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 การศึกษาคร้ังน้ีพยายามทําการทดสอบวาระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปน

ปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีมีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมของทีม (มิติวัฒนธรรม

ความเปนกลุมและระยะหางอํานาจสูงของฮอฟสตีด) และผลการปฏิบัติงานของทีมอยางไร 

บนพ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ และทฤษฎีเชิงสถานการณ 

แบบจําลองเชิงทฤษฎีไดถูกทดสอบโดยใชขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากพนักงานในสํานักงานบัญชี

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางดวยวิธีกําลัง

สองนอยท่ีสุดบางสวนจากขอมูลสํานักงานบัญชี 85 แหง (ทีม) ประกอบดวยสมาชิกทีมรวม 

500 คน ช้ีใหเห็นวา คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของทีมท่ีมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง อยางไรก็ตาม คานิยมทางวัฒนธรรมระยะ

หางอํานาจสูงสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิก

ทีมต่ํา การนําผลการวิจัยไปใชสําหรับผูบริหารและนักวิจัยทีมไดถูกอภิปรายไวในสวนของ
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Team Cultural Values and Team Performance: 
The Moderating Infl uence of Team Interdependence

Karun Pratoom*

 The present study attempts to investigate how the interdependence of 

work teams moderates the way in which team’s cultural values (Hofstede’s 

collectivism and high power distance dimensions) are related to the 

performance of teams. Based on the input-process-output (IPO) and 

contingency theories, our theoretical model is tested using data collected 

from employees in accounting offi ces in the Northeast of Thailand. PLS-SEM 

analyses of data from 85 teams and 500 members indicated that the 

collectivism cultural value had a positive effect on team performance in highly 

interdependent teams; however, high power distance cultural value had a 

negative effect on team performance in teams with low interdependence. 

The implications of our fi ndings for team managers and researchers are discussed 

in the conclusion.

Abstract
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บทนํา
 จากแรงกดดันทางการแขงขันในยุคโลกาภิวัฒนดังเชนในปจจุบันทําใหองคการจํานวนไมนอย            

ใหความสนใจกับการสรางและการพัฒนาทีมงาน (Work Teams) มาเปนกลยุทธหน่ึงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การดําเนินงานและศักยภาพการแขงขันของตนบนพ้ืนฐานความเช่ือท่ีวาผลลัพธของทีมงานท่ีเกิดจาก

การเติมเต็มกันท้ังในดานความรู ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และคุณลักษณะตางๆ ของสมาชิกทีม

จะมีความสมบูรณและกอใหเกิดคุณประโยชนตอองคการมากกวาผลลัพธในงานท่ีเกิดจากบุคคลใด

บุคคลหน่ึงหรือแมกระท่ังมากกวาผลรวมของผลลัพธในงานของสมาชิกทีมแตละคน (Peeters, Van 

Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006) การเพ่ิมข้ึนของการประยุกตใชทีมงานในองคการอยางแพรหลาย

ดังกลาวน้ี ทําใหนักวิชาการและนักวิจัยการจัดการองคการกลุมนิยมแนวคิดปจจัยนําเขา-กระบวนการ-

ผลลัพธ (IPO) ของ McGrath (1964) มุงทําความเขาใจอิทธิพลขององคประกอบทีม (Team 

Composition) ซ่ึงถือวาเปนปจจัยนําเขาหน่ึงท่ีนาจะมีสวนไมมากก็นอยตอความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวของการปฏิบัติบทบาทหนาท่ีของทีมงานในองคการ เฉพาะอยางย่ิงองคประกอบเชิงจิตวิทยา

และสังคมวิทยาซ่ึงมีความเก่ียวของกับบุคลิกภาพ ทัศนคติ และคานิยมของสมาชิกทีม เปนตน 

เน่ืองจากคุณลักษณะเหลาน้ีมีแนวโนมท่ีจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีมงาน (Team 

Performance) มากกวาคุณลักษณะทางชีวสังคมไมวาจะเปนเพศ อายุ ระดับการศึกษาของ

สมาชิกทีม เปนตน (Bell, 2007; Hollenbeck, DeRue, & Guzzo, 2004) 

 คานิยมทางวัฒนธรรม (Cultural Values) เปนปจจัยทางจิตวิทยาสังคมปจจัยหน่ึงท่ีกําลัง

ไดรับความสนใจในการนํามาศึกษาเพ่ือพยากรณความสําเร็จในเชิงกระบวนการและเชิงผลลัพธตางๆ 

ของทีมงาน โดยทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede (1980, 1991, 2001) ถือวาเปนแนวคิดท่ีถูก

นํามาประยุกตใชเปนกรอบการวิจัยในบริบทของทีมงานมากท่ีสุดในชวง 20 ปท่ีผานมา (Kirkman, 

Lowe, & Gibson, 2006) ภายใตทฤษฎีน้ีคานิยมทางวัฒนธรรมถูกกําหนดใหเปนแกนของวัฒนธรรม

โดยสะทอนถึงองคประกอบเชิงนามธรรมท่ีเก่ียวของกับกระบวนการประมวลทางความคิด (Mental 

Programming) ของบุคคลซ่ึงคอยช้ีแนะวาส่ิงใดดี ไมดี เปนท่ีพึงประสงคหรือไมพึงประสงคของสังคม

หรือกลุม ซ่ึงสงผลตอความรูสึก ความคิด และการแสดงออกของบุคคลเม่ือตองมีปฏิสัมพันธกับส่ิงน้ันๆ 

ภายใตสถานการณหน่ึงๆ คานิยมทางวัฒนธรรมจึงเปนพ้ืนฐานของบรรทัดฐานเฉพาะสังคมหรือกลุม

ท่ีสามารถเปนตัวกําหนดแบบแผนเชิงพฤติกรรมของสมาชิกในสังคมหรือกลุมน้ันๆ ได ท้ังน้ีการศึกษา

บทความทางวิชาการกวา 180 บทความ จาก 40 วารสารระดับนานาชาติของ Kirkman และคณะ (2006) 

พบวา มิติคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม (Collectivism) ซ่ึงใหความสําคัญกับการธํารงรักษา

ความสามัคคีปรองดองของหมูคณะหรือสังคมมีความสัมพันธในเชิงทฤษฎีอยางใกลชิดกับลักษณะ

เฉพาะของการทํางานเปนทีมไดถูกนํามาใชในการวิจัยภายใตบริบททีมงานมากท่ีสุด (รอยละ 49) 

สวนมิติคานิยมทางวัฒนธรรมอ่ืนๆ อีก 4 มิติ ถูกนํามาใชในการวิจัยในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน อยางไรก็ตาม 
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แมวาผลการวิจัยสวนใหญสนับสนุนท้ังอิทธิพลหลัก (Main Effect) และอิทธิพลเชิงการเปนเง่ือนไข 

(Moderating Effect) ของคานิยมทางวัฒนธรรมท่ีมีตอกระบวนการและผลลัพธตางๆ ของทีมงาน 

แตงานวิจัยในกลุมน้ีถือวายังมีสัดสวนนอยมาก (รอยละ 6) หากเทียบกับการวิจัยท่ีทําการวิเคราะห

ในระดับประเทศและระดับบุคคล (รอยละ 46 และ 48 ตามลําดับ) นอกจากน้ี การทบทวนวรรณกรรม

ในเวลาตอมาของ Kirkman Shapiro Lu และ McGurrin (2016) ยังไดต้ังขอสังเกตดวยวางาน

วิจัยทีมในอดีตท่ีนําคานิยมทางวัฒนธรรมมาศึกษาอิทธิพลหลักท่ีมีตอกระบวนการและผลลัพธของ

ทีมงาน สวนใหญยังขาดความชัดเจนในการตีความผลการวิจัย เน่ืองจากยังมิไดนําตัวแปรเง่ือนไข 

(Moderators) ไมวาจะเปนขนาดของทีม ระยะเวลาท่ีสมาชิกทีมทํางานรวมกัน หรือคุณลักษณะ

ดานโครงสรางทีม (Team Structure) มารวมทําการวิเคราะหดวย 

 จากชองวางทางการวิจัยดังกลาวน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการทดสอบการเปนปจจัยเชิง

