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ABSTRACT 
 
 The objectives of study were to: 1) study of personal characteristics affecting 
teamwork diversity, 2) study of  communication skills affecting teamwork diversity;  
and 3) study of task itself affecting teamwork diversity: case study of multinational 
companies in Bangkok. The questionnaire set was used to be an instrument in order 
to collect the data from 400 employees from multinational companies in Bangkok. 
The descriptive statistic used is percentage, mean, standard deviation and the 
inferential statistics used is t-test, F- test with the multiple comparisons and multiple 
regression analysis. It was found that the differences of personal characteristic factor 
including gender, income had affected teamwork diversity: case study of 
multinational companies in Bangkok. In terms of communication skills, freedom to 
work, interaction with other people affected teamwork diversity: case study of 
multinational companies in Bangkok; except job understanding and job challenges 
with statistical significance level of 0.05. In terms of task itself, career progression, 
working environment, relationships affecting teamwork diversity: case study of 
multinational companies in Bangkok with statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Communication Skills, Task Itself, Teamwork, Affectiveness, Multinational 
Companies 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 สถานการณ์ปัจจุบันที่มีเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการค้า รวมไปถึงการลงทุนระหว่างประเทศ
ท าให้เกิดการค้าแบบไร้พรมแดนขึ้น ธุรกิจต่าง ๆ มีการออกไปลงทุนในต่างประเทศมากข้ึน เพ่ือที่จะ
ใช้ประโยชน์จากทรัพยากร การผลิต การตลาดแรงงานที่มีค่าแรงถูกกว่า ซ่ึงในประเทศที่เลือกเข้าไป
ลงทุน บางธุรกิจอาจใช้รูปแบบเครือข่ายในการผลิตข้ามชาติ (Global Production Network) ในการ
วางแผนลงทุนในประเทศต่าง ๆ ตามกลยุทธ์ของบริษัทแม่ ซึ่งเรียกว่าบรรษัทข้ามชาติ หรือบริษัทข้าม
ชาติ โดยนับตั้งแต่สิ้นสงครามโลกครั้งที่สองเป็นต้นมานั้น บริษัททข้ามชาติได้เป็นตัวแสดงที่มี
ความส าคัญทั้งในเวทีเศรษฐกิจระหว่างประเทศ และเวทีการเมืองระหว่างประเทศ (Leon Grunberg) 
เป็นองค์กรเกี่ยวกับเศรษฐกิจที่ด าเนินกิจกรรมการผลิตในสองประเทศขึ้นไป โดยจะมีส านักงานใหญ่
อยู่ในประเทศแม่ (Home Country) และมีส่วนที่เป็นบริษัทลูกตั้งอยู่ในประเทศผู้รับการลงทุน (Host 
Country) โดยการขยายสาขาของบริษัทข้ามชาติไปในประเทศต่าง ๆ นั้นเรียกว่า การลงทุนโดยตรง
จากต่างประเทศ (Foreign Direct Investment–FDI)   
 ในปัจจุบัน ด้วยการสื่อสารที่ล้ าสมัย ท าให้การแบ่งแยกของเชื้อชาติ และภาษาได้ถูกท าลาย
ลงไป การท างานร่วมกันระหว่างคนชาติต่าง ๆ ภายใต้บริษัทข้ามชาติที่เปิดส านักงานบริษัทอยู่ใน
ประเทศไทยมากมาย ซึ่งคนเชื้อชาติไทยหลายคนเกิดความต้องการที่จะได้ท างานในบริษัทข้ามชาติ 
เนื่องจากมีเงื่อนไขหลายอย่าง ทั้งความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน รายได้ที่มากกว่า เพราะบริษัท
ข้ามชาติส่วนใหญ่เป็นบริษัทระดับสากล บรรยากาศการท างาน สวัสดิการต่างดึงดูดให้อยากเข้าไป
ท างานมากกว่า แต่สิ่งที่เกิดความแตกต่างระหว่างกันของคนไทยและวัฒนธรรมขององค์กรและคนใน
องค์กรที่มาจากบริษัทแม่นั้นก็ คือ ความแตกต่างในการท างานอันเนื่องมาจากความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมของแต่ละชาติ  
 Ethnicity หมายถึง คนทีก่ าเนิดมากจากบรรพบุรุษเดียวกัน มีขนบธรรมเนียมและประเพณี
เป็นแบบแผนเดียวกัน เชื้อชาติและสัญชาติใกล้เคียงกัน รวมถึงมีเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมสอดคล้อง
กัน คนที่อยู่ในชาติพันธุ์เดียวกันนั้น จะมีความรู้สึกผูกพันธ์ทางสายเลือดรวมทั้งทางวัฒนธรรมพร้อม ๆ 
กันไป ซึ่งเป็นความรู้สึกผูกพันที่จะช่วยเสริมสร้างอัตลักษณ์ของบุคคลและของชาติพันธุ์ และใน
ขณะเดียวกันสามารถเร้าความรู้สึกให้เกิดความสามัคคีกันได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่อยู่ในชาติพันธุ์นั้น 
นับถือศาสนาเดียวกัน ได้รับอิทธิพลจากการกล่อมเกลาทางสังคมแบบเดียวกัน อมรา พงศาพิชญ์ 
(2537) ซ่ึงสาเหตุของความแตกต่างจะมีวิถีการด าเนินชีวิตในแต่ละสังคมที่แตกต่างกัน เช่น การแต่ง
กาย การกินอยู่ และพิธีกรรม จึงมีลักษณะที่แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด รวมไปถึงรูปแบบทาง
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เศรษฐกิจ สภาพทางเศรษฐกิจ อุตสาหกรรม และลักษณะการท างาน จะท าให้มีความเชื่อและค่านิยม
ที่แตกต่างกันออกไป  
 ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้บริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็น
กรณีศึกษา และจะมุ่งเน้นไปด้านประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นปัญหาที่ต้องแก้ไข โดยมุ่งเน้นที่พนักงานปฏิบัติการ ในประเด็น
การศึกษา ดังนี้ 
  1) ปัญหาด้านการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 
  จากปัญหาดังกล่าว ได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Griffeth, Hom & Gaertner (2000)  
มีแนวคิดว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคลหรือลักษณะประวัติของแต่ละบุคคล เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และความอาวุโสในงาน เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคคลรวมไปถึง สถิต ค าลาเลี้ยง (2544) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยที่จากงานที่ได้รับมอบหมาย                          
3) ปัจจัยที่สามารถควบคุมได้ นอกจากนั้น ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า ลักษณะของข้อมูลส่วน
บุคคลมีลักษณะเช่นเดียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว 
สถานภาพ รายได้ อาชีพ ระดับการศึกษา องค์ประกอบต่าง ๆ เป็นเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการแบ่งส่วน
การตลาดรวมไปถึงสามารถน ามาวัดในเรื่องของการปฎิบัติงานได้อีกด้วย                                     
  กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา (2557) ได้ศึกษา เรื่องข้อมูลส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร วรรณา วันหมัด (2558) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยส่วน
บุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการตัดสินใจ ซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต สิทธิศักดิ์ แก้วโพนเพ็ก และ 
ประจักร บัวผัน (2558) ได้ศึกษา เรื่องคุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของนักบริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล จังหวัดขอนแก่น 
  2) ปัญหาทักษะการติดต่อสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย ด้านความเข้าใจในการท างาน ด้าน
ความอิสระในการท างาน  ด้านความหลากหลายในการท างาน ด้านความท้าทายในการท างาน และ
ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดแบบจ าลอง SMCR ของ Berlo จะให้
ความส าคัญ ในปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีผลท าให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร 
ทัศนคติระดับความรู้ ระบบสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งผู้รับและผู้ส่งต้องมีตรงกันเสมอ (Berlo, 1960) 
ในส่วนของ Lasswel (1948) กล่าวว่า วิธีการสื่อสาร และกระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องกัน  
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รฐันันท์ หนองใหญ่ (2558) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการเปิดรับ
ข่าวสารของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรม เดอะซายน์แอนล์วิลล่า แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ์ (2559) 
ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารในองค์กร กรณีศึกษา บริษัท ยูไนเต็ด แสตนดาร์ด 
เทอร์มินัล จ ากัด (มหาชน) นพดล พูลพุทธพงษ (2559) ได้ศึกษา เรื่องการศึกษาพฤติกรรมการสื่อสาร
ภายในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม 
  3) ปัญหาด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
  จากปัญหาดังกล่าว ได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Steers (1977) กล่าวว่า คุณลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันออกไป รวมไปถึงลักษณะงานที่ดีจะท า
ให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง ถึงแม้ว่าผลงานจะยังไม่
ออกมาประสบความส าเร็จเท่าที่ควร แต่ก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึน เพ่ือเพ่ิมรางวัลให้แก่
ตนเองและคุณภาพงานที่ดีข้ึน ในส่วนของ Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลักษณะของ
งานส่งผลกระทบต่อสภาวะทางจิตใจ ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การที่จะท าให้งานมี
ประสิทธิภาพมีคุณภาพได้นั้น ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของงานด้วยเช่นกัน ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) 
ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน 
กับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร ณัฏฐ์ธพงษ์ สุภัคเลิศ 
(2559) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านต้องการของพนักงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ร้านกาแฟ สตาร์บัคส์ในเขตกรุงเทพมหานคร  จิราภรณ์ ขุนรัง (2557) 
ได้ศึกษา เรื่องการศึกษา ปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยวัฒนธรรม
องค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ 
  4) ปัญหาด้านประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Robbins (1996) กล่าวถึงทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ดังต่อไปนี้ 1) ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม 2) ทฤษฎีแรงจูงใจ  
3) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 4) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) 
กล่าวถึง “ทีม” หรือ” ทีมงาน” จะเป็นกลุ่มคนที่เข้ามารวมตัว เพื่อท างานร่วมกันโดย มีวัตถุประสงค์
เดียวกันและเป็นการรวมตัวกัน ซ่ึงต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน และความร่วมมือของสมาชิก 
ซึ่งเราจะต้องเข้าใจว่ากลุ่มกับทีมไม่ใช่สิ่งเดียวกัน ณิชามล ฟองน้ า (2557) ได้ศึกษา เรื่องการศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น าและการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการท างาน ชัยนรินท์ 
ไชยวัฒน์รวี (2560) ได้ศึกษาเรื่องการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การ
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ให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 จากปัญหาและเหตุผลที่กล่าวมานี้ สามารถน ามาเป็นแนวทางการศึกษา ได้เป็นหัวข้อวิจัย 
ดังนี้ การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร และปัจจัยลักษณะงาน ที่มี
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร โดยก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่
มีวัฒนธรรมต่างกัน   
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร ที่มีประสิทธิผลต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน   
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยลักษณะการท างาน ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีม
ที่มีวัฒนธรรมต่างกัน  

