริยธรรมและคุณธรรม มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ 
  ผสมผสานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 

ด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน 

ค่าเฉลี่ย   ̅ 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน 

4.11 0.563 มาก 
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 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.5 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าของปัจจัยด้านบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อ 
  ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ใน 
  เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig  (P-
Value) 

1. แบบเปิดเผย (Extraversion) 0.325 5.845 0.000* 

2. แบบอารมณ์มั่นคง (Emotional Stability) -0.081 -1.327 0.185 

3. แบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) -0.160 -2.724 0.007* 
4. แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) 

0.380 5.928 0.000* 

5. แบบประนีประนอม (Agreeableness) 0.276 5.354 0.000* 

R2=0.398, F-Value=52.114, N=400, P-Value 0.05* 
 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.6 พบว่า มีความสอดคล้องกับ สมมติฐาน กล่าวคือ ค่าอิทธิพล
ของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ เรียงตามล าดับดังนี้ แบบเปิดรับประสบการณ์ มีอิทธิพลร้อยละ 38 แบบ
เปิดเผย มีอิทธิพลร้อยละ 32.5 แบบประนีประนอมมีอิทธิพลร้อยละ 27.6 และแบบยึดมั่นในหลักการ
มี อิทธิพลร้อยละ 16 ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่แบบ
อารมณ์มั่นคง ไมค่วามสอดคล้องกับ สมมติฐาน กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ 
  มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ 
  ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig  (P-
Value) 

1. ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 0.267 5.779 0.000* 
2. ทักษะในการสื่อสาร 0.340 7.356 0.000* 

R2=0.249, F-Value=65.803, N=400, P-Value 0.05* 
 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.7 พบว่า มีความสอดคล้องกับ สมมติฐาน กล่าวคือ ค่าอิทธิพล
ของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม เรียงตามล าดับดังนี้ ทักษะในการสื่อสาร มีอิทธิพลร้อยละ 
34 และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ มีอิทธิพลร้อยละ 26 ส่งต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
  ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ 
  ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig (P-
Value) 

1. ลักษณะวิธีการท างาน 0.206 3.723 0.000* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ตารางแสดงค่าปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมของพนักงานระดับ 
   ปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน  
   กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig (P-
Value) 