เง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม (Team Interdependence) ท่ีมีตอความสัมพันธ

ระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีมงานสํานักงานบัญชีเอกชนในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือของประเทศไทย บนพ้ืนฐานแนวคิด IPO ทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede (1980, 

1991, 2001) และทฤษฎีเชิงสถานการณ (Contingency Theory) โดยผูวิจัยเลือกศึกษากับสํานักงาน

บัญชีเอกชนเน่ืองจาก 1) การทํางานเปนทีมถือเปนปจจัยพ้ืนฐานประการหน่ึงท่ีมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จในวิชาชีพบัญชี (วลัยลักษณ สุวรรณวลัยกร และมนวิกา ผดุงสิทธิ, 2556) และสํานักงานบัญชี

เอกชนในประเทศไทยมีจุดเดนดานลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีม (แสงระวี อยูทอง, 2556) ขณะท่ี 

2) งานวิจัยท่ีทําการศึกษากับกลุมตัวอยางสํานักงานบัญชีภายใตบริบทของทีมงานยังมีจํานวนคอนขาง

นอย (Chonga & Mahamab, 2014) และ 3) ตัวแปรทางวัฒนธรรมถือวาเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญ

ในบริบทการทํางานของสํานักงานบัญชีเอกชน เน่ืองจากเปนตัวกําหนดแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน 

และผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีในสํานักงาน (Chow, Harrison, McKinnon, Wu, 2002; Egbunike 

& Ogbodo, 2015; Holmes & Marsden, 1996) สําหรับระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม

ซ่ึงหมายถึง คุณลักษณะเฉพาะดานโครงสรางการทํางานของทีมท่ีออกแบบมาใหสมาชิกทีมตองมี

ความเก่ียวของกันในเชิงการชวยเหลือและอาศัยกันและกันในดานปจจัยนําเขา (ความรู ทักษะ ประสบการณ 

เคร่ืองมือ อุปกรณ) กระบวนการปฏิบัติงาน และวิธีการบรรลุเปาหมายของภารกิจ รวมถึงคาตอบแทนท่ี

จะไดรับ (Wageman, 1995) ถูกเลือกเขามาเปนปจจัยเชิงเง่ือนไข เน่ืองจากมีงานวิจัยจํานวนไมนอยท่ี

แสดงใหเห็นวา ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปนเง่ือนไขสําคัญท่ีสงผลตอระดับความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีแตกตางกันได (Joshi & Roh, 2009) และ

นอกจากคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมแลว ผูวิจัยเลือกคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง

(High Power Distance) เขามารวมทําการศึกษาดวยอีกมิติหน่ึง เน่ืองจาก Kirkman และ Shapiro 

(1997, 2001a, 2001b) ไดเคยแสดงทัศนะไววา มิติคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจซ่ึงสะทอน
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ถึงระดับการยอมรับความแตกตางของสถานภาพและอํานาจภายในกลุมหรือองคการสามารถขัดขวาง

ประสิทธิผลเชิงกระบวนการและผลลัพธตางๆ ของทีมท่ีมีการออกแบบมาใหสมาชิกทีมมีการพ่ึงพาระหวาง

กันนอย ใหอิสระและอํานาจในการรับผิดชอบตนเองเพ่ือจัดการภารกิจและแกไขปญหาตามบทบาทหนาท่ี

ความรับผิดชอบของตน ประกอบกับคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงถือเปนคุณลักษณะเดน

ดานคานิยมของคนไทย (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010) จึงมีความเปนไปไดท่ีมิติทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงจะเปนอีกหน่ึงองคประกอบทีมท่ีอาจสงผลในเชิงการขัดขวางตอ

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานสํานักงานบัญชีเอกชนท่ีมีลักษณะเฉพาะดานการพ่ึงพากันของสมาชิกทีมใน

ระดับต่ํา 

วัตถุประสงค
 เพ่ือทดสอบอิทธิพลเชิงเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมท่ีมีตอความสัมพันธ

ระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย

การทบทวนวรรณกรรม
 นักวิจัยท่ีมุงทําความเขาใจความสัมพันธระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงาน

ของทีมบนพ้ืนฐานแนวคิด IPO มักทําการนิยามทีมงาน (Work Team) วาเปนกลุมบุคคลต้ังแตสองคน

ข้ึนไปท่ีมารวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติภารกิจบางอยางใหบรรลุเปาหมายท่ีมีรวมกันผานการมีปฏิสัมพันธเชิง

ประสานงานและพ่ึงพาชวยเหลือกัน (Robbins, Jude, Millett, & Boyle, 2013) ภายใตการนิยาม

เชนน้ีทําใหองคประกอบทีมซ่ึงถือวาเปนปจจัยนําเขาถูกนิยามวาเปนคุณลักษณะเฉพาะตางๆ ของสมาชิก

ทีมท้ังคุณลักษณะระดับต้ืน (Surface-Level Attributes) ท่ีเก่ียวของกับลักษณะทางชีวสังคมเชน 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา เปนตน และคุณลักษณะระดับลึก (Deep-Level Attributes) ภายในตัว

บุคคลท่ียากแกการสังเกตเห็นไดอยางเปนรูปธรรมเชน ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ ทัศนคติ 

และคานิยม เปนตน (Bell, 2007) ขณะท่ีผลการปฏิบัติงานของทีมถูกนิยามวาเปนผลลัพธจาก

การดําเนินงานรวมกันของสมาชิกทีมท่ีบรรลุมาตรฐานเปาหมายของผูรับ ผูใช หรือผูท่ีเก่ียวของ ซ่ึงอาจ

สะทอนไดจากผลิตภาพของงาน (Productivity) ปริมาณ คุณภาพ ความเร็ว และ/หรือความพึงพอใจ

เปนตน (Hackman, 1990) ท้ังน้ีขอคนพบจากงานวิจัยในอดีตสวนใหญพบวา องคประกอบทีม

ดานคุณลักษณะระดับลึกสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของทีมไดดีกวาคุณลักษณะระดับต้ืน

 คานิยมทางวัฒนธรรมเปนคุณลักษณะระดับลึกภายในตัวบุคคลท่ีถูกนักวิจัยหลายทาน 

(เชน Drach-Zahavy, 2004; Eby & Dobbins, 1997) สนใจนํามาศึกษาเปนองคประกอบทีมท่ี

สามารถสงผลทางบวกหรือทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีม ท้ังน้ีภายใตทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรม
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ของ Hofstede (1980, 1991, 2001) ซ่ึงถูกนํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยทีมงานมากท่ีสุด 

(Kirkman et al., 2006) คานิยม (Values) ไดถูกกําหนดใหเปนสวนประกอบพ้ืนฐานดานในสุด (แกน) 

ของวัฒนธรรมซ่ึงเกิดข้ึนจากการมีประสบการณและประวัติศาสตร ความเปนมารวมกันของคนใน

สังคมใดสังคมหน่ึงต้ังแตวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ คานิยมจึงมีความเก่ียวของกับแบบแผนการประมวล

ทางความคิดท่ีคอยช้ีนําบุคคลวาส่ิงใดดี ไมดี เปนท่ีปรารถนาหรือไมเปนท่ีปรารถนาของกลุมหรือสังคม

ของตน และหากตนตองมีปฏิสัมพันธกับส่ิงน้ันภายใตสถานการณหน่ึงๆ ตนควรจะคิด รูสึก และ

แสดงออกตอส่ิงน้ันๆ อยางไร โดย Hofstede ไดใชสวนประกอบดานคานิยมน้ีในการอธิบายใหเห็น

ความแตกตางระหวางคานิยมทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมกลุมหรือองคการ และวัฒนธรรมประจําชาติ

ไววา คานิยมทางวัฒนธรรมเปนโครงสรางเชิงทฤษฎีท่ีมีระดับการวิเคราะหท่ีตัวบุคคล มุงเนนท่ีชุด