 
1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้ จะอธิบายในประเด็นหัวข้อนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลทักษะการติดต่อสื่อสาร 
ข้อมูลลักษณะงาน ข้อมูลประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัท
ข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นพนักงานกลุ่มบริษัทข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ท างานอยู่ใน 50 เขตของกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ท าการจับฉลากจากทั้ง 50 
เขต ขึ้นมาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาทั้งหมด 5 เขต เป็นอัตราส่วน 1:5 ทั้งนี้ เขตที่ได้รับการจับ
ฉลากข้ึนมา จ านวน 5 เขต ประกอบด้วย เขตสาทร เขตวัฒนา เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขตพญา
ไท ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ท างานในบริษัทข้ามชาติตามเขต
ที่ได้จากการจับฉลาก         
 ทั้งนีป้ระชากรที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทข้ามชาติมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) 
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ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน และผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทข้ามชาติ จ านวน 
400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า จ านวน 80 คน ของแต่ละเขต จากเขตสาทร เขตวัฒนา 
เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขตพญาไท ในบริเวณท่ีมีบริษัทข้ามชาติตั้งอยู่โดยการแจกแบบสอบถาม
จะท าการแจก เป็นเวลา 2 วัน ตามก าหนดการ ดังต่อไปนี้ วันที่ 5 ตุลาคม 2561 จ านวน 200 คน 
และวันที่ 12 ตุลาคม 2561 จ านวน 200 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1) ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ทักษะการใช้ภาษต่างประเทศ 
   2) ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย ด้านความเข้าใจในการท างาน ด้าน
ความอิสระในการท างาน ด้านความหลากหลายในการท างาน ด้านความท้าทายในการท างาน และ
ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   3) ปัจจัยลักษณะงานประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
   1) การท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยด้านความไว้วางใจต่อกัน ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ด้าน
การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ และด้านการมอบหมายการท างานตามบทบาทหน้าที่ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ จ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร ข้อมูลปัจจัยลักษณะงาน และตัวแปรตาม 
1 กลุ่ม คือ ข้อมูลระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปร
เดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร  
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1.ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล  
   1.1 เพศ 
   1.2 อายุ 
   1.3 ระดับการศึกษา 
   1.4 ต าแหน่งงาน 
   1.5 รายได้ 
   1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   1.7 ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 

2. ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร 
   2.1 ความเข้าใจในการท างาน  
   2.2 ความอิสระในการท างาน 
   2.3 ความท้าทายในการท างาน  
   2.4 การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  

3.ปัจจัยด้านลักษณะการท างาน 

   3.1 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

   3.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงาน  

   3.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1.4 กรอบแนวคิด 
 สามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
           
 
 
 
  
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลต่อการท างาน

เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 

1. ความไว้วางใจต่อกัน 

2. เสรีภาพในการแสดง

ความคิดเห็น 

3. การแก้ไขปัญหาอุปสรรค

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การมอบหมายการท างาน

ตามบทบาทหน้าที่ 
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1.5 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 1.5.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และทักษะการใช้ภาษต่างประเทศ ที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 1.5.2 อิทธิพลของปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มี
วัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร   
 1.5.3 อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกัน กรณีศึกษา: บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร  
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมี ดังนี้ 
 1.6.1 ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และทักษะการใช้ภาษต่างประเทศ  
 1.6.2 ปัจจัยทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในเรื่องของการใช้ค าพูดและภาษา
ท่าทางเพ่ือแสดงความรู้สึกนึกคิดของตนอย่าง เหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรมและ สถานการณ์ต่างๆ 
โดยสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห้น ความต้องการ การขอร้อง การเตือน และการขอความช่วยเหลือ 
 1.6.3 ปัจจัยลักษณะงาน หมายถึง ความสามารถของผู้ท างานรวมถึงความสัมพันธ์และ
ความรู้ หากท างานที่ตรงกับความต้องการและความถนัดจะเกิดความพึงพอใจ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน ความเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยยึดหลักความสามารถในการท างานและศักยภาพที่
พนักงานจะสามารถเติบโตได้ในอนาคตโดยผ่านกระบวนการประเมินพนักงาน สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยและองค์ประกอบแวดล้อมของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ซึ่งจะเกิดผลกระทบต่อ
บุคคลในหน่วยงาน ทั้งในด้านของร่างกาย จิตใจ ภาวะทางอารมณ์ สังคม โดยแบ่งออกได้เป็น
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ ด้านของสังคมและด้านของจิตใจ ซ่ึงความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ในชีวิตของคนเราจะต้องสัมพันธ์อยู่กับบุคคลหลากหลายประเภท ซ่ึงแต่ละประเภทล้วนมีการ
แสดงพฤติกรรมและการปฏิบัติต่างกันออกไป 
 1.6.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความหลากหลายสาขา
กันในหลาย ๆ ด้าน หรือมีทักษะการทางานที่ไม่เหมือนกันรวมตัวกันท างาน หรือกิจกรรมในกิจกรรม
อย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน มุ่งเน้นเพ่ือดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยงาน
หรือกิจกรรมการด าเนินสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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 1.6.5 ประสิทธิผลท างานเป็นทีม หมายถึง ผลลัพธ์ที่แสดงถึงการบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายของทีมที่ก าหนดไว้ 
 1.6.6 บริษัทข้ามชาติ หมายถึง บริษัทที่มีฐานการผลิตหรือการลงทุนโดยตรงอยู่ใน
ต่างประเทศอย่างน้อยหนึ่งประเทศและครอบคลุมกิจการจากต่างประเทศ 
 1.6.7 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในเขต 
เขตสาทร เขตวัฒนา เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขตพญาไท 

 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์กร รวม
ไปถึงวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.7.2 ข้อมูลที่ได้สามารถนามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 1.7.3 บริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีม ได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมาะสม 



 
 

บทที่ 2 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร และปัจจัยลักษณะ
งาน ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการ
แก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษา ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทข้ามชาติที่ด าเนินธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.2 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
2.3 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับทักษะการติดต่อสื่อสาร 
2.4 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน 
2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
 