2. ลักษณะอุปนิสัย 0.449 8.035 0.000* 

3. ลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม 0.099 2.456 0.014* 
R2=0.428, F-Value=98.960, N=400, P-Value 0.05* 
 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.8 พบว่า มีความสอดคล้องกับ สมมติฐาน กล่าวคือ ค่าอิทธิพล
ของปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม เรียงตามล าดับดังนี้ ลักษณะอุปนิสัย มีอิทธิพลร้อยละ 
44.9 ลักษณะวิธีการท างาน มีอิทธิพลร้อยละ 20.6 และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม มีอิทธิพลร้อย
ละ 9.9 ส่งต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มี
บทสรุปผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนาเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่น ที่ด าเนินธุรกิจในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66 อายุ
ระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 304 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76 อายุการท างาน 7 ปีขึ้นไป จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44 รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 30,001 - 50,000บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 และส่วนปฏิบัติงานในส านักงาน 
จ านวน 334 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) จะใช้สถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการวเิคราะห์
พบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ในแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบเปิดเผย แบบประนีประนอม และแบบ
ยึดมั่นในหลักการ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  แต่แบบอารมณ์มั่นคง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย ทักษะในการสื่อสาร และทักษะในการ
ใช้ภาษาต่างประเทศ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่
ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
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ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องโดย จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: อิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ แบบเปิดเผยอารมณ์มั่นคง ยึดมั่น
ในหลักการ เปิดรับประสบการณ์ และประนีประนอมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ในแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบเปิดเผย แบบ
ประนีประนอม และแบบยึดมั่นในหลักการ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความสอดคล้องกับ 
สมมติฐาน รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Mount & Barrick (1991) ที่ได้ศึกษาและจ าแนก
บุคลิกภาพ ออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 1) เป็นมิตร 2) รับผิดชอบอย่างซื่อตรง 3) เปิดรับ
ประสบการณ์ใหม่ 4) มั่นคงทางอารมณ์ และ 5) เอาใจใส่สภาพแวดล้อม ส่วนแนวคิดของทฤษฎีของ 
Eysenck (1970) ได้จ าแนกลักษณะนิสัยออกเป็นสองกลุ่ม ใหญ่ ๆ คือ 1) เก็บตัว – แสดงตัว 
(Introverted - Extroverted) และ 2) หวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism - Stability) และแนวคิด 
ทฤษฎีของ Costa & McCrae (1985) ที่ได้ท าการศึกษาและต่อมาได้ข้อสรุปว่าบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ (The Big Five หรอื Five Factor Model - FFM) ประกอบด้วย 1) ความไม่ม่ันคงทาง
อารมณ์ (Neuroticism) 2) การเปิดเผยตนเอง (Extraversion) 3) การเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to Experience) 4) การประนีประนอม (Agreeableness) และ 5) ความรับผิดชอบ 
(Conscientiousness) และสอดคล้องกับแนวคิดของ กล้าหาญ ณ น่าน (2557) ที่ได้ท าการศึกษา
วิจัยเกี่ยวกับ อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มีต่อการปรับตัวในการท างาน
ของผู้เข้าสู่ตลาดบัณฑิตใหม่ ส่วน มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วน ณัฐชยา เจนจิรฐัิติกาล (2558) ได้
ท าการการศึกษาลักษณะเกี่ยวกับบุคลิกภาพของพนักงาน และหัวหน้างานกับ ความสัมพันธ์ที่มีต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงาน ส่วน ปรากร รอดปรีชา และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับบุคลิกภาพ ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างานของพนักงานโรงแรม
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ขนาดกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร และ รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม, สมรรถพงศ์ ขจรมณี, วชิระ ทอง
อยู่คง, ธนัชพร เลขวัต และถาวร เนตรนันท์ (2560) ที่ได้ท าการศึกษาการโมเดลบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบใช้ได้ในวัฒนธรรมไทย  