ทางความคิด ความเช่ือ และความโนมเอียงในการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงตางๆ ท่ีบุคคลในกลุมหรือ

สังคมหน่ึงๆ ยึดถือไวรวมกัน ขณะท่ีวัฒนธรรมประจําชาติมีระดับการวิเคราะหท่ีสูงกวา มุงเนน

สวนประกอบเปลือกนอกไดแก การปฏิบัติ (Practices) ซ่ึงสามารถสังเกตเห็นไดอยางเปนรูปธรรม

เปนหลัก ไมวาจะเปนสัญลักษณ (Symbols) เชน วัตถุส่ิงของตางๆ ภาษาพูด และเคร่ืองหมาย

ประจําชาติ เปนตน วีรบุรุษ (Heroes) ซ่ึงเก่ียวของกับแบบอยางในการประพฤติปฏิบัติใหเปนท่ียกยอง

และธรรมเนียมปฏิบัติ (Rituals) เชน การทักทาย การใหความเคารพผูอ่ืน เปนตน สวนวัฒนธรรม

องคการจะมีระดับการวิเคราะหอยูก่ึงกลางระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมประจําชาติ

ซ่ึงใหน้ําหนักของสวนประกอบดานคานิยมและการปฏิบัติเทาๆ กัน

 แมวา Hofstede (1980, 1991, 2001) จะจําแนกคานิยมทางวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ

ประกอบดวย 1) ระยะหางอํานาจ (Power Distance) 2) ความเปนกลุม (Collectivism) 3) การให

ความสําคัญกับบุรุษ (Masculinity) 4) การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 

และ 5) การมุงเนนระยะยาว (Long-term Orientation) แตมิติทางวัฒนธรรมความเปนกลุมถือ

วามีความเก่ียวของในเชิงทฤษฎีกับบริบทของทีมงานมากกวามิติอ่ืนๆ ทําใหถูกนํามาประยุกตใชใน

งานวิจัยองคประกอบทีมมากท่ีสุด (Kirkman et al., 2006) โดย Kirkman และ Shapiro (1997) ได

เคยอธิบายความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและประสิทธิผลของทีมในระดับ

บุคคลไววา การตอตานการทํางานเปนทีมของบุคคลจะมีความเปนไปไดสูงข้ึน หากบุคคลมี

ความรูสึกเชิงลบตอการรวมมือกัน การเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือสวนรวม และการทํางานท่ีตองใช

ทรัพยากรรวมกัน การชวยเหลือกันทําภารกิจใหสําเร็จสมบูรณ ซ่ึงความรูสึกและทัศนคติทางลบ

ดังกลาวน้ีจะมีในบุคคลท่ีมีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมในระดับต่ํา นอกจากน้ี แมวามิติทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจจะถูกนักวิจัยทีมนําไปศึกษาคอนขางนอย แต Kirkman และ Shapiro

(1997) ก็ไดใหความสนใจกับอิทธิพลของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจท่ีมีตอการขัดขวาง

ประสิทธิผลเชิงกระบวนการและเชิงผลลัพธของทีมเปนพิเศษมากกวามิติทางวัฒนธรรมอ่ืนๆ อันสะทอน
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ไดจากงานวิจัยหลายช้ินท่ี Kirkman และคณะ ทําการศึกษาในเวลาตอมา (เชน Kirkman & Shapiro, 

2001a 2001b; Kirkman, Chen, Farh, Chen, & Lowe, 2009; Sui, Wang, Kirkman, & Li, 2016)

โดย Kirkman และ Shapiro (2001a, 2001b) อธิบายไววา บุคคลมีแนวโนมท่ีจะไมชอบหรือ

อาจตอตานกระบวนการทํางานของทีมท่ีออกแบบมาใหสมาชิกทีมตองรวมกันรับผิดชอบตอการจัดการ

และควบคุมตนเองในการปฏิบัติภารกิจใหเสร็จสมบูรณ รวมถึงการแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 

หากบุคคลมีคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจในระดับสูง เน่ืองจากบุคคลกลุมน้ีมักชอบ

การออกคําส่ัง ช้ีแนะแนวทาง และพ่ึงพาการตัดสินใจดานตางๆ ของผูนําทีม ไมชอบการตองรับผิด

ชอบในการคิดริเร่ิมและการควบคุมตนเอง ซ่ึงงานวิจัยตอมาไดสนับสนุนแนวคิดเหลาน้ี เชน Drach-

Zahavy (2004) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจต่ําและความเปนกลุมสูงเปนปจจัยท่ี

ชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีมงานเชิงวิชาชีพดานสุขภาพ สอดคลองกับ Eby และ Dobbins 

(1997) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมความรวมมือของ

สมาชิกทีมซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีมงานท่ีมีภารกิจท่ีมี

ความซับซอน Kirkman และ Shapiro (2001a) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงสง

ผลทางบวกตอความรูสึกตอตานการทํางานเปนทีมท่ีเปนปจจัยท่ีสงผลทางลบโดยตรงตอพฤติกรรม

ความรวมมือของสมาชิกทีม ขณะท่ีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมสงผลในการลดความรูสึก

ตอตานการทํางานเปนทีมและเปนปจจัยท่ีชวยสงเสริมพฤติกรรมความรวมมือของสมาชิกทีม เปนตน 

ดวยเหตุน้ีในเวลาตอมา Kirkman และคณะ (2016) จึงยืนยันขอสันนิษฐานของตนจากงานวิจัย

อีกหลายเร่ือง และใชขอสันนิษฐานน้ีในการอางอิงไปถึงการนําคานิยมทางวัฒนธรรมไปใชสําหรับ

การวิเคราะหในระดับกลุมหรือทีมดวยวาการทําบทบาทหนาท่ีของทีมสามารถไดรับผลกระทบท้ัง

ทางบวกและทางลบในหลากหลายวิถีทางจากระดับคาเฉล่ียของคานิยมทางวัฒนธรรมของทีม แมกระน้ัน

ก็ตาม Kirkman และคณะ (2016) ไดต้ังขอสังเกตเก่ียวกับจุดออนประการหน่ึงของงานวิจัยท่ีมีอยูบน

พ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีเชิงสถานการณวา งานวิจัยในอดีตสวนใหญยังละเลยการนําตัวแปรเง่ือนไขดาน

คุณลักษณะเฉพาะของทีม เชน โครงสรางภารกิจและทีมมารวมทําการวิเคราะหซ่ึงทําใหการตีความ

ผลการวิจัยและการนําไปใชในเชิงการจัดการยังขาดความชัดเจน

 จากขอสังเกตขางตนน้ี ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงไดนําคุณลักษณะเฉพาะของทีมดานระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมาเปนตัวแปรเง่ือนไขความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและ

ผลการปฏิบัติงานของทีม เน่ืองจากการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) งานวิจัยกวา 39 เร่ือง 

จาก 8,757 ทีมของ Joshi และ Roh (2009) สนับสนุนวา ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปน

ตัวแปรเง่ือนไขท่ีมีความสําคัญตอความสัมพันธระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงานของทีม 

ท้ังน้ีทีมท่ีถูกออกแบบมาใหมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง สมาชิกทีมจะตองมีปฏิสัมพันธกัน

ในเชิงการประสานงานรวมมือและชวยเหลือกันทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ บอยคร้ัง อีกท้ังมักตองใช
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ทรัพยากรรวมกัน และตองพ่ึงพาสมาชิกคนอ่ืนๆ ในการเติมเต็มความรู ทักษะ และประสบการณของตน

เพ่ือใหงานสําเร็จสมบูรณ ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมจึงตองอาศัยความรวมมือและการผสานความรู

ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทุกคนเปนหลัก ขณะท่ีทีมท่ีถูกออกแบบมาใหมีระดับการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมต่ํา สมาชิกทีมจะมีปฏิสัมพันธกันในเชิงประสานงานรวมมือกับสมาชิกคนอ่ืนๆ 

นอยคร้ัง สามารถทําภารกิจท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จสมบูรณดวยตนเองได มีการพ่ึงพาความรู 