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทข้ำมชำติที่ด ำเนินธุรกิจในเขตกรุงเทพมหำนคร 
 บริษัทข้ามชาติ (MultiNational Corporation: MNC) หมายถึง บริษัทธุรกิจเอกชนใน
ประเทศใดประเทศหนึ่ง  ซึ่งมีอ านาจการบริหารและการก าหนดนโยบายสูงสูดในประเทศแม่  และมี
การด าเนินกิจการหรือสาขาครอบคลุมในหลาย ๆ ประเทศ ถือเป็นลักษณะหนึ่งของระบบเศรษฐกิจ
แบบทุนนิยม บริษัทข้ามชาตินี้มีบทบาทเป็นตัวแสดงที่ไม่ใช่รัฐ (Non–State Actor) แต่ก็เป็นตัวแสดง
ที่มีบทบาทส าคัญและสามารถก าหนดทิศทางของระบบเศรษฐกิจของประเทศใดประเทศหนึ่ง ที่บริษัท
ข้ามชาตินั้นเข้าไปลงทุนได้  หากจะนิยามค าว่าบริษัทข้ามชาตินั้น จุฑาทิพ คล้ายทับทิม (2551) ได้ให้
นิยามไว้ว่า บริษัทข้ามชาติ หมายถึง บริษัทธุรกิจเอกชนในประเทศใดประเทศหนึ่ง ซึ่งมีอ านาจการ
บริหาร และการก าหนดนโยบายสูงสุดในประเทศแม่ และมีการด าเนินกิจการหรือสาขาครอบคลุมใน
หลาย ๆ ประเทศ 
 บริษัทข้ามชาตินั้น มีพัฒนาการมาตั้งแต่ต้นศตวรรษท่ี 19 ดังตัวอย่าง บริษัท British India 
ในอินเดีย ซึ่งเป็นบริษัทร่วมทุนที่ได้รับกฎบัตรราชอาณาจักรอังกฤษ โดยสมเด็จพระราชินีอลิซาเบธที่ 
1 เพ่ือค้ าจุนสิทธิพิเศษทางการค้าในอินเดีย โดยสามารถผูกขาดการค้าในอินเดียได้เป็นเวลาถึง 21 ปี 
ในศตวรรษท่ี 20 ด้วยการเติบโตของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการขนส่ง ท าให้เกิดการขยายตัว
ทางการค้าระหว่างประเทศเพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับการจัดตั้งสาขาในประเทศต่าง ๆ เพ่ือผลิตสินค้า
ซึ่งมีลักษณะสินค้าท่ีได้เหมือนกับสินค้าที่ผลิตในประเทศแม่ทุกประการ และเริ่มมีการเคลื่อนย้ายทุน
จากสหรัฐอเมริกาเข้าไปลงทุนในประเทศก าลังพัฒนา จนอาจเรียกได้ว่าในช่วงนั้นเป็นช่วงของ Pax 
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Americana ก็ว่าได้ บริษัทข้ามชาตินั้น ได้ด าเนินธุรกิจจนมาถึงในยุคปัจจุบันและมีความส าคัญทาง
เศรษฐกิจเทียบเท่ารัฐ (กุลลดา เกษบุญชู, 2549)   
 แต่อย่างไรก็ตาม จุดมุ่งหมายอันสูงสุดของบรรดาบริษัทข้ามชาติ คือ การได้มาซึ่งผล
ประกอบการ หรือก าไรสูงสุด โดยมิได้สนใจมิติของปัญหาสังคมหรือสิ่งแวดล้อมที่จะตามมา ยิ่งไปกว่า
นั้นบริษัทข้ามชาติ ยังพร้อมที่จะย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศอ่ืน หรือท าการปลดพนักงานและลด
ขนาดองค์กรของตนเอง หากธุรกิจของตนนั้นไม่ประสบความส าเร็จ จึงท าให้เกิดความเท่าเทียมกัน
อย่างมากระหว่างบริษัทข้ามชาติ ที่เข้าไปลงทุนและประเทศท่ีได้รับการลงทุน ซึ่งแม้ข้อดีของการ
ลงทุนอาจน ามาซึ่งการถ่ายทอดเทคโนโลยีการผลิต และการจ้างงานขึ้นภายในประเทศ แต่ผลกระทบ
จากการเปิดเสรีทางการค้าท่ีอ านวยให้บริษัทข้ามชาติสามารถถอนทุนกลับประเทศได้อย่างง่ายดาย 
รวมทั้งประเด็นการถ่ายทอดเทคโนโลยี ที่แน่นอนว่าบริษัทข้ามชาติ ได้ถ่ายทอดเทคโนโลยีในการผลิต
ให้แก่บรรดาประเทศลูกได้รับอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยอย่างแน่นอน จึงอาจเรียกได้ว่าความสัมพันธ์
ระหว่างบรรษัทข้ามชาติ ซึ่งเป็นบริษัทแม่กับบริษัทลูกมีความสัมพันธ์กันแบบประเทศศูนย์กลาง  
รัฐชายขอบ (Core–periphery Relations) ทีบ่ริษัทแม่นั้นควบคุมและมีบทบาทส าคัญทางธุรกิจใน
บริษัทลูก โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนการแสวงหาก าไรให้ได้มากที่สุด นอกจากนั้นบริษัทข้ามชาติเป็นองค์กร
ธุรกิจเอกชนที่มุ่งแสวงหาก าไร โดยผ่านทางการลงทุนข้ามชาติ ที่มกีารผลิต การค้า และการเงิน ซึ่ง
เป็นที่ต้องการของประเทศก าลังพัฒนา บทบาทที่ส าคัญอีกประการ คือ การเผยแพร่แนวคิดและ
ทฤษฎีทีผ่่านการสนับสนุนในด้านวิชาการ การศึกษาในรูปแบบของมูลนิธิ เช่น มูลนิธิร็อกกี้เฟลเลอร์ 
มูลนิธิโตโยต้า เป็นต้น ส าหรับกลุ่มนักลงทุนต่างประเทศที่เข้ามาลงทุนท าการค้าในประเทศไทยที่เรา
รู้จัก คือ บริษัทเก่ียวกับอาหารและเครื่องดื่ม ได้แก่ แมคโดนัลล์ เคเอฟซี และเป๊ปซี่ เป็นต้น  
(จุฑาทิพ คล้ายทับทิม, 2551) 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
 Griffeth, Hom & Gaertner (2000) มีแนวคิดว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคลหรือลักษณะประวัติ
ของแต่ละบุคคล เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และความอาวุโสในงาน 
เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ดังนี้ 
 2.2.1 อายุกับการท างาน ผลงานการปฏิบัติงานของบุคคลจะลดน้อยลง เมื่อบุคคลมีอายุเพ่ิม
มากขึ้น แต่ในทางกลับกันบุคคลที่มีอายุห้าสิบห้าปีขึ้นไป จะถือว่ามีประสบการท างานที่สูงและ
สามารถปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงได้ ซึ่งพนักงานไม่จ าเป็นที่จะต้องเกษียณอายุเมื่ออายุหก
สิบปี การศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไม่ย้ายงานหรือลาออก เพราะเมื่อมีอายุงานมากขึ้นก็
จะมีผลตอบแทนหรือค่าจ้างสูงขึ้นตามด้วย รวมถึงสิทธิ์และสวัสดิการต่าง ๆ ด้วย เมื่อองค์กรมี
พนักงานที่มีอายุมากข้ึน การปฏิบัติงานจะมีความสม่ าเสมอ มีระเบียบและจริยธรรมสูง การ
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ปฏิบัติงานมีคุณภาพ แต่ก็จะขาดความยืดหยุ่น และไม่รับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซึ่งปัจจุบันองค์กรต้องมี
การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยู่เสมอ ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนให้มีพนักงาน
ที่มีอายุน้อยเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนกับองค์การ 
 2.2.2 เพศกับการท างาน ไม่มีความแตกต่างกัน หรือเพศชายกับเพศหญิงมีความแตกต่างกัน
น้อยมาก เช่น ด้านการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหาเวลาท างาน แรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจ 
ความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัวให้เข้ากับทางสังคม และความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่จาก
การศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศชายมีความคิดเชิงรุกและความคาดหวังมากกว่าเพศหญิง และ
เพศหญิงมีความคล้อยตามมากกว่าเพศชาย 
 2.2.3 สถานภาพการสมรสกับการท างาน จากการศึกษายังไม่สรุปได้ว่าสถานภาพสมรส
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างไร แต่ก็มีผลการวิจัยบางส่วน พบว่า พนักงานที่สมรสแล้วจะมีการขาด
งาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าพนักงานี่มีสถานภาพโสด และยังมีความพึงพอใจและ
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกว่า 
 2.2.4 ความอาวุโสกับการท างาน พบว่า ผู้ที่อาวุโสในการปฏิบัติงานหรือผู้ที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์การนาน จะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานที่เข้าใหม่ ซึ่งความอาวุโสในการ
ปฏิบัติงานจะแสดงได้ถึงผลงานเป็นอย่างดี 
 คฑาวุธ พรหมาย (2545) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะถูกก าหนดด้วยปัจจัย 
3 ปัจจัย ดังนี้ต่อไปนี้ 
  1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วยข้อมูล ได้แก่ ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
เช่น เพศ อายุ ลักษณะที่เกี่ยวกับความรู้ความช านาญแลความสามารถของบุคคลรวมไปถึงลักษณะ
ด้านจิตวิทยา ไม่ว่าจะเป็นค่านิยม ทัศนคติ 
  2) ความพยายามในการท างาน คือ สิ่งที่เกิดข้ึนจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
อารมณ์ ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ และความต้องการ 
  3) แรงสนับสนุนจากหน่วยงานหรือองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรม ค่าจ้าง และการ 
ติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีอิทธิพลต่อก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 สถิต ค าลาเลี้ยง (2544) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 
ปัจจัย ดังนี้  
  1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ จ านวนของสมาชิกในครอบครัว สติปัญญา 
ระดับการศึกษา บุคลิกภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  2) ปัจจัยที่จากงานที่ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย ทักษะความช านาญ ชนิดของงาน 
สถานะอาชีพ สถานภาพทางภูมิศาสตร์ และขนาดของธุรกิจ 
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  3) ปัจจัยที่สามารถควบคุมได้ ประกอบด้วย รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ผู้ร่วมงาน และการจัดการ 
 กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา (2557) ได้ศึกษา เรื่องข้อมูลส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความแตกต่างของ
ข้อมูลส่วนบุคคล เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดย
ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล ทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อม่ัน 0.948 กลุ่มตัวอย่างพนักงาน
ระดับปฏิบัติการย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน และใช้วิธีทางสถิติเชิงพรรณนา
และเชิงอนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าทีและความแตกต่าง ค่าเอฟ  
 การวิจัยสรุปว่า ข้อมูลส่วนบุคคลในระดับการศึกษา ด้านอายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน และ 
รายได้ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทางตรงกันข้ามกับข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ และสถานภาพสมรส 
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมไม่แตกต่างกัน และการใช้
สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะสร้างสรรค์ท่ีประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้น
ให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 วรรณา วันหมัด (2558) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการตัดสินใจ 
ซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลกับพฤติกรรมในการตัดสินใจซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการตัดสินใจซื้อสินค้า
ทางอินเทอร์เน็ต กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริโภคท่ีเคยสั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามแบบออนไลน์เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ คือ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square)  
 ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ส่วนใหญ่พฤติกรรมการตัดสินใจซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต มีความถี่ใน
การสั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต 2-3 ครั้งต่อเดือน การสั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ตจะเป็นช่วงเวลา 
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16.01-24.00 น. ซ่ึงมีความพอใจในด้านคุณภาพของสินค้าที่เคยสั่งซื้อ ในระดับพอใจมาก เลือกซื้อ
สินค้าประเภทเสื้อผ้าแฟชั่นมากท่ีสุด มีค่าใช้จ่ายต่อครั้งในการสั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต ประมาณ                 
500–1,999 บาท สถานที่ที่ผู้บริโภคสั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต คือ โรงเรียน สถานที่ท างาน และ
มหาวิทยาลัย การโอนเงินเข้าบัญชีผู้ขายเป็นวิธีที่ช าระค่าสินค้าที่สั่งซื้อทางอินเทอร์เน็ต เหตุผลที่
ตัดสินใจที่สั่งซื้อสินค้าทางอินเทอร์เน็ต คือ วิธีการสั่งซื้อที่สะดวก  
 สิทธิศักดิ์ แก้วโพนเพ็ก และประจักร บัวผัน (2558) ได้ศึกษา เรื่องคุณลักษณะส่วนบุคคล
และแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ของนักบริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล จังหวัดขอนแก่น  
เป็นการศึกษาเชิงวิเคราะห์ (Analitical study) วิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วน
บุคคล และแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล จงัหวัด
ขอนแก่น ศึกษาประชากร นักบริหารงานสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในเทศบาล จังหวัดขอนแก่น จ านวน 
60 คน และได้มาจากกลุ่มการสนทนาจ านวน 12 คน ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดย 
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน และตรวจสอบความเที่ยงได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช เท่ากับ 
0.93  
 ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของการปฏิบัติงานของนักบริหารงานสาธารณสุขนั้น อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.94 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน คือ เพศ 
(หญิง) มีความสัมพันธ์ระดับต่ าทางบวกกับการปฏิบัติงาน อายุ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง
ทางบวกกับการปฏิบัติงาน และรายได้มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบัติงาน ด้าน
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ ระดับสูงทางบวกกับการปฏิบัติงานของนักบริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล
จังหวัดขอนแก่น และพบว่าตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบริหาร งานสาธารณสุขใน
เทศบาล จังหวัดขอนแก่น ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุนด้านสถานภาพของวิชาชีพ ปัจจัยแรงจูงใจด้านความ
รับผิดชอบ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงาน และปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร โดยการ
ปฏิบัติงานของนักบริหารงานสาธารณสุขในเทศบาล จังหวัดขอนแก่น มีตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว 
สามารถพยากรณ์ ได้ร้อยละ 62.0 ส่วนใหญ่พบอุปสรรค คือ ปัจจัยจูงใจ  
 