 แต่ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ในแบบอารมณ์ม่ันคง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไม่
สอดคล้องกับ สมมติฐาน รวมทั้งไม่สอดคล้องกับแนวคิด สอดคล้องกับแนวคิดของ กล้าหาญ ณ น่าน 
(2557) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มีต่อ
การปรับตัวในการท างานของผู้เข้าสู่ตลาดบัณฑิตใหม่ และ มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาและคุณภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 48.3 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะการที่กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในหลาย ๆ ด้าน 
อาทิ ด้านเทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงทางด้านธุรกิจ สังคม การเมือง และ
วัฒนธรรม ในปัจจุบัน ท าให้เกิดการแข่งขันที่สูง ท าให้คนในสังคมเกิดการปรับตัว เพื่อให้ด ารงอยู่และ
สามารถด าเนินชีวิตประจ าวันในยุคปัจจุบันได้ รวมทั้งสามารถที่จะควบคุม จัดการกับอารมณ์ได้ดี และ
เป็นปรกติในการด าเนินชีวิต  
 5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย 
ทักษะในการสื่อสาร และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย ทักษะในการสื่อสาร 
และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความสอดคล้องกับ 
สมมติฐาน รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Gudykunst (2003) ที่ได้จัดกลุ่มทฤษฎีการ
สื่อสารระหว่างวัฒนธรรม โดยจ าแนกออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการ
สื่อสาร 2) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปรับวิธีในการสื่อสาร 3) ทฤษฎีที่เก่ียวกับการเจรจาต่อรองและ
การจัดการด้านเอกลักษณ์ 4) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับเครือข่ายการสื่อสาร และ5) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการ
ปรับตัวในการสื่อสาร ส่วน Lasswell (1948) ได้เสนอรูปแบบที่เรียกว่า Lasswell’s Model of 
Communication ที่เป็นเรื่องเก่ียวกับการสื่อสารมวลชนไว้ โดยเสนอสูตรการสื่อสารพร้อมด้วย
กระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องที่ประกอบด้วย ใคร พูดอะไร โดยวิธีการและช่องทางใด ไปยังใคร 
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ด้วยผลอะไร ส่วน Hall (1981) ได้เสนอทฤษฎีของการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมแบ่งวัฒนธรรมเป็น 2 
แบบ คือ วัฒนธรรมแบบบริบทสูง (High Context Culture) และวัฒนธรรมที่ไม่ซับซ้อนมีบริบทต่ า 
(Low Context Culture) ส่วน Orbe (1998) ได้เสนอทฤษฎีการสื่อสารวัฒนธรรมร่วม (Co-
Cultural Communication Theory) เป็นแนวทางในท าการศึกษาเกี่ยวกับแบบแผนการสื่อสาร
ระหว่างวัฒนธรรมของชนกลุ่มน้อยที่มีต่อชนกลุ่มใหญ่ของสังคมภายใต้อ านาจที่ไม่ทัดเทียมกันอัน
ได้แก่ ชนผิวสี สตรี เกย์ เลสเบี้ยน ผู้พิการ เป็นต้น ในบริบทของสังคมอเมริกัน ส่วน Colley (1990) 
ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม โดยเน้นที่การสื่อสารทางวัฒนธรรม พาว่าความ
แตกต่างในการรับรู้ การขาดส านึกทางวัฒนธรรม และความไม่สามารถท่ีจะยอมรับความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม ขัดขวางและจ ากัดขอบเขตของความส าเร็จในการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ส่วน Berlo 
(1960) ที่ได้พัฒนาทฤษฎี ที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร ผู้รับจะรับ แปลความหมาย และมีการโต้ตอบกับ
สารนั้นอย่างไร ทฤษฎีของ Berlo ที่มีองค์ประกอบของรูปแบบที่เรียกว่า SMCR Model ที่มี 1) ผู้ส่ง 
(Source) 2) ข้อมูลข่าวสาร (Message) 3) ช่องทางในการส่ง (Channel) และ 4) ผู้รับ (Receiver) 
โดยปัจจัยที่มีความส าคัญต่อทฤษฎี คือ 1) ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) 2) 
ทัศนคติ (Attitudes) 3) ระดับความรู้ (Knowledge levels) และ 4) ระบบสังคมและวัฒนธรรม 
(Socio - Culture Systems) และ Newstrom (2014) ที่ท าการศึกษาการสื่อสารจากบนลงล่าง เป็น
การเคลื่อนย้ายข้อมูลข่าวสารจากผู้มีอ านาจสูงกว่าไปยังผู้มีอ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาต่ ากว่าในองค์การ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา กว่าครึ่งของการสื่อสารใน
องค์การเป็นการสื่อสารในลักษณะนี้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ กุลพร หิรัญบูรณะ (2556) ที่ได้
ท าการศึกษาบทความและเสนอการวิเคราะห์วิจารณ์หนังสือเรื่อง “Intercultural Communication: 
Globalization and Social Justice” แต่งโดย Sorrells (2013) เกี่ยวกับความส าคัญของการ
ติดต่อสื่อสารของคนที่มาจากที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกัน เป็นสิ่งส าคัญในสังคมโลกปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงของโลก เป็นสัจธรรมและการเติบโตของสังคมและพัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหม่  