ทักษะ และประสบการณของสมาชิกคนอ่ืนนอย ผลการปฏิบัติงานของทีมจึงข้ึนอยูกับการจัดการและ

การควบคุมกระบวนการทํางานและคุณภาพผลงานของสมาชิกทีมแตละคนเปนหลัก (Wageman, 1995) 

ซ่ึงแมวาจะยังมีงานวิจัยอยูคอนขางนอย แตก็มีงานวิจัยสวนหน่ึงท่ีสนับสนุนวาระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมสามารถเปนปจจัยเง่ือนไขท่ีมีผลกระทบตอระดับความสัมพันธระหวางคานิยม

ทางวัฒนธรรมและผลลัพธเชิงพฤติกรรมของทีมได เชน Ramamoorthy และ Flood (2004) 

พบวา ระดับการพ่ึงพากันในเน้ืองานของสมาชิกทีม (Task Interdependence) เปนปจจัยเง่ือนไขตอ

ความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมกับความจงรักภักดีตอทีม (Team Loyalty) 

และพฤติกรรมการทํางานท่ีพึงประสงค (Proactive Behaviors) ของทีมงานในอุตสาหกรรมการผลิต

อุปกรณคอมพิวเตอรและการส่ือสาร สอดคลองกับ Saravanabawan และ Long (2014) พบวา 

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูงเปนปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีสามารถสงเสริมใหวัฒนธรรม

ความเปนกลุมของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดสรางสรรคของทีมงานในอุตสาหกรรมดาน

การส่ือสารและโทรคมนาคมเพ่ิมมากข้ึน เปนตน

 ภายใตทฤษฎีเชิงสถานการณซ่ึงเช่ือวา องคการเปนระบบเปดซ่ึงจําเปนตองมีการจัดการ

อยางระมัดระวังเพ่ือใหเกิดความสอดคลองและความสมดุลระหวางความตองการภายในและสถานการณ

เชิงสภาพแวดลอม ท้ังน้ีไมมีวิธีการจัดการท่ีดีท่ีสุด รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัดการจึงข้ึนอยูกับชนิด

ของภารกิจหรือสภาพแวดลอมท่ีองคการปฏิบัติภารกิจน้ัน (Morgan, 2007) จากการอธิบายของ Kirkman 

และ Shapiro (1997) และผลการวิจัยในอดีตดังกลาวแลวในขางตน การวิจัยคร้ังน้ีจึงเสนอความสัมพันธ

เชิงทฤษฎีระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมของทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมวา ภายใต

สถานการณท่ีทีมถูกออกแบบมาใหจําเปนตองมีระดับการพ่ึงพากันสูง สมาชิกทีมตองมีปฏิสัมพันธกัน

ทางสังคมในเชิงการประสานงานและรวมมือกันบอยคร้ังเพ่ือใหการทําภารกิจสําเร็จสมบูรณ ทีมท่ีมี

คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมระดับสูง โดยภาพรวมสมาชิกภายในทีมจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรม

ในการใหความรวมมือสูง มีความผูกพันตอเปาหมายของทีมมาก จึงมีความพยายามสูงในการทุมเท

ความรูความสามารถท่ีมีอยูเพ่ือการทําภารกิจของทีม ท้ังยังมีแนวโนมท่ีจะพยายามหลีกเล่ียงความขัดแยง

ภายในทีมระหวางท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีสงผลในทางสงเสริมกระบวนการทํางาน

ของทีมใหมีความราบร่ืนและมีโอกาสเกิดการผสานกําลังความรูความสามารถในการทําภารกิจใหมีผลลัพธ

เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานเปาหมายของทีมท้ังในเชิงปริมาณ คุณภาพ และความพึงพอใจ ขณะท่ี
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เสนอความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงของทีมและผลการปฏิบัติงานของ

ทีมวา ภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ํา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงมีแนวโนมท่ีจะสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมมากข้ึน เน่ืองจาก ทีมท่ีมีคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงมีแนวโนมของการพ่ึงพาการช้ีแนะแนวทางและการตัดสินใจจาก

ผูนําทีมในการทํางานและแกไขปญหาสูง ความคิดริเร่ิมในการทํางานและการแกไขปญหาท่ีมาจากตัว

สมาชิกทีมเองจึงมีอยูในระดับต่ํา ทําใหกระบวนการทํางานของทีมไมมีประสิทธิผลเทาท่ีควร ซ่ึงหาก

ความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธในเชิงการประสานงานและรวมมือกันในงานลดนอยลงอันเปนผลมาจากทีม

ถูกออกแบบมาใหสมาชิกทีมมีระดับการพ่ึงพากันต่ํา การเติมเต็มความรูความสามารถและประสบการณ 

รวมถึงการช้ีแนะแนวทางการทํางาน การแกปญหา การควบคุมและการติดตามอยางไมเปนทางการ

ท้ังจากผูนําทีมและเพ่ือนสมาชิกทีมก็จะลดนอยลงดวย อันอาจนํามาซ่ึงความรูสึกของสมาชิกทีม

เก่ียวกับความคลุมเครือในบทบาท และแนวทางการปฏิบัติภารกิจและการแกไขปญหาตางๆ ในงาน 

ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีสามารถสงผลใหแรงจูงใจในงานและประสิทธิภาพของงานในแตละบทบาทหนาท่ี

ลดนอยลงได ทายท่ีสุดอาจสงผลตอมายังการลดปริมาณ คุณภาพ ความทันเวลา และความพึงพอใจ

ซ่ึงเปนผลรวมของผลการปฏิบัติงานของทีม ในทางตรงกันขาม หากทีมถูกออกแบบมาใหมีการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธเชิงการประสานงานรวมมือกันระหวาง

สมาชิกทีมมีแนวโนมท่ีจะมีสวนชวยในการช้ีแนะแนวทางและการแกไขปญหาในงานใหกับสมาชิกทีม

แตละคนท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ชวยลดความรูสึกคลุมเครือในบทบาทและ

วิธีการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายของทีม ซ่ึงส่ิงเหลาน้ีนาจะทําใหอิทธิพลทางลบของคานิยมวัฒนธรรม

ระยะหางอํานาจสูงท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมลดนอยลง ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีจึงต้ังสมมติฐาน

การวิจัยวา

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูงเปนเง่ือนไขทําให

ความสัมพันธทางบวกระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ิมสูงข้ึน

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับต่ําเปนเง่ือนไขทําให

ความสัมพันธทางลบระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ิมสูงข้ึน

 

วิธีการวิจัย
 ประชากรของงานวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานของสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย จํานวน 202 แหง (กรมพัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย, 2559: เว็บไซต) 

ซ่ึงเบ้ืองตนผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางสํานักงานบัญชีท่ีจะทําการเก็บขอมูลไว 102 แหง จากการใช

ตารางของ Bartlett Kotrlik และ Higgins (2001) สําหรับการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

และเพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง กอนการลงพ้ืนท่ีเก็บขอมูลดวยตนเอง 
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ผูวิจัยและนิสิตระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชีซ่ึงเปนผูชวยวิจัยไดโทรศัพทติดตอกับผูบริหาร

สํานักงานบัญชีเพ่ือสอบถามความสมัครใจและนัดหมายวัน เวลา และสถานท่ีในการตอบแบบ

สอบถามการวิจัย พบวา 86 สํานักงานบัญชีท่ีสุมไวสามารถติดตอไดและยินดีตอบแบบสอบถาม ท่ีเหลือ

อีก 16 แหง บางแหงปดกิจการ หลายแหงไมสามารถติดตอไดและไมสะดวกใหขอมูล ซ่ึงเม่ือกลับมา

พิจารณาความเหมาะสมของขนาดตัวอยางกรณีการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสน

ดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: 

PLS-SEM) ซ่ึงกลุมตัวอยางควรมีขนาดอยางนอย 52 หนวยข้ึนไป (Marcoulides & Saunders, 2006) 

จํานวนสํานักงานบัญชี 86 แหง จึงถือวายอมรับได โดยสํานักงานบัญชี 8 แหง ไมสะดวกใหขอมูลใน