2.3 แนวคิด ทฤษฏี และงำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับทักษะกำรติดต่อสื่อสำร 
 การสื่อสาร (Communication) เป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลระหว่างบุคคลต่อบุคคล
หรือบุคคลต่อกลุ่ม โดยแสดงพฤติกรรมอาการและใช้สัญลักษณ์และที่เข้าใจซึ่งกันและกัน โดยมี
องค์ประกอบดังต่อไปนี้ ผู้ส่งสาร คือ บุคคลที่ท าหน้าที่ส่งสารไปบุคคลที่รับสารโดยผ่านช่องทางที่
เรียกว่า สื่อ ซึ่งเป็นการสื่อสารทางเดียวที่บุคคลจะท าหน้าที่ส่งเพียงประการเดียว แต่ถ้าเป็นการ
สื่อสาร 2 ทาง ผู้ที่ส่งสารเป็นผู้รับสารในบางครั้งด้วย บุคคลที่ส่งสารจะต้องมีทักษะการสื่อสาร มี 
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เจตคติต่อตนเอง ต่อเรื่องที่จะส่ง ต้องมีความรู้ที่แท้จริงในเนื้อหาที่จะส่ง และอยู่ในระบบสังคม
เดียวกับผู้รับ ก็จะท าให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ข่าวสารในการะบวนการติดต่อสื่อสารก็มี
ความส าคัญ ข่าวสารที่ดีต้องแปลเป็นรหัสเพื่อสะดวกในการส่งการรับเนื้อหาข่าวสาร                 
 การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์ และปรัชญา อาภากุล (2548) กล่าวว่า การอยู่ร่วมกันในสังคม
เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับมนุษย์ เช่น การอยู่ร่วมกันของกลุ่มเพ่ือน ครอบครัว หรือในระดับใหญ่
ขึ้น เช่น ชุมชน หมู่บ้าน และระดับประเทศ การอยู่รวมกันเป็นกลุ่มจะเกิดพฤติกรรมการสื่อสาร 
พฤติกรรมทางสังคมที่สื่อความหมายผ่านท่าทางและสัญลักษณ์เป็นการติดต่อสื่อสาร ซึ่งการสื่อสาร
ระหว่างมนุษย์ในปัจจุบันนี้ สามารถรับส่งข้อมูลผ่านสื่อต่าง ๆ ทั่วมุมโลกได้ในเวลาที่รวดเร็ว 
 ภาษา (Language) คือ สิ่งที่มนุษย์เป็นผู้สร้างเพ่ือสนองความต้องการชองตน และประโยชน์
ในการด าเนินชีวิต ภาษาเป็นพฤติกรรมและเสียงรวมไปถึงสัญลักษณ์ท่ีมนุษย์สร้างขึ้น โดยตกลง เข้าใจ
ความหมาย และรับรู้ร่วมกัน สื่อสารในการติดต่อ ถ่ายทอด ตลอดจนแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ 
อารมณ ์และความรู้สึกจากคนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง ไม่ว่าจะวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ตาม สื่อหรือ
ช่องทางการรับสื่อ คือ ประสารทสัมผัสทั้ง 5 คือ ตา จมูก หู ลิ้น และกายสัมผัส และสิ่งที่มนุษย์สร้าง
ขึ้นมา เช่น สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งแบบจ าลอง SMCR ของ Berlo (1960) จะให้ความส าคัญ 
ในปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีผลท าให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร ทัศนคติระดับ
ความรู้ ระบบสังคม และวัฒนธรรม ซึ่งผู้รับและผู้ส่งสารต้องมีตรงกันเสมอ (Berlo, 1960) 
  1) ผู้ส่ง (Source) เป็นผู้ที่ความช านาญในการสื่อสาร โดยสามารถในการเข้าใจข้อมูล
ข่าวสาร มีเจตคติท่ีดีต่อผู้รับ เพ่ือผลในการสื่อสาร มีความรู้เกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารที่จะส่งและควรจะมี
ความสามารถในการปรับระดับของข้อมูลนั้น ให้เหมาะสมและง่ายต่อระดับความรู้ของผู้รับ ตลอดจน
พ้ืนฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับผู้รับด้วย 
  2) ข้อมูลข่าวสาร (Message) เกี่ยวข้องทางด้านเนื้อหา สัญลักษณ์ และวิธีการส่ง
ข่าวสาร 
  3) ช่องทางในการส่ง (Channel) หมายถึง การที่จะส่งข่าวสาร โดยการให้ผู้รับได้รับ
ข่าวสารข้อมูล โดยผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหนึ่ง คือ การได้ยิน การดู การสัมผัส 
การลิ้มรส หรือการได้กลิ่น 
  4) ผู้รับ (Receiver) ต้องเป็นผู้มีทักษะความช านาญในการสื่อสาร โดยมีความสามารถ
ใน “การถอดรหัสสาร” (Decode) เป็นผู้ที่มีเจตคติ ระดับความรู้ และพ้ืนฐานทางสังคม วัฒนธรรม 
เช่นเดียวหรือคล้ายคลึงกันกับผู้ส่งสาร จึงจะท าให้การสื่อความหมายหรือการสื่อสารนั้นได้ผล  
 Lasswel (1948) วิธีการสื่อสารและกระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องกัน จ าเป็นจะต้องมีสิ่ง
ต่อไปนี้ โดยเริ่มจากใคร (Who) เป็นผู้ส่งหรือผู้ท าการสื่อสาร ตัวอย่างเช่น ในห้องเรียน เป็นการพูด
ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน หรือการที่ผู้เรียนกลายเป็นผู้ส่งสาร โดยมีการตอบสนองกลับไปยังผู้สอน แต่
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ถ้าเป็นการสอนโดยใช้ภาพยนตร์หรือโทรทัศน์ ตัวผู้ส่งสารก็ คือภาพยนตร์หรือโทรทัศน์ ต่อไป คือ พูด
อะไร ด้วยวัตถุประสงค์อะไร (Says What, With What Purpose) เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับเนื้อหา
ข่าวสารที่ส่งไป ผู้ส่งจะส่งเนื้อหาอะไร โดยอาจเป็นอาจเป็นการให้ความรู้ โดยที่ผู้สอนจะต้องทราบว่า
จะสอนเรื่องอะไร ท าไมจึงจะต้องสอนเรื่องนั้น สอนเพ่ือวัตถุประสงค์อะไร และคาดว่าจะได้รับการ
ตอบสนองจากผู้เรียนบ้าง โดยใช้วิธีการและช่องทางใด (By What Means, In What Channel) ผู้ส่ง
ท าการส่งข่าวสารโดยการพูด การแสดงกิริยาท่าทาง ใช้ภาพ หรืออาจจะใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น 
ไมโครโฟน หรือเครื่องฉายภาพยนตร์ เพื่อถ่ายทอดเนื้อหาข่าวสารให้ผู้รับรับได้โดยสะดวก ซ่ึงส่งไปยัง
ใคร ในสถานการณ์อะไร (To Whom, In What Situation) ผู้ส่งจะส่งข่าวสารไปยังผู้รับเป็นใครบ้าง 
ตัวอย่างเช่น การอ่านข่าวเพื่อให้ผู้ฟังทางบ้านทราบข่าวสาร ผู้ส่งย่อมต้องทราบว่าผู้รับเป็นกลุ่มใดบ้าง
เพ่ือสามารถเลือกสรรเนื้อหาและวิธีการส่งให้เหมาะสมกับผู้รับ ผู้ส่งสารจะต้องทราบถึงระดับ
สติปัญญา ความสามารถแต่ละคน ว่ามีความแตกต่างกันอย่างไรบ้าง โดยจะต้องทราบว่าได้ผลอย่างไร
ในปัจจุบันและอนาคต (With What Effect, Immediate and Long Term?) การส่งข่าวสารนั้น
เพ่ือให้ผู้รับฟังผ่านไปเฉย ๆ หรือจดจ าด้วย ซึ่งต้องอาศัยเทคนิควิธีการที่แตกต่างกัน และเช่นเดียวกัน
กับในการเรียนการสอนที่จะได้ผลนั้น ผู้สอนจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่าเมื่อสอนแล้วผู้เรียนจะได้รับ
ความรู้มากน้อยเท่าใด และสามารถจดจ าความรู้ที่ได้รับนั้นได้นานเพียงใด  
 ประสิทธิ์ กาพย์กลอน (2523) มีองค์ประกอบอยู่ 8 ประการ ที่ท าให้คนไทยใช้ภาษา
แตกต่างกัน ได้แก่ 
  1) อายุและประสบการณ์ การที่มีอายุที่แตกต่างกันย่อมใช้ภาษาไม่เหมือนกัน เช่น 
ภาษาของเด็กจะต่างจากภาษาของผู้ใหญ่ เด็กรู้จักค าศัพท์น้อยกว่า อีกท้ังสังคมไทยให้ความส าคัญกับ
อาวุโส ท าให้เราต้องใช้ภาษาที่สุภาพกับผู้ใหญ่มากกว่ากับเด็กในวัยเดียวกัน 
  2) ความใกล้ชิด ผู้ที่ใกล้ชิดกันย่อมใช้ภาษาเป็นกันเองมากกว่าผู้ที่ใกล้ชิดน้อย เช่น 
สรรพนาม กู มึง อ๊ัว ลื้อ เอ็ง ข้า ย่อมใช้ในหมู่เพ่ือสนิทและเป็นการส่วนตัว ส่วนผู้ที่ไม่สนิทจะใช้ ผม 
คุณ กระผม ดิฉัน ท่าน เป็นต้น 
  3) เพศ เพศหญิงและเพศชาย จะมีสรรพนามและค าลงท้ายที่ต่างกัน ส าหรับเพศชาย 
ใช้กระผม ครับ ขอรับ ขอรับกระผม ฯลฯ เพศหญิงใช้ ดิฉัน เดี๊ยน ค่ะ ขา เจ้าค่ะ ฯลฯ ค าบางค าใช้
ประกอบเฉพาะเพศ เช่น สวยงาม อ้อนแอ่น ใช้กับเพศหญิง และหล่อ บึกบึน ล่ า ใช้กับเพศชาย  
เป็นต้น 
  4) โอกาส ในโอกาสที่ต่างกันย่อมท าให้ภาษาผันแปรต่างกันออกไป เช่น การพูดในห้อง
ประชุมต้องใช้ภาษาพิธีการ แต่เมื่ออยู่ในที่ส่วนตัว อาจใช้ภาษากันเองได้ 
  5) อาชีพ บุคคลในวงอาชีพต่าง ๆ มักมีศัพท์เฉพาะในวงการนั้น ๆ เช่น ศัพท์ของแพทย์ 
ศัพท์วงการสื่อสารมวลชน ศัพท์ของนักคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 
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  6) การอบรมเลี้ยงดูและการศึกษา ผู้ที่ได้รับการอบรมและการศึกษาไม่เหมือนกันย่อม
ใช้ภาษาได้ไม่เหมือนกัน ทั้งในแง่ความกว้างของวงศัพท์ ความเหมาะสมในการเลือกใช้ศัพท์ 
  7) ต าแหน่งและฐานะทางสังคม ต าแหน่งหน้าที่การงาน การปกครองย่อมท าให้การใช้
ภาษาผิดระดับไป เช่น ผู้บังคับบัญชา พูดกบัผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ครูพูดกับลูกศิษย์ เป็นต้น 
  8) สภาพทางภูมิศาสตร์ เป็นตัวก าหนดภาษา ท าให้ภาษาไทยจ าแนกเป็นภาษาถิ่น 
ต่าง ๆ เช่น ภาษาเหนือ ภาษาอีสาน ภาษาใต้ ภาษากลาง เป็นต้น 
 นอกจากในชีวิตประจ าวันที่ทุกคนสามารถแสวงหาการเรียนรู้ เพ่ือสื่อสารได้โดยทั่วไปจาก
สื่อต่าง ๆ แล้ว การเรียนการสอนในสถานศึกษาทุก ๆ ระดับ ก็ควรค านึงถึงมาตรฐานการศึกษาด้วย 
เพราะจะท าให้ผู้เรียนสามารถก้าวไปตามล าดับอย่างมีข้ันตอน และไปให้ถึงจุดที่เรียกว่าบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างได้มาตรฐาน ซึ่งมาตรฐานในการเรียนรู้เรื่องภาษาและการสื่อสารนั้น อาจส่งเสริม
การเรียนการสอนให้มีพัฒนาการตามล าดับ ดังนี้ 
  มาตรฐาน ขั้นที่ 1 เข้าใจกระบวนการฟังและการอ่าน สามารถตีความเรื่องที่ฟังและอ่าน
จากสื่อประเภทต่าง ๆ และน าความรู้มาใช้อย่างมีวิจารณญาณ 
  มาตรฐาน ขั้นที่ 2 มีทักษะในการสื่อสารทางภาษาแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารแสดง
ความรู้สึก และความคิดเห็น โดยใช้เทคโนโลยีและการจัดการที่เหมาะสม เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
  มาตรฐาน ขั้นที่ 3 เข้าใจกระบวนการพูด การเขียน และสื่อสารข้อมูล ความคิดเห็น 
และความคิดรวบยอดในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างสร้างสรรค์มีประสิทธิภาพและมีสุนทรียภาพ  
 รัฐนันท์ หนองใหญ่ (2558) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการ
เปิดรับข่าวสารของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรม เดอะซายน์แอนล์วิลล่า การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างงรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรกับการเปิดรับข่าวสารของพนักงาน
โรงแรมเดอะซายน์แอนด์วิลล่า 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างแบบการสื่อสารภายในองค์กรกับการ
เปิดรับข่าวสารของพนักงาน โรงแรมเดอะซายน์แอนด์วิลล่า กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานโรงแรมเดอะ
ซายน์แอนด์วิลล่า จ านวน 400 คน โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า 
(Rating scale) ที่ผ่านการหาคุณภาพด้านความตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) และ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการแจงนับความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัวแปร โดยใช้
สถิติ (Pearson Correlation Coefficient) และทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร (Multiple Linear 
Regression) ผลการวิจัย พบว่า 1) รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรทุกรูปแบบ คือ การสื่อสาร แบบ
บนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึน้บน การสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบแนวไขว้ มี
ความสัมพนัธ์กับการเปิดรับข่าวสารของพนักงานโรงแรม เดอะซายน์แอนด์วิลล่า ประกอบด้วยการ
เลือกเปิดรับ การเลือกให้ความสนใจ การเลือกรับรู้ และการเลือกจดจ า 2) รูปแบบการสื่อสารภายใน
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องค์กร ด้านการสื่อสารแบบแนวไขว้ มีอิทธิพลโดยตรงต่อการเปิดรับข่าวสารของพนักงาน โรงแรม
เดอะซายน์แอนด์วิลล่ารองลงมา คือ การสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 
ตามล าดับ โดยการสื่อสารแบบแนวไข้วจะส่งให้การสื่อสารมีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้นสามารถลด
ขั้นตอนในการประสานงานตามแผนกต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
 แพมาลา วัฒนเสถียรสินธ (2559) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารใน
องค์กร กรณีศึกษา บริษัท ยูไนเต็ด แสตนดาร์ด เทอร์มินัล จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคก์ารศึกษา
ปัจจัยปัญหาการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งเป็นองค์กรที่เป็นผู้น าในโลกธุรกิจโลจิสติกส์ที่
ให้บริการด้านการขนส่ง ลูกค้าให้ความไว้วางใจและความเชื่อถือโดยรับประกัน และท่าเรือท่ีอยู่ในจุด 
ยุทธศาสตร์ที่ส าคัญของประเทศสามารถเชื่อมต่อการคมนาคมขนส่งหลายรูปแบบ (Multimodal 
Transportation) จากผลการศึกษา พบว่า การไม่สื่อสารกัน ความไม่เข้าใจกัน เป็นปัญหาการสื่อสาร
ในองค์กร ซึ่งช่องทางการสื่อสารจะไม่เพียงพอเกิดการบิดเบือนข้อมูลในการสื่อสาร นอกจากนี้ พบว่า
ปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารภายในองค์กร เกิดจากปัจจัยด้านของความเหลื่อมล้ าระหว่างกัน 
ปัจจัยที่เกิดขึ้นมาเป็นระยะเวลานาน ไม่ว่าจะเป็นระบบอุปถัมภ์ การแบ่งพรรคแบ่งพวกที่เกิดขึ้น
ภายในองค์กร  
 นพดล พูลพุทธพงษ์ (2559) ได้ศึกษา เรื่องการศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์กร
ธุรกิจอุตสาหกรรม งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสาร
ภายในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสื่อสารภายใน
องค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม และเปรียบเทียบปัจจัยมีอิทธิพลต่อการสื่อสารภายในองค์กรธุรกิจ
อุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพทั่วไปของบุคลากรด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน 
ระดับต าแหน่งงาน และอายุงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในองค์กรอุตสาหกรรม 
จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการ
สัมภาษณ์สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                    
Chi-Square t-test Anova และ Scheffe Analysis โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-35 ปี ระดับการศึกษา
ต ากว่าปริญญาตรี เงินเดือนต ากว่า 20,000 บาท ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน และมีอายุงานต ากว่า 5 ปี 
ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารภายในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายบริษัท และด้านเทคโนโลยีการสื่อสารอยู่ในระดับ
ปานกลางส่วนด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
การสื่อสารภายในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม พบว่า พฤติกรรมของผู้บุคลากรในองค์กรอุตสาหกรรม
ขึ้นอยู่กับสถานภาพด้านเพศ 4 รายการ อายุ 14 รายการ ระดับการศึกษา 4 รายการ ระดับเงินเดือน 
5 รายการ ระดับต าแหน่งงาน 5 รายการ และอายุงาน 14 รายการ การเปรียบเทียบปัจจัยมีอิทธิพล
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ต่อการสื่อสารภายในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพด้านเพศ พบความแตกต่าง
จ านวน 4 รายการ อายุพบ 2 รายการ ระดับการศึกษาพบ 4 รายการ ระดับเงินเดือนพบ 7 รายการ 
ต าแหน่งงานพบ 3 รายการ และอายุงานพบ 9 รายการ 
 