ส่วน พรพะเยาว์ ก๋งเม่ง และดวงทิพย์ เจริญรุกข์ (2557) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสามารถทางการ
สื่อสารข้ามวัฒนธรรมและการปรับตัวของนักศึกษาจีน มหาวิทยาลัยรังสิต และพัชราภา เอ้ืออมรวนิช 
(2560) ที่ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรม ตามแนวคิด Geert 
Hofstede Communication through Multi-Cultural Dimensions of Geert Hofstede 
 5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัท
ญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย 
ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความ
สอดคล้องกับ สมมติฐาน รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Schein (1991) ที่ได้ท าการศึกษา
และสรุปไว้ว่า วัฒนธรรมเป็นรูปแบบของข้อสมมติขั้นพ้ืนฐานที่เป็นการรวมกลุ่ม ของคน มีการเรียนรู้
เกี่ยวกับการแก้ปัญหาของการปรับตัวจากภายในสู่ภายนอก โดยเป็นลักษณะของการท างานที่ดีมี
ความเหมาะสม แต่ทั้งนี้ต้องพิจารณาความถูกต้องควบคู่กันไป ส่วน Vidheechroen (2001) ที่ได้
ท าการศึกษา การจัดการวัฒนธรรมข้ามชาติ ที่ท าเป็นระบบ เพื่อให้เข้าใจมาตรฐานการแสดงออกของ
แต่ละชนชาติซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ หรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันสามารถด าเนินการให้เป็นไปอย่าง
ราบรื่น สามารถลดปัญหาระหว่างคนที่มีแนวคิดที่หลากหลายทางวัฒนธรรมสามารถ และสามารถ
ท างานร่วมกันได้ ส่วน Shi & Low (2001) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลทางด้านวัฒนธรรมระหว่าง
ประเทศสิงคโปร์ที่กับประเทศจีน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพื่อให้พนักงาน
ของทั้งสองประเทศสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วน Cameron & Quinn (1999) 
ได้ท าการศึกษาโดยได้แบ่งรูปแบบวัฒนธรรมออกเป็น 4 รูปแบบคือ 1) วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว 
(Developmental Culture) 2) วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Group Culture) 3) วัฒนธรรมที่ 
เน้นการแข่งขัน (Market Culture) และ 4) วัฒนธรรมที่เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 
(Bureaucratic Culture) ส่วน Benedict (1887-1948) ได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะนิสัยประจ าชาติ
ของไทยและของญี่ปุ่น ส าหรับกระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกาในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 Cox 
(1991) ได้ท าการศึกษาและสรุปรายละเอียดขององค์กรว่าจะสามารถได้รับโอกาสที่ดี ถ้าสามารถ
จัดการความหลากหลายทั้ง 6 ด้าน ที่ประกอบด้วย 1) การผสมผสานทางวัฒนธรรม 2) การ
ผสมผสานทางโครงสร้าง 3) การผสมผสานแบบไม่เป็นทางการ 4) อคติทางวัฒนธรรม 5) ความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ 6) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ส่วน Hafen (2003) ได้ท าการศึกษา
พบว่าความหลากหลายในองค์การไม่ได้หมายความว่า สมาชิกทุกคนที่มีความแตกต่าง และความ
หลากหลายในองค์การ จะต้องเห็นด้วยกับบุคคลอ่ืนเสมอไป และ Stone (2002) ได้ท าการศึกษาว่า 
องค์การจะมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการที่มีความหลากหลายของพนักงานในองค์การ ทั้งนี้
เพราะความหลากหลายของพนักงานดังกล่าวจะสร้างโอกาสให้กับองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ศักดิ์ดา ศิริภัทรโสภณ (2555) ที่ได้ท าการศึกษา การบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติขององค์กรธุรกิจ
ระหว่างประเทศท่ีด าเนินการในประเทศไทยและประเทศเวียดนาม ส่วน วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้
ท าการศึกษาการท างานองค์กรข้ามชาติ ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษา องค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ส่วน กรรณิการ์ สายเทพ, สุจนิดา  
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เจียมศรีพงษ์, เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค และสุรัตน์ วงศ์รัตนภัสสร (2558) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรม
ข้ามชาติ ที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย ส่วน เรณู เหมือนจันทร์เชย (2560) ได้ท าการศึกษาการ
จัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม กรณีศึกษาวัฒนธรรมการท างานของแรงงานพม่าในบริษัท
ไทยในประเทศไทย และพัชราภา เอื้ออมรวนิช (2560) ได้ท าการศึกษาการสื่อสารภายใต้มิติความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม ตามแนวคิด Geert Hofstede Communication through Multi-