วันเวลาท่ีนัดหมายจึงขอใหทําการสงแบบสอบถามไปยังสํานักงานทางไปรษณียแทน และมีสํานักงาน

บัญชี 1 แหงใน 8 แหงน้ีท่ีขอถอนตัวจากการเปนกลุมตัวอยางในเวลาตอมา ซ่ึงภายหลังจาก

การลงพ้ืนท่ีเก็บขอมูลและการสงแบบสอบถามกลับมาทางไปรษณียพบวา หนวยตัวอยางสํานักงานบัญชีมี

จํานวนท้ังส้ิน 85 แหง จากผูตอบแบบสอบถาม 500 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบงเปน 2 ตอนหลักคือ ตอนท่ี 1

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามและสํานักงานบัญชีเปนแบบตรวจเลือกรายการ (Check List) 

รวม 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ตําแหนงงานปจจุบัน รูปแบบ

การจัดต้ัง ระยะเวลาในการดําเนินงาน การบริการ และจํานวนลูกคาเฉล่ียตอปท่ีใหบริการในชวง 2 ปท่ี

ผานมา และเปนแบบใหเติมคําตอบ 2 ขอคือ ประสบการณในงานในสํานักงานแหงน้ี (.... ป .... เดือน) 

และจํานวนพนักงานท้ังหมดในสํานักงาน (.... คน) และตอนท่ี 2 ขอคําถามเก่ียวกับตัวแปรหลักใน

การวิจัยเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน ขอคําถามวัดผลการปฏิบัติงานของทีม

ใชมาตรวัด 7 ระดับ จาก ต่ํากวามากท่ีสุด (1) ถึง สูงกวามากท่ีสุด (7) 8 ขอ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง

และดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Chonga และ Mahamab (2014) เชน ทานประเมินบริษัท/สํานักงาน

บัญชีของทานในเร่ืองตอไปน้ีในระดับใด เม่ือเปรียบเทียบโดยรวมกับบริษัท/สํานักงานบัญชีอ่ืนท่ีเปน

คูแขงขัน 1) การไดรับการยอมรับเก่ียวกับคุณภาพการจัดทําบัญชีและงบการเงินตามมาตรฐานการบัญชี

จากลูกคา 2) จํานวนลูกคาท่ีเขามารับบริการเฉล่ียตอป และ 3) ความตรงตอเวลาในการใหบริการท่ี

ตกลงไวกับลูกคา เปนตน ขอคําถามวัดระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม 5 ขอ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง

และดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Pearce และ Gregersen (1991) เชน ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมาย ทานจําเปนตอง 1) ส่ือสารพูดคุยถึงเปาหมาย วิธีการทํางาน และการแกปญหา กับหัวหนา

และเพ่ือนรวมงานกอนลงมือปฏิบัติจริง 2) ใชเอกสารและทรัพยากรตางๆ รวมกันกับหัวหนาและเพ่ือน

รวมงาน และ 3) ไดรับความชวยเหลือ รวมมือ สนับสนุนดานความรูและความชํานาญในงานดานการ

บัญชีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน เปนตน สําหรับขอคําถามวัดคานิยมทางวัฒนธรรม 9 ขอ เปนแบบ

มาตรวัดกราฟกท่ีไมมีจํานวนระดับคะแนน (Unnumbered Graphic Scale) ใหผูตอบกรอกตัวเลข
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เปอรเซ็นต 0-100 ลงในชองวาง ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองและดัดแปลงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ Earley 

และ Erez (1997) และ Hofstede (2001) แบงเปนวัฒนธรรมความเปนกลุม 4 ขอ เชน ในบริษัท/

สํานักงานบัญชีของทาน ส่ิงตอไปน้ีเปนจริงก่ีเปอรเซ็นต 1) แขงขันกันทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวากัน

(ขอความทางลบ) 2) รักษาน้ําใจและเนนความสามัคคีกันภายในทีมงาน และ 3) เสียสละเวลาสวนตัว

เพ่ือการทําภารกิจของทีมใหสําเร็จ เปนตน และวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง 5 ขอ เชน 1) บุคคลท่ี

มีตําแหนงงานสูงกวามักเปนผูตัดสินใจโดยไมจําเปนตองถามความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือกับบุคคล

ท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวา 2) บุคคลท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวามักไมกลาแสดงความคิดไมเห็นดวยกับการตัดสินใจ

ของบุคคลท่ีมีตําแหนงสูงกวา และ 3) บุคคลตําแหนงงานสูงกวามักหลีกเล่ียงการแสดงความสนิทสนม

กับบุคคลท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวา เปนตน 

 การตรวจสอบความเท่ียงตรงของตัวแปรหลัก ประกอบดวย

 1)  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเช่ียวชาญจํานวน 

3 ทาน พิจารณาวา ขอคําถามท่ีสรางข้ึนครอบคลุมทุกๆ มโนทัศน (Concept) ท่ีประกอบกันข้ึนเปนนิยาม

ความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาหรือไม และทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ียังใชไมได จนผูเช่ียวชาญ 

2 ใน 3 ทานเห็นวา ขอคําถามถามในส่ิงท่ีตรงวัตถุประสงคท่ีผูวิจัยตองการวัดตัวแปรน้ันๆ

 2)  การประเมินความเปนมิติเดียว (Unidimensionality) เพ่ือยืนยันวา มีเพียงโครงสราง

เดียวภายใตชุดขอคําถามท้ังหมดท่ีทําการวัดตัวแปร โดยการวิจัยคร้ังน้ี ประเมินความเปนมิติเดียวดวย

การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดวยวิธีสกัดองคประกอบ

ท่ีองคประกอบแรกมีคาสหสัมพันธยกกําลังสองระหวางขอคําถามกับองคประกอบสูงสุด (Principal 

Factor Method) และหมุนแกนดวยวิธี Varimax เพ่ือทําใหองคประกอบงายตอการแปลความหมาย

พบวา ตัวแปรท้ังหมดมีความเปนมิติเดียว ยกเวนตัวแปรผลการปฏิบัติงานทีมท่ีมีสองมิติแบงเปน

มิติเชิงปริมาณ (6 ขอ) และมิติเชิงคุณภาพ (2 ขอ) 

 3)  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) แบงเปน 3.1) การประเมิน

ความเท่ียงตรงเชิงเอกนัย (Convergent Validity) ประเมินจากคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญ

ทางสถิติและมีคามากกวา 0.5 จากคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคามากกวา 

0.5 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซ่ึงการวิเคราะห EFA พบวา คาน้ําหนักองคประกอบ

ของขอคําถามทุกขอภายใตองคประกอบของตัวเองมีคามากกวา 0.50 นอกจากน้ีคาเท่ียงตรงเชิง

เอกนัยยังประเมินจากคาความเช่ือม่ันขององคประกอบรวม (Composite Factor Reliability: CFR) 

ท่ีมากกวา 0.70 และ 3.2) ความเท่ียงตรงเชิงจําแนก (Discriminant Validity) ประเมินจากรากท่ีสอง

ของคาเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: AVE) ท่ีมีคามากกวาคา

ความสัมพันธระหวางองคประกอบ (Fornell & Larcker, 1981) จากผลการวิเคราะห PLS-SEM โดย

ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 2 
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 สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัยหลักผูวิจัยทําการวิเคราะห PLS-SEM ดวยโปรแกรม 

SmartPLS โดยใชวิธีการสองข้ันตอน (Two Stage) ซ่ึงใชคะแนนมาตรฐาน (Standardized) 

ของตัวแปรแฝงมาคํานวณเปนตัวแปรปฏิสัมพันธ (Interaction Term) เน่ืองจากวิธีการน้ีมีความเหมาะสม

กับวัตถุประสงคหลักของการวิจัยซ่ึงตองการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรปฏิสัมพันธ เพ่ือ

ทําการตัดสินใจวาควรนําตัวแปรปฏิสัมพันธหรือตัวแปรเง่ือนไขรวมเขาไวในแบบจําลองท่ีใชใน