2.4 แนวคิด ทฤษฏี และงำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงำน 
 Steers (1977) กล่าวว่า คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่
แตกต่างกันออกไป รวมไปถึงลักษณะงานที่ดีจะท าให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
เพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง ถึงแม้ว่าผลงานจะยังไม่ออกมาประสบความส าเร็จเท่าที่ควร แต่ก็ยังพยายาม
ให้มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมรางวัลให้แก่ตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อต่อองค์การ
ได้แก่ 
  1) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง งานที่พนักงานสามารถปฏิบัติได้อย่างมีอิสระ 
แต่เป็นไปตามหน้าที่ของตนเอง สามารถตัดสินใจได้และใช้ดุลยพินิจด้วยตนเอง โดยไม่มีการควบคุม
จากภายนอก ซึ่งจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถที่มี 
  2) ความหลากหลายของหน้าที่และงาน หมายถึง งานมีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้
ปฏิบัติต้องใช้ความสามารถและความรู้ ซ่ึงมีลักษณะที่ไม่ซ้ ากันหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่าง ของ
องค์กรให้ประสบผลส าเร็จ รวมไปถึงการใช้เทคโนโลยีในการท างานที่ท้าทาย และกระตุ้นให้มีความ
สนใจในการปฏิบัติงาน 
  3) ผลป้อนกลับของงาน พนักงานเมือ่ปฏิบัติงานให้กับองค์กรแล้ว ต้องได้รับข้อมูล
ตอบสนองกลับของตนเอง รวมทั้งความคิดเห็นที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาเพ่ือที่จะ
เป็นการประเมินผลงานของตนเองว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
  4) งานมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่พนักงานมีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้รับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ท าให้เกิดความคิด
ที่หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) คุณลักษณะงาน หมายถึง กลุ่มของคุณสมบัติงานในด้านต่าง ๆ 
จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายทางทักษะในการท างาน ความส าคัญของงาน ความสามัคคี
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความมีอิสรเสรีในการท าและการตัดสินใจในงาน รวมไปถึงผลสะท้อนจากงาน 
ซึ่งจะวัดเป็นระดับความมากน้อย  
 Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลักษณะของงานส่งผลกระทบต่อสภาวะทาง
จิตใจ ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การที่จะท าให้งานมีประสิทธิภาพมีคุณภาพได้นั้น
ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของงานด้วยเช่นกัน 
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 ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขต
ลาดพร้าว-จตุจักร งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา 
และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คแอลฟ่า กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ในเขตลาดพร้าว-
จตุจักร ได้ระดับความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.942 โดยแจกกับพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขต
ลาดพร้าว-จตุจักร จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา
และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เพศ การศึกษา อายุ สถานภาพ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร
อย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานและปัจจัยด้าน
ลักษณะงานในด้านความอิสระในการท างานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในความหลากหลาย
ในการท างาน ด้านความเข้าใจในการท างาน งานที่ท าต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความท้าทายใน
การท างานนั้น ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัย
แรงจูงใจในด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าความม่ันคงในงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ณัฏฐ์ธพงษ์ สุภัคเลิศ (2559) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านต้องการ
ของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ร้านกาแฟ สตาร์บัคส์ในเขต
กรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
พนักงานร้านกาแฟสตาร์บัคส์ในเขตบางแค กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาต่อองค์การพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การและความภักดีที่มีต่อองค์การ 2) เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความภักดีในองค์การส าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ร้านกาแฟสตาร์บัคส์ในเขตบางแคกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
คน สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ความถ่ี ร้อยค่าละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวการที่ทดสอบสมมติฐานก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ระดับของความผูกพัน 
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ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของแรงงานของร้านกาเฟสตาบัคส์ พบว่า กลุ่ม
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง พนักงานมีอายุระหว่าง 20-25 ปี ระดับการศึกษา ปริญญา
ตรี เงินเดือน 13,001 จ านวนพนักงานทีต่อบแบบสอบถามมากที่สุดของแต่ละสาขา จ านวน 15 คน 
ความผูกผันองค์การในด้านความรู้สึกกับองค์การ พนักงานรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนบ้านของ
พนักงาน พนักงานรู้สีกว่าปัญหาขององค์การเปรียบเสมือนปัญหาของพนักงาน พนักงานไม่คิดลาออก
จากองคก์าร ผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ 
 จิราภรณ์ ขุนรัง (2557) ได้ศึกษา เรื่องการศึกษาปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ งานวิจัยมีวัตถุประสงค ์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัย
ลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีต่อประสิทธิผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
30 คน ได้ระดับความเชื่อม่ัน 0.929 และแจกกับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ 
จ านวน 400 คน และวิธีทางสถิติ คือ สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าที และความแตกต่างค่าเอฟ พบว่า ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ในด้านระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน อายุ และรายได้ที่ได้รับต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนโดยรวม แตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ด้านระดับปฏิบัติการและเพศ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนไม่แตกต่างกัน การใช้สถิติถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะ 
ความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในงาน และงานในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในทางตรงกันข้ามด้านความส าคัญของลักษณะ
งานไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน และสถิติถดถอยอย่างง่าย  
พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลของกำรท ำงำนเป็นทีม 
 Robbins (1996) กล่าวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ดังต่อไปนี้  
 2.5.1 ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม  
 2.5.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ  
 2.5.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
 2.5.4 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน  