Cultural Dimensions of Geert Hofstede 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 ในส่วนข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และแผนกปฏิบัติงาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถน าไปเป็นข้อเสนอแนะต่อ
องค์กร ต้องพิจารณาการรับบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลให้เหมาะกับบุคลากรที่องค์กรมี เพ่ือที่
พนักงานที่รับเข้ามาใหม่จะได้สามารถท างานเป็นทีมร่วมกันกับพนักงานเดิมที่มีอยู่ได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
  5.3.1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ในแบบเปิดรับประสบการณ์ 
แบบเปิดเผย แบบประนีประนอม และแบบยึดมั่นในหลักการ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แต่แบบ
อารมณ์มั่นคง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล ดังนั้นข้อเสนอแนะต่อองค์กร จึงควรเน้นองค์กรในการปรับปรุง 
อบรมพนักงานด้านปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ในแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบเปิดเผย แบบ
ประนีประนอม และแบบยึดมั่นในหลักการ ที่จะสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
มากกว่า 
  5.3.1.3 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย 
ทักษะในการสื่อสาร และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
แบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดังนั้น
ข้อเสนอแนะต่อองค์กร จึงควรเน้นองค์กรในการปรับปรุง อบรมพนักงานด้านปัจจัยการสื่อสารข้าม
วัฒนธรรม ประกอบด้วย ทักษะในการสื่อสาร และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ เพ่ือให้การ
สื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถท างานร่วมกัน เพ่ือประสิทธิผลในการ
ท างานเป็นทีมที่ดีต่อไป 
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  5.3.1.4 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย ลักษณะวิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลดังนั้นข้อเสนอแนะต่อองค์กร จึงควรเน้นองค์กรในการปรับปรุง อบรม
พนักงานด้านปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย ลักษณะอุปนิสัย ลักษณะ
วิธีการท างาน และลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม เพ่ือให้พนักงานในองค์กรที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม เกิดการเรียนรู้ ความเข้าใจ การปรับตัว และสามารถท างานร่วมกัน เพ่ือประสิทธิผลในการ
ท างานเป็นทีมที่ดีต่อไป 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะการท าวิจัยครั้งต่อไป 
ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
  5.3.2.1 ในอนาคตควรศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็น
ทีม เนื่องจากอาจยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมอีก เพ่ือให้ครอบคลุมทุก
ปัจจัยที่เก่ียวข้อง และองค์กรสามารถวางกลยุทธ์หรือแนวทางปรับปรุงได้ชัดเจน ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
  5.3.2.2 งานวิจัยต่อไปในอนาคตควรศึกษากลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัยนี้ เช่น กลุ่มพนักงานระดับบริหาร หรือ กลุ่มพนักงานที่อยู่เขตอ่ืน ๆ และองค์กร
ของประเทศอ่ืน ๆ เพ่ือศึกษาดูว่าปัจจัยต่าง ๆ ยังคงมีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมเหมือนเดิม
หรือไม่ 
  5.3.2.3 งานวิจัยต่อไปในอนาคตควรพิจารณาศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เฉพาะเจาะจงลงไป
ในแต่ละอุตสาหกรรมที่สนใจ เนื่องจากในธุรกิจอุตสาหกรรมต่าง ๆ จะมีรูปแบบการท างาน และ
ลักษณะพนักงานที่ไม่เหมือนกัน เพื่อจะได้ทราบว่าปัจจัยด้านต่าง ๆ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมของอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน จะส่งผลเหมือนกันหรือไม่ อย่างไร 
  5.3.2.4 งานวิจัยต่อไปในครั้งต่อไปในอนาคต หากมีผู้สนใจที่จะศึกษาวิจัยในหัวเรื่องนี้ 
ควรน าข้อมูลเหล่านี้ไปเปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคต เพ่ือให้ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงไปใน
ลักษณะอย่างไร และท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และตั้งสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนน
ค่าเฉลี่ยเพ่ือให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง การศึกษาปัจจัยบุคลิกภาพ การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม และความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นซึ่งส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระของนักศึกษาปริญญาโท 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ จึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ให้ครบ
ทุกข้อตามความเป็นจริง ทั้งนี้ข้อมูลส่วนตัวและความคิดเห็นของท่านจะถูกน าไปใช้ประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