การอธิบายตัวแปรผลลัพธท่ีสนใจหรือไม มากกวาวิธีการใชผลคูณของตัวช้ีวัดท้ังหมด (Product Indicator 

Approach) ซ่ึงใชคะแนนท่ีถูกปรับคาดวยคาเฉล่ีย (Mean Centering) มาคํานวณเปนตัวแปรปฏิสัมพันธ 

วิธีการหลังน้ีมีขอดอยกวาวิธีการสองข้ันตอนคือ มีอํานาจการทดสอบ (Statistical Power) ท่ีต่ํากวา

เน่ืองจากใหความสําคัญกับการลดความคลาดเคล่ือนในการวัดเปนหลัก จึงเหมาะสมกับกรณีท่ีการวิจัย

มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือตองการคาสถิติท่ีใกลเคียงกับคาท่ีแทจริงของคาประชากรมากกวา (Henseler &

Chin, 2010) ท้ังน้ีกอนทําการวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก่ียวกับ 1) การลดจํานวนตัวช้ีวัด 

(Indicator) ในแบบจําลองการวัดโดยใชองคประกอบสององคประกอบท่ีไดจากการวิเคราะห EFA 

เปนตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม สวนตัวแปรแฝงอ่ืนๆ ผูวิจัยปฏิบัติตามคําแนะนําของ Bagozzi 

และ Heatherton (1994) คือ ตัวแปรแฝงท่ีมีขอคําถามไมเกิน 8 ขอ สามารถทําการสุมแบงกลุม

ขอคําถามเปน 2 ตัวช้ีวัด การปฏิบัติเชนน้ีจะชวยลดปญหาความยุงยากในการประมาณคาพารามิเตอร

ท่ีมีความกลมกลืนกับขอมูลกลุมตัวอยางไดอยางมาก ขณะท่ีไมทําใหสูญเสียขอมูลและลดความเช่ือม่ัน

ของการวัดเน่ืองจากการใชคะแนนเฉล่ียของทุกขอคําถามเปนตัวช้ีวัดเพียงหน่ึงตัวสําหรับตัวแปร

แฝง โดย P1 และ P2 แทนตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม W1 และ W2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง C1 และ C2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม 

และ I1 และ I2 แทนตัวช้ีวัดของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม และ 2) ทําการแปลงขอมูล

ระดับบุคคลไปสูขอมูลระดับทีม โดยทําการตรวจสอบคาความสัมพันธภายในช้ัน (Intraclass Correla-

tion: ICC) ของตัวช้ีวัดซ่ึงควรมีคาไมเปนศูนยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ICC1 และ ICC2 โดยท่ี Heck 

และ Thomas (2009) เสนอวา คา ICC1 ควรมีคามากกวา 0.05 เพ่ือสะทอนวาคะแนนของขอคําถาม

ท่ีวัดในระดับบุคคลสามารถอธิบายไดดวยความเปนองคการอยางนอยรอยละ 5 ซ่ึงสามารถนําไปใช

สรางเปนคะแนนตัวแปรระดับองคการหรือระดับทีมได และ ICC2 เปนคาแสดงถึงความคงเสนคงวาของ

ความแตกตางระหวางกลุมในเทอมของคุณลักษณะซ่ึงผูวิจัยกําลังใหความสนใจ ซ่ึงควรมากกวา 0.70 

การวิจัยคร้ังน้ี ทําการวิเคราะหหาคา ICC1 และ ICC2 โดยใชโปรแกรม R ในสวนของ Multilevel 

และ nlme Package ตามวิธีของ Bliese (2009) ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 1 นอกจากน้ี

ผูวิจัยไดนําขนาดทีมและระยะเวลาในการดําเนินงานของทีมมาเปนตัวแปรควบคุมเพ่ือลดปญหาเก่ียวกับ

การมีอิทธิพลอยางเปนระบบของตัวแปรระดับทีมท่ีอาจสงผลตอผลการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานงานวิจัยใน

อดีต เชน Uyar (2014) เปนตน 
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ผลการวิจัย
 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปพบวา สํานักงานบัญชีกลุมตัวอยาง 85 แหง สวนใหญมีรูปแบบ

การจัดต้ังเปนบุคคลธรรมดา/คณะบุคคล (รอยละ 51.80) ระยะเวลาในการดําเนินงานมากกวา 10 ป

(รอยละ 76.50) ใหบริการรับทําบัญชีและรับตรวจสอบบัญชี และใหบริการอ่ืนๆ (รอยละ 70.80) 

รองลงมา รับทําบัญชีและใหบริการอ่ืนๆ (รอยละ 21.40) จํานวนลูกคาเฉล่ียตอปท่ีใหบริการในชวง 

2 ปท่ีผานมามากกวา 100 ราย (รอยละ 84.70) และจํานวนพนักงานท้ังหมดในสํานักงานบัญชีโดย

เฉล่ีย 7 คน (จํานวนพนักงานต่ําสุด 2 คน และสูงสุด 25 คน) ท้ังน้ีกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม

มีจํานวน 500 คน สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 88.80) อายุ 25-35 ป (รอยละ 43.20) รองลงมา 

นอยกวา 25 ป (รอยละ 27.10) คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ปริญญาตรี (รอยละ 75.30) 

รองลงมา ต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 20.30) ตําแหนงงานในปจจุบัน พนักงานบัญชี (รอยละ 79.10) 

และประสบการณในงานโดยเฉล่ีย 5.80 ป ท้ังน้ีคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

ระหวางตัวช้ีวัดและระหวางตัวแปรแฝงนําเสนอดังตารางท่ี 1 และ 2 

ตารางท่ี 1  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความสัมพันธภายในช้ัน และคาความสัมพันธระหวาง
  ตัวแปรสังเกตได (ตัวช้ีวัด) ระดับบุคคล (n=500)

 P1 P2 W1 W2 C1 C2 I1 I2

Mean 5.570 5.170 45.200 52.400 84.820 82.030 5.370 5.040

S.D. .650 .750 15.680 15.680 12.390 11.230 .600 .710

 .900 .788 .751 .600 .858 .782 .879 .838

ICC1 .307 .349 .234 .245 .352 .288 .158 .179

ICC2 .722 .759 .643 .656 .762 .705 .525 .562

P1  .734 -.350 -.318 .383 .436 .440 .315

P2   -.322 -.307 .287 .373 .443 .408

W1    .743 -.184 -.261 -.305 -.207

W2     -.041 -.136 -.426 -.371

C1      .866 .254 .226

C2       .413 .369

I1        .664

หมายเหตุ  แทน คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค P1 และ P2 แทน ตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม 

W1 และ W2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง C1 และ C2 แทน ตัวช้ีวัดของคานิยม

ทางวัฒนธรรมความเปนกลุม และ I1 และ I2 แทน ตัวช้ีวัดของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม
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 จากตารางท่ี 1 พบวา คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 1 (ICC1) ของทุก

ตัวแปรมีคาอยูระหวาง 0.158 ถึง 0.352 ซ่ึงมากกวา 0.05 ทําใหเช่ือม่ันวาจํานวนรวมของความแปรปรวน

ของตัวแปรท่ีประเมินจากพนักงานภายในสํานักงานบัญชีสามารถแทนความเปนกลุมหรือทีมงานได 

อยางไรก็ตาม คาความสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 2 (ICC2) ของตัวช้ีวัดคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงคือ W1 และ W2 และของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมของทีมคือ I1 และ I2 

มีคานอยกวา 0.70 ช้ีใหเห็นวา ความเช่ือม่ันของคาเฉล่ียตัวแปรระดับกลุมหรือทีมงานมีในระดับ

ปานกลาง ซ่ึงอาจเปนเพราะขนาดตัวอยางผูตอบแบบสอบถามโดยเฉล่ียในระดับทีมสําหรับการวิจัย

คร้ังน้ีมีขนาดเล็ก (Average Cluster Size = 5.88) และคา ICC2 มักไดรับอิทธิพลจากขนาดทีมท่ีใช