21 

 ซ่ึงในการน าเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้รวบรวมน าเสนอทฤษฎี
ตามแนวคิดของร็อบบินส์และแนวคิดทฤษฎีอื่นเพ่ิมเติม ได้แก่ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 2 
ปัจจัย ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 2.5.1 ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม 
 ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรมว่า คนเราสันนิษฐานเจตนาภายในใจ (Underlying 
lntention) หรือลักษณะประจ าตัว (Trait) และแนวโน้มทางจิต (Disposition) ของบุคคลอื่นจากการ
สังเกตพฤติกรรมภายนอกของเขาท่ีแสดงออกมา บางครั้งเราสังเกตพฤติกรรมและผลของพฤติกรรม
แล้วอาจจะไม่สามารถสันนิษฐานไปถึงเจตนาและแนวโน้มทางจิตใจของผู้กระท าได้อย่างมั่นใจ 
เพราะว่ามีปัจจัยอื่นที่เข้ามามีผลกระทบ Jones & Davis (1965) ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมี 3 ประการ คือ 
  1) สันนิษฐานได้ว่าถ้ารู้ว่าการกระท าของบุคคลนั้น เกิดข้ึนมาแบบอิสระเขาจะไม่ได้รับ
อิทธิพลจากใครมาบีบบังคับ เพราะถ้าเรารู้ว่าการกระท าของเขาเกิดจากการถูกบังคับ ซ่ึงจะ
สันนิษฐานอะไรไม่ได้เลย 
  2) ระบุเหตุของพฤติกรรมได้ อย่างมั่นใจเมื่อมีสาเหตุของการกระท านั้นเกิดข้ึนพร้อม ๆ 
กันหลายสาเหตุ แต่ว่ามีสาเหตุอย่างหนึ่งในหลายสาเหตุนั้น ที่แตกต่างไปจากเหตุอ่ืน ๆ 
(Noncommon Effect) และความแตกต่างนี้จะท าให้ผู้สังเกตสามารถระบุเหตุของพฤติกรรมได้ 
  3) จะระบุเหตุของพฤติกรรมได้มั่นใจมากกว่า เมื่อรู้สาเหตุของพฤติกรรมที่มีลักษณะ
โดดเด่นออกมาจากสิ่งที่เป็นความนิยมของสังคม (Social Desirability) 
 2.5.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์
 มาสโลว์ได้ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) โดยมาสโลว์ ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไป
หาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลาย สมมติฐานดังกล่าวมีความ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี้ (Maslow, 1954, pp. 80-106) ซึ่งมนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ 
แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้น ขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ความต้องการใดได้รับการตอบสนอง
แล้ว ความต้องการอื่นจะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุด และจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระท่ังตาย
และเม่ือความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความ
ต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้น ที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรมเพราะความต้องการของมนุษย์
มีล าดับขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความต้องการระดับต่ า ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ
ระดับสูงกจ็ะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที ซึ่งตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นของ
ความต้องการ (Hierarchy of Needs) ไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูง ดังต่อไปนี้ 
  1) ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs)  
  2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs)  
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  3) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) หรือความต้องการความรักและการ
ยอมรับ (Love and Belongingness Needs)  
  4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตัว 
(Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม  
  5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs)  
 2.5.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่ตนมีอยู่ใ นการซักน าหรือ
โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ  เพ่ือให้สมาชิกของกลุ่มได้
ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพที่สุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (ประสาน หอมพูล และ
ทิพวรรณ หอมพูล, 2540)     

Gibson, Ivancevich & Donnelly (1997) มองภาวะผู้น า (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพันธ์
ของสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งจะผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ ใน
กลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลรวมถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจะเป็นตัวแทนของการ
เปลี่ยนแปลง ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การ
เปลี่ยนแปลงนั้นต้องบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย ผู้น าอาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมี
ลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็น
เอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน 
เพ่ือมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
 5.2.4 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน 
 การกระท าของบุคคลที่มีความสามารถไม่ต่างกัน ท าให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แตแ่สดงออกในคุณภาพท่ีแตกต่างกันได้ แต่ถ้าค้นพบว่า คน 2 คน มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง
แตกต่างกัน จะรับรู้ความสามารถของตนเองในแต่ละสภาพแตกต่างกัน ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาได้
แตกต่างกันเช่นกัน Bandura (1977) พบว่า ความสามารถของคนเราไม่ตายตัว แต่ยืดหยุ่นตาม
เหตุการณ์ ดังนั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองในสภาวะนั้น ๆ คือ ตัวก าหนดประสิทธิภาพของ
การแสดงออก ถ้าเรามีความเชื่อว่าเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา 
คนที่เชื่อว่าตนเองมีความสามารถจะมีความอุตสาหะ อดทน ไม่ท้อถอยง่าย จะประสบความส าเร็จ 
(Evans, 1989) 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวถึง ทีมงาน หมายถึง การรวมตัวกันของกลุ่มคน 
เพ่ือที่จะท างานรวมกันโดย มีเป้าหมายเหมือนกัน และเป็นการรวมตัวของคนที่ต้องอาศัยความผูกพัน 
ความเข้าใจ และความร่วมมือของสมาชิก และจะต้องเข้าใจว่าทีมกับกลุ่มไม่เหมือนกันเดียวกัน ซึ่งทีม
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จะมีลักษณะพิเศษ เกิดจากสมาชิกที่มีความสัมพันธ์ทางจิตวิทยา และมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยพึ่งพา
อาศัยกัน มีปฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือประโยชน์ของแต่ละคนและของทีม แบ่งทีมงานออกเป็น 3 ประเภท 
คือ 
  1) เริ่มจากทีมแบบแก้ปัญหา (Problem-solving Team) เป็นทีมเพ่ือสร้าง
ประสิทธิภาพของงาน และพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ์ ทีมคุณภาพ (Quality Team) บุคคลที่อยู่ใน
แผนกหรือหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือปรับปรุงสภาพแวดล้อมและคุณภาพในการท างาน เช่น กลุ่ม
ควบคุมคุณภาพ QCC หรือ Quality Control Cycle   
  2) ต่อมา คือ ทีมบริหารงานด้วยตนเอง (Self–managed Work Team) เป็นทีมทีต่้อง
รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนมาด้วย ซึ่งพัฒนามาจากทีมแก้ปัญหา ไม่ใช่ทีมแก้ไขปัญหาทั่วไปแต่เป็น
ทีมงาน เปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนประเมินผลงานระหว่างกันอย่างเต็มที่ ทีมสามารถเลือกสมาชิก
ของตนได้อย่างเต็มที่ประมาณ 10-15 คน สมาชิกอาจสับเปลี่ยนกันเป็นน าทีมตามความเหมาะสม 
ตั้งเป้าหมาย การผลิตของทีม  
  3) ทีมข้ามสายงาน (Cross-function Team) เป็นการร่วมตัวกันระหว่างองค์กร ที่เปิด
โอกาสให้พนักงานที่อยู่ในระดับเดียวกันจากแผนกต่าง ๆ ภายใน เรียนรู้ที่จะท างาน ที่มีความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ ที่มีความหลากหลาย สร้างความเชื่อใจ ในการท างานเป็นทีม หัวหน้าทีมต้องท าหน้าที่ 
ผู้ฝึกสอน (Coach) 
 ณิชามล ฟองน้ า (2557) ได้ศึกษา เรื่องการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น าและ
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการท างาน การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น าและการท างานเป็นทีม ที่มีประสิทธิผลในการท างานโดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
ราย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ T-test/F-test และการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุ ส่วนค่าความเชื่อมั่นของทุกข้อ เท่ากับ 0.7 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อาชีพที่ 
ระยะเวลาท างานในหน่วยงาน จ านวนพนักงานในแผนกฝ่ายที่สังกัด การสื่อสารภาษาไทย และการ
สื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน ส่งผลท าให้เกิดประสิทธิผลของการท างานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจัยตัวแปรพฤติกรรมผู้น าที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างาน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้น า
แบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างานและปัจจัยตัวแปรการท างานเป็นทีมที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ การสนับสนุนและความไว้วางใจ
ต่อกัน และความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างาน 



24 

 ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2560) ได้ศึกษา เรื่องการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร 
อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างาน
เป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรม
พนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นและความตรงเชิงเนื้อหาในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 230 คน จากการประเมินขนาดตัวอย่างโดยใช้
โปรแกรม G*Power สถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจใน
องค์กร การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงาน ในขณะที่อิสระในการท างานไม่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 จิราภรณ์ เตชะอุดมเดช (2561) ได้ศึกษา เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีม ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ การวิจัยเชิงพรรณนามี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ และ 2) วิเคราะห์อ านาจในการท านายของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ ที่ถูกเลือกโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น จ านวน 181คน เครื่องมือในการ
วิจัยประกอบด้วย 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 2) แบบสอบถามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม และ 3) แบบสอบถามประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ซึ่งมีค่าดัชนีความ
ตรงตามเนื้อหาเท่ากับ 1.00 และ 0.94 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาคเท่ากับ 
0.96 และ 0.97 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย การแจกแจง
ความถี่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นอย่างง่ายผลการวิจัย พบว่า 1) ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพอยู่ใน
ระดับมาก 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมหรือบริบทในการท างานเป็นทีมองค์ประกอบและคุณลักษณะ
ของทีม และกระบวนการท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
และสามารถท านายประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ได้ (R2 = .55 .60 และ .69) ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร และปัจจัยลักษณะงาน  
ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ                            
เขตกรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลทักษะการติดต่อสื่อสาร 
ข้อมูลลักษณะงาน ข้อมูลประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัท
ข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วน ดังนี้  
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศโดยมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   4) รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   5) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   6) ทักษะการใช้ภาษต่างประเทศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
  3.1.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสารโดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  3.1.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale)  
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 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
  1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 

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 

  3.1.1.4 ข้อมูลระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
  ข้อมูลระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทข้าม
ชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ความไว้วางใจต่อกัน เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นการ
แก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมอบหมายการท างานตามบทบาทหน้าที่ โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  ระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้จะ
น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและ
ท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
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  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม
ตามท่ีอาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.835 

 
ตารางที่ 3.1: ค่าความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 
ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมั่น 

1. ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 
 

10 .846 

2. ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านลักษณะงาน 10 .808 

3. ตัวแปรตาม: ตัวแปรด้านประสิทธิผลต่อการท างาน
เป็นทีม 

14 .853 

รวม 34 .835 
 
3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นพนักงานกลุ่มบริษัทข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ท างานอยู่ใน 50 เขตของกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ท าการจับฉลากจากทั้ง  
50 เขตข้ึนมาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาทั้งหมด 5 เขต เป็นอัตราส่วน 1:5 ทั้งนี้เขตที่ได้รับการจับ
ฉลากข้ึนมา จ านวน 5 เขต ประกอบด้วย เขตสาทร เขตวัฒนา เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขต 
พญาไท ทั้งนี้ผู้วิจัยจัดท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ
ตามเขตที่ได้จากการจับฉลากขึ้นมา    
 ทั้งนี้กลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทข้ามชาติมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973)                     
ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 
คน และผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทข้ามชาติ จ านวน 
400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า จ านวน 80 คน ของแต่ละเขต จากเขตสาทร เขตวัฒนา 
เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขตพญาไท ในบริเวณท่ีมีบริษัทข้ามชาติตั้งอยู่ โดยการแจกแบบสอบถาม
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จะท าการแจก เป็นเวลา 2 วัน ตามก าหนดการ ดังต่อไปนี้ วันที่ 5 ตุลาคม 2561 จ านวน 200 คน 
และวันที่ 12 ตุลาคม 2561 จ านวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนกำรและข้ันตอนกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล มีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานในบริษัทข้าม
ชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ตามวันที่ดังนี้ วันที่ 5 ตุลาคม 2561 จ านวน 200 คน วันที่ 12 ตุลาคม 
2561 จ านวน 200 คน  
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีการท าแบบสอบถามผู้ที่
ปฏิบัติงานอยู่ท่ีบริษัทข้ามชาติ ในเขตสาทร เขตวัฒนา เขตปทุมวัน เขตบางรัก และเขตพญาไท 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และทักษะการใช้ภาษต่างประเทศ ที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มี
วัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร  
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยลักษณะการท างานมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มี
วัฒนธรรม ต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร   
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทาการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
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  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



 
 

บทที่ 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร และ
ปัจจัยลักษณะงาน ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้าม
ชาติ เขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้  
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 โดยสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 กำรรำยงำนผลด้วยสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics)  
 แสดงผลการวิจัยด้วยสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มาก
ที่สุด ตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผล ดังตารางที ่4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 273 65.9 

2. อายุ ต่ ากว่า 30 ปี 286 69.1 
3. ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 353 85.3 

4. รายได ้20,000–40,000 บาท 292 70.5 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี 214 51.7 
6. ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศในระดับดี 158 38.2 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.9 
อายุต่ ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 69.1 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 85.3 รายได้ 
20,000–40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ70.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.7 
ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศในระดับดี คิดเป็นร้อยละ 38.2 

 
 4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านทักษะการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.2: แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     ปัจจัยด้านทักษะการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมี 
     วัฒนธรรมต่างกัน 

 

ปัจจัยด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร ( ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ความเข้าใจในการท างาน 3.61 0.420 เห็นด้วยมาก 

2. ความอิสระในการท างาน 3.43 0.028 เห็นด้วยมาก 
3. ความท้าทายในการท างาน 3.47 0.680 เห็นด้วยมาก 

4. การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3.48 0.080 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.50 0.306 เห็นด้วยมาก 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านทักษะการติดต่อสื่อสารที่มี
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน ด้านความเข้าใจในการท างาน อยู่ในระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.61, S.D.=0.420) ด้านความอิสระในการท างาน อยู่ในระดับความเห็นด้วย

มาก ( ̅=3.43, S.D.=0.028) ด้านความท้าทายในการท างาน อยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.47, 

S.D.=0.680) และด้านการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น อยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.48, 
S.D.=0.080) 
 4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.3: แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ปัจจัยด้านลักษณะการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม 
  ต่างกัน 
 

ปัจจัยด้านลักษณะการท างาน ( ̅) (S.D.) ระดับความคิดเห็น 

1. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.73 0.661 เห็นด้วยมาก 
2. สภาพแวดล้อมในการปฎิบัติงาน 3.91 0.172 เห็นด้วยมาก 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.80 0.306 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.81 0.253 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านลักษณะการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ใน

ระดับความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.73, S.D.=0.661) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฎิบัติงาน อยู่ในระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.91, S.D.=0.172) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅=3.81, S.D.=0.253) 
 
 
 
 
 



33 

 4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.4: แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 

 

ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ( ̅) (S.D.) ระดับประสิทธิผล 

1. ความไว้วางใจต่อกัน 3.67 0.020 ประสิทธิผลมาก 

2. เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 3.63 0.059 ประสิทธิผลมาก 
3. การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.65 0.026 ประสิทธิผลมาก 

4. การมอบหมายการท างานตามบทบาทหน้าที่ 3.80 0.083 ประสิทธิผลมาก 

รวม 3.69 0.029 ประสิทธิผลมาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลต่อการท างาน

เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน ด้านความไว้วางใจต่อกัน อยู่ในระดับประสิทธิผลมาก ( ̅=3.67, 

S.D.=0.020) ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น อยู่ในระดับประสิทธิผลมาก ( ̅=3.63, 
S.D.=0.059) ด้านการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับประสิทธิผลมาก 

( ̅=3.65, S.D.=0.026) และด้านการมอบหมายการท างานตามบทบาทหน้าที่ ประสิทธิภาพ  

อยู่ในระดับประสิทธิผลมาก ( ̅=3.80, S.D.=0.083) 
 
4.2 กำรรำยงำนผลด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 
 รายงานผลการวิจัยด้วยสถิติเชิงอนุมาน ซ่ึงได้แก่ การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ  
โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้  
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
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  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 เพศของพนักงาน มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีม
ที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความ
แตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏดังตารางที่ 4.5  
 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ สมมติฐานในการ

เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 
กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
ด้านเพศ  

 

ประสิทธิผล
ต่อท างาน
เป็นทีม 

เพศชาย เพศหญิง 
t p 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D. 

รวม 127 3.75 0.436 273 3.65 0.352 -2.384 0.018* 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลของการ
ท างานเป็นทีม: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน 
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศชาย และเพศหญิง ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการ
ท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1 อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาการปฎิบัติงาน และ
ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 
กรณีศึกษา: บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-
test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วย การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏดังตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6: สถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาการปฎิบัติงาน และทักษะการใช้
ภาษาต่างประเทศ 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล df F นัยส าคัญทางสถิติ 

1. อายุ 1 0.258 0.612 
2. ระดับการศึกษา 1 2.701 0.101 

3. รายได ้ 1 6.171 0.013 * 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 3.018 0.083 
5. ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 1 1.063 0.303 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า รายได้ มีผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.7 

 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม

ต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคลด้านรายได้เป็นรายคู่  

 

ข้อมูลส่วนบุคลคล นัยส าคัญสถิติ คู่ท่ีต่างกัน 

รายได้ 0.000* รายได้ ต่ ากว่า 20,000 และรายได้ 20,000-40,000 บาท 
รายได้ ต่ ากว่า 20,000 และรายได้ 40,001 บาทข้ึนไป 
รายได้ 20,000-40,000 และรายได้ 40,001 บาทข้ึนไป 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็น
ทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.8 

 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 

การท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขต 
กรุงเทพมหานครด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธิพลของปัจจัย 
ด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 

สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1. ความเข้าใจในการท างาน -0.077 -1.470 0.142 
2. ความอิสระในการท างาน 0.260 4.507 0.000* 

3. ความท้าทายในการท างาน 0.053 0.977 0.329 

4. การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 0.226 3.924 0.000* 

R2 = 0.173, F-Value = 21.932, n =400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า อิทธิพลด้านทักษะการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลในภาพรวมร้อยละ 
17.3 โดยด้านความอิสระในการท างานมีอิทธิพล ร้อยละ 26 การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้านร้อยละ 
22.6 ส่วนความเข้าใจในการท างานและความท้าทายในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล
ในการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ปรากฏผล 
ดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9: แสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี
วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

แสดงค่าอิทธิพลของปัจจัย 
ด้านลักษณะงาน 

สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 0.302 6.818 0.000* 

2. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 0.112 2.613 0.009* 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.390 8.852 0.000* 