แบบสอบถามประกอบด้วยเนื้อหา 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด
เพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ 

 ชาย       หญิง 
2. อายุ 

 ต่ ากว่า 20 ปี      20 - 30 ปี    

 31 - 40 ปี      41 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี   

 ปริญญาโทหรือสูงกว่า  
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4. ระยะเวลาในการท างาน 

 น้อยกว่า 1 ปี      1 – 3 ปี    

 4 - 6 ปี      7 ปีขึ้นไป 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 น้อยกว่า 10,000บาท     10,000 – 20,000บาท  

 20,001 – 30,000บาท     30,001–50,000บาท   

 50,001 – 100,000บาท    100,001บาทข้ึนไป 
6. แผนกปฏิบัติงาน 

 ส านักงาน โปรดระบุ แผนก…………………  โรงงาน   
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมายหน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย

ด้านบุคลิกภาพที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน กรณีศึกษา
บริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. แบบเปิดเผย (Extraversion)      
1.1 ท่านมีความร่าเริง ชอบท างานกับคนอ่ืน และเข้าสังคม
ได้ดี 

     

1.2 ท่านเป็นคนช่างพูด กล้าคิด กล้าท า และกล้า
แสดงออก 

     

1.3 ท่านเป็นคนมีความมั่นใจในตนเอง และมีความ
กระตือรือร้น 

     

1.4 ท่านสามารถให้ค าปรึกษาในการท างานแก่ผู้ร่วมงานได้      
2. แบบอารมณ์มั่นคง (Emotional Stability)      

2.1 ท่านเป็นคนที่มีจิตใจดี ใจเย็น อารมณ์ดี และไม่เครียด      
2.2 ท่านสามารถควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้ดี ภายใต้
แรงกดดัน 
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ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2.3 ท่านจะไม่อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย      
2.4 ท่านสามารถรับมือกับสถานการณ์ท่ีเต็มไปด้วย
ความเครียด และความกดดันได้เป็นอย่างดี 

     

3. แบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness)      

3.1 ท่านเป็นคนมีความรับผิดชอบในหน้าที่      

3.2 ท่านเป็นคนมีหลักการ เหตุผล ยืนหยัด เพ่ือมุ่ง
ความส าเร็จ 

     

3.3 ท่านจะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ไม่ว่างานจะยาก
เพียงใด 

     

3.4 ท่านมีความรอบคอบในการท างาน เพ่ือให้ผลงาน
ออกมาดีที่สุด 

     

4. แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) 

     

4.1 ท่านชอบคิด จิตนาการ และมีความคิดสร้างสรรค์      

4.2 ท่านชอบส ารวจ และสนใจสิ่งต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง      
4.3 ท่านมีทัศนคติในการตอบสนองต่อข้อมูลข่าวสารอยู่
เสมอ 

     

4.4 ท่านเปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ ภายใต้เหตุ
และผล 

     

5. แบบประนีประนอม (Agreeableness)      

5.1 ท่านยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนได้ แม้ว่าท่านจะมี
ความคิดเห็นที่แตกต่าง 

     

5.2 ท่านให้ความร่วมมือ ให้ไว้วางใจในการท างาน และ
ยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคลของเพ่ือนร่วมงานได้ 

     

5.3 ท่านมีความสุภาพ และใส่ใจในความรู้สึกของเพ่ือน
ร่วมงาน 
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ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5.4 ท่านสามารถให้อภัยต่อหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานได้      
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมายหน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย

ด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 
กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ      

1.1 ท่านมีทักษะในการฟังภาษาต่างประเทศและเข้าใจ
ภาษาต่างประเทศในขณะปฏิบัติงาน 

     

1.2 ท่านมีทักษะในการพูดภาษาต่างประเทศและเข้าใจ
ภาษาต่างประเทศในขณะปฏิบัติงาน 

     

1.3 ท่านมีทักษะในการอ่านภาษาต่างประเทศและเข้าใจ
ภาษาต่างประเทศในขณะปฏิบัติงาน 

     