ในการคํานวณ (James, Demaree, & Wolf, 1984) ดวยเหตุน้ี ผูวิจัยจึงพิจารณาเห็นวา คะแนน

ตัวแปรสังเกตไดหรือตัวช้ีวัดท่ีไดจากพนักงานสามารถนํามาสรางเปนตัวแปรระดับทีมงานได

ตารางท่ี 2 คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

  คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม และ

  ผลการปฏิบัติงานของทีมจากการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสนดวย

  วิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (n=85)

 TIM SIZ PER POW COL INT MOD1 MOD2

TIM - .130 .040 -.131 .005 .028 -.129 .113

SIZ  - .112 -.083 -.112 -.004 .133 -.093

PER   .866/.928 -.373 .414 .477 .058 .152

POW    .871/.931 -.180 -.385 .196 -.257

COL     .929/.963 .367 -.204 -.111

INT      .829/.906 -.132 .242

MOD1       - -.459

MOD2        -

หมายเหตุ TIM แทน ระยะเวลาในการดําเนินงาน SIZ แทน จํานวนพนักงานท้ังหมด PER แทน ผลการปฏิบัติ

งานของทีม POW แทน คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง COL แทน คานิยมทางวัฒนธรรมความเปน

กลุม INT แทน ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม MOD1 แทน ปฏิสัมพันธระหวาง POW และ INT 

MOD2 แทน ปฏิสัมพันธระหวาง COL และ INT ตัวเลขหนาในแนวทะแยง แทน คา AVE และ ตัวเลขธรรมดาใน

แนวทะแยง แทน คา CFR 



การุณย ประทุม / คานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีม: อิทธิพลเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวาง....

จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน ปท่ี 40 ฉ.155 มกราคม-มีนาคม 61 ...44     

 จากตารางท่ี 2 พบวา ตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงาน

บัญชีมากท่ีสุดคือ ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม รองลงมาคือ คานิยมทางวัฒนธรรมความเปน

กลุม (r= .477 และ .414 ตามลําดับ) และคาความเช่ือม่ันขององคประกอบรวม (CFR) ของตัวแปร

แฝงผลการปฏิบัติงานของทีม คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจสูง และระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมีคามากกวา 0.70 และรากท่ีสองของคาเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได

(AVE) ของตัวแปรแฝงแตละตัวทุกตัว (มากกวา 0.95) มีคามากกวา คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรแฝงน้ันๆ กับตัวแปรแฝงอ่ืนท้ังหมด ดังน้ัน ตัวแปรแฝงท้ังส่ีตัวแปรน้ีจึงมีความเท่ียงตรงเชิง

เอกนัยและความเท่ียงตรงเชิงจําแนกในระดับท่ีสามารถยอมรับได โดยเม่ือทําการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยหลักดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (PLS-SEM) ผลการวิเคราะหปรากฏดังรูปท่ี 1

รูปท่ี 1  แบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสนความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรม ระดับ

 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน

 (n=85)
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 จากรูปท่ี 1 พบวา ตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหาง

อํานาจสูงกับระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของทีม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ß= .285 และ .288 ตามลําดับ) โดยตัวแปรแฝงท้ังหมดใน

แบบจําลองรวมกันพยากรณหรืออธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชี

ไดรอยละ 36.50 และเพ่ือการแปลผลการวิจัยจากรูปท่ี 1 ท่ีมีความชัดเจนเพ่ิมมากข้ึน ผูวิจัยจึงทํา

การวาดกราฟเสนแสดงอิทธิพลเชิงปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมดังรูปท่ี 2

 

   (a) (b)

รูปท่ี 2 กราฟปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม

 จากรูปท่ี 2 (a) พบวา คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางบวกของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีจะมีคาเพ่ิมสูงข้ึนอยางเดนชัดภายใตสถานการณท่ีทีมมี

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง ขณะท่ีความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของคานิยมทาง

วัฒนธรรมความเปนกลุมไมมีความแตกตางกันอยางชัดเจนภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมต่ํา ตรงกันขาม จากรูปท่ี 2 (b) พบวา คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางลบของคานิยมทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีจะมีคาเพ่ิมสูงข้ึนอยางเดนชัด

ภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ํา ขณะท่ีความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงจะไมแตกตางกันมากนักภายใตสถานการณท่ีทีมมี

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง
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สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยคร้ังน้ีสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 และ 2 ตามแนวคิดของนักวิชาการและ

นักวิจัยหลายทานบนพ้ืนฐานแบบจําลอง  IPO วา องคประกอบของทีมถือวาเปนปจจัยนําเขาท่ีสามารถ

สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานได เฉพาะอยางย่ิงองคประกอบดานคุณลักษณะระดับลึกคือ 

คานิยมทางวัฒนธรรม ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในอดีต เชน Drach-Zahavy (2004) Eby และ 

Dobbins (1997) และ Kirkman และ Shapiro (2001a, 2001b) ดังท่ีกลาวไวแลวในขางตน และยังสนับสนุน

แนวคิดทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีเช่ือวา องคการเปนระบบเปดท่ีไดรับอิทธิพลจากบริบทแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึงไมมีวิธีการจัดการวิธีเดียวท่ีดีท่ีสุดใน

ทุกสถานการณท่ีมีความแตกตางกัน ดังน้ันองคการจึงตองปรับตัวและวิธีการจัดการใหมีความสอดคลอง

กับสถานการณท่ีปฏิบัติภารกิจอยูเพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยผลการวิจัยคร้ังน้ีช้ีใหเห็นวา 

การออกแบบโครงสรางการทํางานของทีมใหสมาชิกทีมจําเปนตองมีการพ่ึงพาหรือชวยเหลือเก้ือกูล

กันในระดับสูงสามารถกลายเปนปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีสามารถสงเสริมความสัมพันธระหวางคานิยม

ทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีได ท้ังน้ีอาจเน่ืองจาก

ความสอดคลองกันของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและโครงสรางงานของทีมท่ีออกแบบ

มาใหมีระดับการพ่ึงพากันสูงทําใหพนักงานในสํานักงานบัญชีเกิดการรับรูถึงความคาดหวังเก่ียว

กับพฤติกรรมความรวมมือในกระบวนการทํางานของทีมอยางเดนชัดมากข้ึน ทําใหพนักงานมี

ความม่ันใจในการซึมซับรับเอา (Internalization)  ความคาดหวังดังกลาวน้ีไปไวเปนแนวทางในการแสดงออก

เม่ือตองมีปฏิสัมพันธเชิงการทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในทีมมากข้ึน สงผลตอมาทําใหกระบวนการ

ปฏิบัติบทบาทหนาท่ีตามภารกิจท่ีเกิดข้ึนภายในทีมเปนไปดวยความราบร่ืนและเกิดประสิทธิผล

มากข้ึน ทายท่ีสุดผลการปฏิบัติงานจึงสามารถบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวได ผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ Ramamoorthy และ Flood (2004) และ Saravanabawan และ Long (2014) 

ดังไดกลาวแลวขางตน อีกท้ังยังสอดคลองกับแนวคิดของ Shamir (1990) และ Wagner (1995) ซ่ึง

เคยอธิบายไววา ในสถานการณท่ีตองเผชิญหนากับการทํางานเปนทีมท่ีถูกออกแบบมาใหตองมี

การพ่ึงพาและชวยเหลือกันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ทีมท่ีมีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

ท่ีสูงกวามักจะแสดงความพยายามในการมีปฏิสัมพันธเชิงการงานหนาท่ีรวมกันท่ีมากกวาทีมท่ีมีวัฒนธรรม

ความเปนกลุมในระดับต่ํา เหตุเพราะสมาชิกในทีมท่ีมีคานิยมความเปนกลุมสูงจะมีแรงจูงใจภายใน