R2 = 0.069, F-Value = 78.713, n =400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า อิทธิพลด้านลักษณะงานมีอิทธิพลในภาพรวม ร้อยละ 6.9 โดยด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีอิทธิพล ร้อยละ 30.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ร้อยละ 11.2 และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีอิทธิพล ร้อยละ 39 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร  
และปัจจัยลักษณะงาน ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัท
ข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 
5.1 กำรอภิปรำยผลตำมสมมติฐำน 
 5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง ร้อยละ 65.9 อายุต่ ากว่า 30 ปี 
ร้อยละ 69.1 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 85.3 รายได้ 20,000–40,000 บาท ร้อยละ 
70.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี ร้อยละ 51.7 การใช้ภาษาต่างประเทศในระดับดี คิดเป็น 
ร้อยละ 38.2 ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.61 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.420 ปัจจัยด้านลักษณะการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.91 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.172 
และระดับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.80 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
สูงสุด 0.083 
 5.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1  
 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่
มีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า เพศและระดับรายได้ มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มี
วัฒนธรรมต่างกัน ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Griffeth, Hom & Gaertner (2000) พบว่า 
เพศชายกับเพศหญิง มีความแตกต่างกันในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นด้านการคิดวิเคราะห์ การ
แก้ปัญหาเวลาท างาน แรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจ ซึ่งรวมไปถึงระดับรายได้ สิ่งตอบแทน ความสามารถ
ในการเรียนรู้ การปรับตัวให้เข้ากับทางสังคม และความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่จากการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบว่า เพศชายมีความคิดเชิงรุกและความคาดหวังมากกว่าเพศหญิง และเพศหญิงมีความ
คล้อยตามมากกว่าเพศชาย อีกท้ัง คฑาวุธ พรหมาย (2545) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล
จะถูกก าหนดด้วยปัจจัยแรงสนับสนุนจากหน่วยงานหรือองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรม ค่าจ้าง และ
การติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีอิทธิพลต่อก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 นอกจากนั้นผลการวิจัย พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฎิบัติงาน และทักษะ
การใช้ภาษาต่างประเทศ ไม่มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน 
กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ 
Griffeth, Hom & Gaertner (2000) พบว่า พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไม่ย้ายงานหรือลาออก เพราะ
เมื่อมีอายุงานมากขึ้น ก็จะมีผลตอบแทนหรือค่าจ้างสูงขึ้นตามด้วย รวมถึงสิทธิ์และสวัสดิการต่าง ๆ
ด้วย เมื่อองค์กรมีพนักงานที่มีอายุมากข้ึน การปฏิบัติงานจะมีความสม่ าเสมอ มีระเบียบและจริยธรรม
สูง การปฏิบัติงานมีคุณภาพ แต่ก็จะขาดความยืดหยุ่นและไม่รับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซึ่งปัจจุบันองค์กร
ต้องมีการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยู่เสมอ ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนให้มี
พนักงานที่มีอายุน้อยเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองค์การ 
 5.1.3 สมมติฐานข้อที่ 2 
 อิทธิพลของปัจจัยทักษะการติดต่อสื่อสาร มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า ความอิสระในการท างาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีผลต่อมี
ประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับที่ การุณันทน์  
รัตนแสนวงษ ์และปรัชญา อาภากุล (2548) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารเป็นเป็นการสื่อความหมาย
ผ่านสัญลักษณ์และข่าวสาร การให้เข้าใจความหมายร่วมกันในการติดต่อสื่อสาร ถ่ายทอด ตลอดจน
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ความรู้สึก และอารมณ์ จากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่งไม่ว่าจะวิธีใดวิธี
หนึ่ง แบบจ าลอง SMCR ของ Berlo (1960) ให้ความส าคัญ ในปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีผลท าให้การสื่อสาร
ประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ทัศนคติระดับความรู้ ทักษะการสื่อสาร ซึ่งผู้รับและผู้ส่งสาร ระบบสังคมและ
วัฒนธรรม ต้องมีตรงกันเสมอ (Berlo, 1960) 
 นอกจากนั้น ผลการวิจัยพบว่า ความเข้าใจในการท างาน และความท้าทายในการท างาน  
ไม่มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับ Lasswel (1948) กล่าวว่า วิธีการสื่อสารและ
กระบวนการสื่อสารที่สอดคล้องกัน จ าเป็นจะต้องมีสิ่งต่อไปนี้โดยเริ่มจาก ใคร (Who) เป็นผู้ส่งหรือ
ผู้ท าการสื่อสาร ตัวอย่างเช่น ในห้องเรียน เป็นการพูดระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน หรือการที่ผู้เรียน
กลายเป็นผู้ส่งสารโดยมีการตอบสนองกลับไปยังผู้สอน เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาข่าวสารที่ส่งไป  
ผู้ส่งจะส่งเนื้อหาอะไร โดยอาจเป็นอาจเป็นการให้ความรู้ โดยที่ผู้สอนจะต้องทราบว่าจะสอนเรื่อง
อะไร ท าไมจึงจะต้องสอนเรื่องนั้น สอนเพ่ือวัตถุประสงค์อะไร และคาดว่าจะได้รับการตอบสนองจาก
ผู้เรียนบ้างโดยใช้วิธีการและช่องทางใด (By What Means, In What Channel) ซึ่งสอดคล้องกับ 
ประสิทธิ์ กาพย์กลอน (2523) กล่าวว่า ความใกล้ชิด ผู้ที่ใกล้ชิดกันย่อมใช้ภาษาเป็นกันเองมากกว่า 
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ผู้ที่ใกล้ชิดน้อย เช่น สรรพนาม กู มึง อ๊ัว ลื้อ เอ็ง ข้า ย่อมใช้ในหมู่เพ่ือสนิทและเป็นการส่วนตัว ส่วนผู้
ที่ไม่สนิทจะใช้ ผม คุณ กระผม ดิฉัน ท่าน เป็นต้น 
 5.1.4 สมมติฐานข้อที่ 3 
 ปัจจัยลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน 
กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญท่ี
ระดับ 0.05 โดยภาพรวม ซึ่งสอดคล้องกับ Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลักษณะของ
งานส่งผลกระทบต่อสภาวะทางจิตใจ ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การที่จะท าให้งานมี
ประสิทธิภาพมีคุณภาพได้นั้น ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของงานด้วย เช่นกัน Steers (1977)  กล่าวว่า 
คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันออกไป รวมไปถึงลักษณะ
งานที่ดีจะท าให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง ถึงแม้ว่าผลงาน
จะยังไม่ออกมาประสบความส าเร็จเท่าที่ควร แต่ก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึนเพ่ือเพ่ิมรางวัล
ให้แก่ตนเองและคุณภาพงานที่ดีข้ึน 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.2.1.1 บริษัทกรณีศึกษา ควรจัดสรรงบประมาณให้พนักงานทุกคนได้ท ากิจกรรมผ่อน
คลาย รวมทั้งละลายพฤติกรรม ร่วมกันมากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างความสามัคคี ความรักใคร่ปรองดอง เห็น
อกเห็นใจกันให้แก่พนักงาน ซึ่งจะช่วยท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิผลการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกันได้ 
  5.2.1.2 บริษัทควรสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็น และมีการน าความคิดเห็นที่เหมาะสมมาปฏิบัติจริง มีการก าหนดขอบเขตอ านาจความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงานให้เหมาะสม ครอบคลุม และให้สามารถใช้อ านาจได้อย่างเต็มที่ตาม
ขอบเขตนั้น และไม่มีการก้าวก่ายกัน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีความเข้าใจและปรับตัวในปัจจัยด้าน
ลักษณะงานได้ง่ายยิ่งขึ้น 
 5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร โดยท าการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-face Interview) เพ่ือให้พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นมากยิ่งขึ้น เพ่ือทราบถึงข้อมูล และข้อคิดเห็นในเชิงลึกที่พนักงานมีต่อบริษัท 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ทักษะการติดต่อสื่อสาร และปัจจัยลักษณะงาน ที่มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรม
ต่างกัน กรณีศึกษา บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 2. รายละเอียดของแบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้  
  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 
   ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามด้านลักษณะงาน 
  ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเอกชน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง ของ
ท่านมากที่สุด 
1. เพศ  

  ชาย  หญิง 
2. อายุ 

  ต่ํากว่า 30 ปี  

  30-40 ปี 

  41-50 ปี  

  51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

  ต่ํากว่าปริญญาตรี  

  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
4. รายได ้

  ต่ํากว่า 20,000 บาท 

  20,000 – 40,000 บาท 

  40,001 บาทข้ึนไป 
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5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

  ต่ํากว่า 1 ปี  

  1-5 ปี 

  มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
6. ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 

  พอใช้ 

  ปานกลาง 

  ดี 

  ดีมาก 
 
ส่วนที่ 2  ด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 

 

             ระดับการความเห็น  

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็น
ด้วย
มาก 

  4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ความเข้าใจในการท างาน      
1. ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานต่าง
สัญชาติในหน่วยงานของท่านเป็นประจํา 

     

2. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่ม 
เล็ก ๆ อย่างเป็นกันเองเสมอในหน่วยงานของ 
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ด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 

 

             ระดับการความเห็น  

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็น
ด้วย
มาก 

  4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติจะ
ปรึกษาและ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหา
แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

     

ความอิสระในการท างาน      
4. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่สําคัญ
โดยเพื่อนร่วมงานต่างสัญชาติโดยปราศจากการ
ควบคุม 

     

5.ท่านได้รับแจ้งข่าวสารจากเพ่ือนร่วมงานต่าง
สัญชาติที่จําเป็นเกี่ยวกับหน่วยงาน และการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

6. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างตรงไปตรงมา 

     

7.ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติสามารถ
ซักถามข้อสงสัยกันได้ในคําสั่งหรือปัญหาในการ
ทํางานได้ 

     

ความท้าทายในการท างาน      

8. ท่านสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในการทําให้เกิดมาตรฐานและ
คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายจาก
หน่วยงาน 

     

9. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติมีการ
ติดต่อสื่อสารมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย 
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ส่วนที่ 3  ด้านลักษณะการทํางาน 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร 

 

             ระดับการความเห็น  

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็น
ด้วย
มาก 

  4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน      

10. ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติหากได้ฟัง
ความคิดเห็นที่ไม่เหมาะสมกับการ ปฏิบัติงาน 
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ด้านลักษณะงาน 
 

              ระดับการความเห็น  
เห็นด้วย

มาก 
ที่สุด 
5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน      

1. ท่านต้องการความรับผิดชอบในหน้าที่
ที่ใช้ความสามารถมากยิ่งข้ึน 

     

2. ท่านคิดว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ และ 
ความรับผิดชอบของพนักงาน 

     

3. ท่านคิดว่าบริษัทให้การสนับสนุนใน
การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 

     

4. ท่านมีความรู้สึกว่าพนักงานทุกคนมี
โอกาสก้าวหน้าในงานอย่างเสมอภาค 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน      

5. ท่านคิดว่าในการปฏิบัติงานมี
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

     

6. ท่านมีการวางแผนลําดับการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม 

     

7. ท่านรู้สึกว่าสถานที่ทํางานมีความ
ปลอดภัย 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      

8. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานต่างสัญชาติมี
ความเป็นมิตรและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

9. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานต่างสัญชาติ
ร่วมมือในการทํางานเพื่อให้งานสําเร็จไป
ด้วยดี 

     

10. ท่านรู้สึกเชื่อม่ันในความสามารถของ
เพ่ือนร่วมงานต่างสัญชาติ 
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ส่วนที่ 4  ประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีม 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5 หมายถึง มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมมาก 
 3 หมายถึง มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมปานกลาง 
 2 หมายถึง มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมน้อย 
 1 หมายถึง มีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีมน้อยที่สุด 
 

ประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีม 

               ระดับระสิทธิผล  

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความไว้วางใจต่อกัน      

1. เมื่อมีการทํางานที่ผิดพลาดท่านจะได้รับความเห็นใจ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

2. สภาพแวดล้อมของการทํางานมีบรรยากาศของความ
เป็นมิตร 

     

3. องค์กรมีการจัดกิจกรรมแสดงความยินดีต่อเพ่ือน
ร่วมงานในโอกาสต่าง ๆ 

     

4. การมีความรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน
ในการทํางานที่สําคัญ 

     

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น      

5. เพ่ือนร่วมงานทุกคนเต็มใจรับฟังและพิจารณาความ
คิดเห็นตามข้อเสนอของท่านเสมอ 

     

6. การได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหา
ต่าง ๆ เกี่ยวกับงานได้อย่างเต็มที่ 

     

7. การมีอิสระอย่างเต็มที่ในการแสดงความคิดเห็นเรื่อง
สําคัญของงาน 

     

8. การมีอิสระอย่างเต็มที่ในการพูดถึงปัญหากับหัวหน้า      
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ประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทีม 

ระดับประสิทธิผล 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

9. สมาชิกกล้าแสดงความคิดเห็นสามารถบอกปัญหาและ
แนวทางแก้ไขโดยปราศจากความกลัว 

     

10. สมาชิกในทีมได้มีการปรึกษาหารือเพ่ือรวบรวมข้อมูล
ของปัญหาแล้วนําไปแก้ปัญหาตามข้ันตอนร่วมกัน 

     

11. สมาชิกในทีมสามารถสรุปและแก้ไข้ปัญหาให้ได้ผลตาม
เป้าหมาย 

     

การมอบหมายการท างานตามบทบาทหน้าที่      

12. การกําหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 

     

13. การทํางานตรงตามความรู้และความสามารถของ
ตนเอง 

     

14. ความเต็มใจปฏิบัติงานอื่นที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่
ในบางโอกาสเมื่อมีความจําเป็น 
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