1.4 ท่านมีทักษะในการเขียนภาษาต่างประเทศและ
เข้าใจภาษาต่างประเทศในขณะปฏิบัติงาน 

     

2. ทักษะในการสื่อสาร      
2.1 ท่านสามารถส่งข้อมูล ปฏิบัติงานได้อย่างอย่างทั่วถึง 
กับเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

2.2 ท่านสามารถระบุเนื้อหาการสื่อสาร ระหว่าง
หน่วยงานอื่น ๆ และเพ่ือนร่วมทีม ได้อย่างไม่มีปัญหา
และอุปสรรค 
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ปัจจัยด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2.3 ท่านสามารถเลือกช่องทางการสื่อสาร ระหว่าง
หน่วยงานอื่น ๆ และเพ่ือนร่วมทีม ได้อย่างไม่มีปัญหา
และอุปสรรค 

     

2.4 ท่านได้รับการติดต่อสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานใน
ทีม มีความชัดเจน เข้าใจง่าย และตรงไปตรงมา 

     

2.5 ท่านสามารถตรวจสอบระบบการติดต่อสื่อสาร 
ระหว่างหน่วยงานอื่น ๆ และเพ่ือนร่วมทีม ได้อย่างไม่มี
ปัญหาและอุปสรรค 

     

 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมายหน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย

ด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบ
ผสมผสาน กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่นที่ด าเนินธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ลักษณะวิธีการท างาน      
1.1 ท่านเป็นคนที่มองการณ์ไกล มีวิสัยทัศน์ และ
วางแผนระยะยาว 

     

1.2 ท่านท าความเข้าใจในวัฒนธรรมขององค์กรที่
ท างานด้วย 

     

1.3 ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญ และมีระบบใน
การท างาน 

     

1.4 ท่านท างานแบบบูรณาการ ท างานเป็นทีม คิด
ร่วมกัน และรับผิดชอบร่วมกัน เพ่ือเป้าหมายเดียวกัน 
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ปัจจัยด้านความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2. ลักษณะอุปนิสัย      
2.1 ท่านมีความสนใจใฝ่รู้ สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง      

2.2 ท่านมีการพัฒนาตลอดเวลา มุ่งม่ัน และเอาจริงเอา
จังกับงาน 

     

2.3 ท่านมีวินัย ตรงต่อเวลา และบริหารเวลาได้ดี      

2.4 ท่านสามารถท าตามเพ่ือนร่วมงาน ยึดระบบ และ
หลักการ 

     

3. ลักษณะจริยธรรมและคุณธรรม      
3.1 ท่านกังวลเกี่ยวกับกฎ กติกาสังคม มากกว่าเรื่อง
บาปบุญคุณโทษตามความเชื่อทางศาสนา ในเวลา
ท างาน 

     

3.2 ท่านเชื่อเรื่องบาปบุญคุณโทษ แต่ไม่เข้มงวด หรือ
เคร่งครัด ในระหว่างปฏิบัติงาน 

     

3.3 ท่านมักลืมและให้อภัยง่าย เมื่อเกิดความขัดแย้งใน
ระหว่างปฏิบัติงาน 

     

3.4 ท่านมีความรับผิดชอบสูง ในการปฏิบัติงาน      
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบแบบผสมผสาน 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมายหน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับด้าน 

ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 

ด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีมแบบผสมผสาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดความเข้าใจในการท างานร่วมกัน 

     

2. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดความสามารถท่ีตรงกับงาน และพร้อม
เรียนรู้ได้ในอีกหลาย ๆ ด้าน 

     

3. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น การชมเชย
หรือเลื่อนต าแหน่ง 

     

4. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดความส าเร็จในงาน และการท างาน
อย่างยั่งยืน 

     

5. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดการตัดสินใจ สรุปและแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน 

     

6. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และเพ่ือนร่วมงาน
ในทีม ก่อให้เกิดการแสดงความคิดเห็นตรงไปตรงมา 
และมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  

     

7. ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม และเพ่ือน
ร่วมงานในทีม ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน และการก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
ร่วมกัน 

     

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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