ท่ีเกิดจากการซึมซับรับเอาเปาหมายของกลุมไวเปนเปาหมายของตนขับเคล่ือนใหสมาชิกทีมมี

ความผูกพันตอเปาหมายของกลุมท่ีมากกวา พฤติกรรมการทํางานภายในทีมจึงมีแนวโนมสนับสนุน

ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมมากกวา 
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 นอกจากน้ีผลการวิจัยคร้ังน้ียังไดเพ่ิมหลักฐานเชิงประจักษจากงานวิจัยในอดีตเก่ียวกับอิทธิพล

เชิงเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมท่ีมีตอความความสัมพันธระหวางคานิยมทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและผลการปฏิบัติงานของทีมอีกดวย โดยพบวา คานิยมทางวัฒนธรรม

ระยะหางอํานาจสูงสามารถเปนปจจัยเง่ือนไขท่ีสงผลทางลบอยางเดนชัดตอผลการปฏิบัติงานของ

ทีมเฉพาะภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ําเทาน้ัน ท้ังน้ีอาจเน่ืองจาก

ภายใตสถานการณท่ีสํานักงานบัญชีมีการออกแบบโครงสรางการทํางานของทีมซ่ึงพนักงานไมจําเปน

ตองมีการพ่ึงพากันมากนัก ทําใหการมีปฏิสัมพันธในเชิงการชวยเหลือและเติมเต็มกันและกันใน 

การทํางานและการแกไขปญหาในงานเกิดข้ึนนอยลง ประกอบกับบรรทัดฐานทางคานิยมระยะหาง

อํานาจสูงทําใหพนักงานคาดหวังวาจะไดรับการช้ีแนะหรือส่ังการวิธีการทํางานและการแกไขปญหา

ในงาน รวมถึงไดรับการควบคุมคุณภาพการทํางานจากหัวหนาทีมหรือผูบริหารสํานักงานบัญชี 

แรงจูงใจและความต้ังใจในการแสดงพฤติกรรมความรวมมือของพนักงานเม่ือตองทํางานรวมกันเปน

ทีมจึงลดนอยลง ความสอดคลองกันระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ําน้ีจึงรวมกันสงผลทางลบตอประสิทธิผลเชิงกระบวนการของทีม

และทายท่ีสุดสงผลขัดขวางผลการปฏิบัติงานของสํานักงานบัญชี ขณะท่ีภายใตสถานการณท่ีโครงสราง

งานของทีมถูกออกแบบมาใหพนักงานตองมีการพ่ึงพากันสูง การมีอิทธิพลทางลบของคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงท่ีมีความเก่ียวของกับการพ่ึงพาหัวหนาหรือผูบริหารสํานักงาน 

ความรูสึกคลุมเครือในบทบาท แนวทางการปฏิบัติภารกิจและการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก

การทํางานอาจถูกชดเชย (Compensate) ดวยอิทธิพลทางบวกจากการความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธ

ในเชิงการประสานงานรวมมือกันทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูลและการเติมเต็มความรูความสามารถ

ซ่ึงกันและกันระหวางสมาชิกทีม จึงทําใหคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงของทีมสงผลใน

ทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีลดนอยลง

ขอเสนอแนะ
 1. ขอเสนอแนะเชิงการจัดการ

 จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวาคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจต่ําเปน

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสามารถกลายเปนปจจัยนําเขาดานองคประกอบทีมท่ีมีความสําคัญตอการสงเสริม

หรือการขัดขวางกระบวนการทําบทบาทหนาท่ีของทีมซ่ึงทายท่ีสุดอาจสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

ทีมได ดังน้ันเพ่ือใหไดสมาชิกทีมท่ีจะมีสวนชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีม ผูบริหารสํานักงาน

บัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการนําเกณฑคุณลักษณะดานคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและ

ระยะหางอํานาจต่ํามาใชเปนเกณฑหน่ึงสําหรับการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานนอกเหนือจากเกณฑ

ดานความรู ทักษะ และประสบการณเฉพาะทางวิชาชีพบัญชี โดยอาจใชขอคําถามในแบบสอบถามของ
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งานวิจัยคร้ังน้ีหรืองานวิจัยอ่ืนท่ีศึกษาเก่ียวกับคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจ

เปนแนวทางเบ้ืองตนสําหรับการสัมภาษณหรือสรางแบบทดสอบเขียนตอบ (Paper-Pencil Test) 

ขณะเดียวกัน จากการท่ีคานิยมทางวัฒนธรรมของทีมสามารถสรางหรือสงเสริมใหเกิดข้ึนไดผาน

กระบวนการติดตอส่ือสารของทีม การประสานงาน และการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในทีม 

(Erez, 2010) ดังน้ันเพ่ือเปนการสงเสริมวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจต่ําของทีม 

ผูบริหารสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการออกแบบข้ันตอนการทํางานของทีมโดยมุง

เนนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง (Two-way Communication) ระหวางผูบริหารและพนักงาน 

การใหพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเก่ียวกับภารกิจของทีม และการประสานงาน

เชิงการชวยเหลือเก้ือกูลกันในการทํางานและการแกไขปญหาระหวางพนักงานในทีม ซ่ึงวิธีการสงเสริม

คานิยมทางวัฒนธรรมดังกลาวน้ีสอดคลองกับการออกแบบโครงสรางงานของทีมใหมีระดับการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมสูงอันถือวาเปนปจจัยเง่ือนไขสําคัญท่ีชวยท้ังการสงเสริมอิทธิพลทางบวกของ

คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและการบรรเทาอิทธิพลทางลบจากคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงของทีมซ่ึงเปนคุณลักษณะเดนของคนไทยท่ีมีตอระดับผลการปฏิบัติงานของทีมได ท้ังน้ี 

การออกแบบโครงสรางงานของทีมเพ่ือใหมีการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ผูบริหาร

สํานักงานบัญชีไมเพียงแตกระทําไดโดย 1) การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

บทบาทและหนาท่ีในแตละภารกิจของทีม และ 2) การออกแบบกระบวนการและข้ันตอนการทํางาน

ท่ีจําเปนตองใหพนักงานภายในทีมทุกคนไดใชความรู ความสามารถ และประสบการณของตนใน

การลงมือทํางานเทาน้ัน หากแตสามารถกระทําไดดวย 3) การสรางการรับรูเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

ผลตอบแทนท่ีสมาชิกทีมจะไดรับกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมท่ีเกิดข้ึนดวย (Wageman, 1995) 

 2. ขอเสนอแนะเชิงการวิจัย

  แมวาผลการวิจัยคร้ังน้ีจะทําใหไดหลักฐานเชิงประจักษท่ีชวยเติมเต็มผลการวิจัยในอดีต

ระดับหน่ึง แตการวิจัยคร้ังน้ีก็มีขอจํากัดท่ีสําคัญคือ ขนาดหนวยตัวอยางสํานักงานบัญชีท่ีเล็กซ่ึงแมวา

จะเปนขนาดท่ีสามารถยอมรับไดสําหรับเทคนิคการวิเคราะหขอมูลท่ีใชก็ตาม ดวยเหตุน้ี ผลการวิจัย

คร้ังน้ีจึงสามารถบรรลุเปาหมายการวิจัยเก่ียวกับความสามารถในการพยากรณของคานิยมทางวัฒนธรรม

และระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมไดเทาน้ัน หากงานวิจัยในอนาคตตองการตอบปญหาการวิจัย

ในเชิงการทดสอบเพ่ือยืนยันทฤษฎี ขนาดกลุมตัวอยางสํานักงานบัญชีควรมีเพ่ิมมากข้ึน (มากกวา 

100 ทีม) และควรใชเทคนิคการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางเชิงเสน (SEM) แทน ซ่ึงนักสถิติ

หลายทานเห็นวาเปนเทคนิคท่ีมีความเหมาะสมมากกวาเน่ืองจากคาพารามิเตอรท่ีไดจากการประมาณ

คาจะมีเสถียรภาพมากกวาและยังสามารถใหคาดัชนีวัดความกลมกลืนของแบบจําลองการวิจัยท่ี

สามารถนําไปใชในเชิงการเปรียบเทียบความสามารถในการอธิบายปรากฏการณไดดีกวาดวย 

(Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011)
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