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อิทธิพลเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม

การุณย ประทุม*

 การศึกษาคร้ังน้ีพยายามทําการทดสอบวาระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปน

ปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีมีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมของทีม (มิติวัฒนธรรม

ความเปนกลุมและระยะหางอํานาจสูงของฮอฟสตีด) และผลการปฏิบัติงานของทีมอยางไร 

บนพ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ และทฤษฎีเชิงสถานการณ 

แบบจําลองเชิงทฤษฎีไดถูกทดสอบโดยใชขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากพนักงานในสํานักงานบัญชี

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางดวยวิธีกําลัง

สองนอยท่ีสุดบางสวนจากขอมูลสํานักงานบัญชี 85 แหง (ทีม) ประกอบดวยสมาชิกทีมรวม 

500 คน ช้ีใหเห็นวา คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของทีมท่ีมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง อยางไรก็ตาม คานิยมทางวัฒนธรรมระยะ

หางอํานาจสูงสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิก

ทีมต่ํา การนําผลการวิจัยไปใชสําหรับผูบริหารและนักวิจัยทีมไดถูกอภิปรายไวในสวนของ

การสรุป

บทคัดยอ

คําสําคัญ:  ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม คานิยมทางวัฒนธรรมของทีม วัฒนธรรมความ
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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

* Associate Professor, Mahasarakham Business School, Mahasarakham University.
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บทนํา
 จากแรงกดดันทางการแขงขันในยุคโลกาภิวัฒนดังเชนในปจจุบันทําใหองคการจํานวนไมนอย            

ใหความสนใจกับการสรางและการพัฒนาทีมงาน (Work Teams) มาเปนกลยุทธหน่ึงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การดําเนินงานและศักยภาพการแขงขันของตนบนพ้ืนฐานความเช่ือท่ีวาผลลัพธของทีมงานท่ีเกิดจาก

การเติมเต็มกันท้ังในดานความรู ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และคุณลักษณะตางๆ ของสมาชิกทีม

จะมีความสมบูรณและกอใหเกิดคุณประโยชนตอองคการมากกวาผลลัพธในงานท่ีเกิดจากบุคคลใด

บุคคลหน่ึงหรือแมกระท่ังมากกวาผลรวมของผลลัพธในงานของสมาชิกทีมแตละคน (Peeters, Van 

Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006) การเพ่ิมข้ึนของการประยุกตใชทีมงานในองคการอยางแพรหลาย

ดังกลาวน้ี ทําใหนักวิชาการและนักวิจัยการจัดการองคการกลุมนิยมแนวคิดปจจัยนําเขา-กระบวนการ-

ผลลัพธ (IPO) ของ McGrath (1964) มุงทําความเขาใจอิทธิพลขององคประกอบทีม (Team 

Composition) ซ่ึงถือวาเปนปจจัยนําเขาหน่ึงท่ีนาจะมีสวนไมมากก็นอยตอความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวของการปฏิบัติบทบาทหนาท่ีของทีมงานในองคการ เฉพาะอยางย่ิงองคประกอบเชิงจิตวิทยา

และสังคมวิทยาซ่ึงมีความเก่ียวของกับบุคลิกภาพ ทัศนคติ และคานิยมของสมาชิกทีม เปนตน 

เน่ืองจากคุณลักษณะเหลาน้ีมีแนวโนมท่ีจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีมงาน (Team 

Performance) มากกวาคุณลักษณะทางชีวสังคมไมวาจะเปนเพศ อายุ ระดับการศึกษาของ

สมาชิกทีม เปนตน (Bell, 2007; Hollenbeck, DeRue, & Guzzo, 2004) 

 คานิยมทางวัฒนธรรม (Cultural Values) เปนปจจัยทางจิตวิทยาสังคมปจจัยหน่ึงท่ีกําลัง

ไดรับความสนใจในการนํามาศึกษาเพ่ือพยากรณความสําเร็จในเชิงกระบวนการและเชิงผลลัพธตางๆ 

ของทีมงาน โดยทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede (1980, 1991, 2001) ถือวาเปนแนวคิดท่ีถูก

นํามาประยุกตใชเปนกรอบการวิจัยในบริบทของทีมงานมากท่ีสุดในชวง 20 ปท่ีผานมา (Kirkman, 

Lowe, & Gibson, 2006) ภายใตทฤษฎีน้ีคานิยมทางวัฒนธรรมถูกกําหนดใหเปนแกนของวัฒนธรรม

โดยสะทอนถึงองคประกอบเชิงนามธรรมท่ีเก่ียวของกับกระบวนการประมวลทางความคิด (Mental 

Programming) ของบุคคลซ่ึงคอยช้ีแนะวาส่ิงใดดี ไมดี เปนท่ีพึงประสงคหรือไมพึงประสงคของสังคม

หรือกลุม ซ่ึงสงผลตอความรูสึก ความคิด และการแสดงออกของบุคคลเม่ือตองมีปฏิสัมพันธกับส่ิงน้ันๆ 

ภายใตสถานการณหน่ึงๆ คานิยมทางวัฒนธรรมจึงเปนพ้ืนฐานของบรรทัดฐานเฉพาะสังคมหรือกลุม

ท่ีสามารถเปนตัวกําหนดแบบแผนเชิงพฤติกรรมของสมาชิกในสังคมหรือกลุมน้ันๆ ได ท้ังน้ีการศึกษา

บทความทางวิชาการกวา 180 บทความ จาก 40 วารสารระดับนานาชาติของ Kirkman และคณะ (2006) 

พบวา มิติคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม (Collectivism) ซ่ึงใหความสําคัญกับการธํารงรักษา

ความสามัคคีปรองดองของหมูคณะหรือสังคมมีความสัมพันธในเชิงทฤษฎีอยางใกลชิดกับลักษณะ

เฉพาะของการทํางานเปนทีมไดถูกนํามาใชในการวิจัยภายใตบริบททีมงานมากท่ีสุด (รอยละ 49) 

สวนมิติคานิยมทางวัฒนธรรมอ่ืนๆ อีก 4 มิติ ถูกนํามาใชในการวิจัยในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน อยางไรก็ตาม 
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แมวาผลการวิจัยสวนใหญสนับสนุนท้ังอิทธิพลหลัก (Main Effect) และอิทธิพลเชิงการเปนเง่ือนไข 

(Moderating Effect) ของคานิยมทางวัฒนธรรมท่ีมีตอกระบวนการและผลลัพธตางๆ ของทีมงาน 

แตงานวิจัยในกลุมน้ีถือวายังมีสัดสวนนอยมาก (รอยละ 6) หากเทียบกับการวิจัยท่ีทําการวิเคราะห

ในระดับประเทศและระดับบุคคล (รอยละ 46 และ 48 ตามลําดับ) นอกจากน้ี การทบทวนวรรณกรรม

ในเวลาตอมาของ Kirkman Shapiro Lu และ McGurrin (2016) ยังไดต้ังขอสังเกตดวยวางาน

วิจัยทีมในอดีตท่ีนําคานิยมทางวัฒนธรรมมาศึกษาอิทธิพลหลักท่ีมีตอกระบวนการและผลลัพธของ

ทีมงาน สวนใหญยังขาดความชัดเจนในการตีความผลการวิจัย เน่ืองจากยังมิไดนําตัวแปรเง่ือนไข 

(Moderators) ไมวาจะเปนขนาดของทีม ระยะเวลาท่ีสมาชิกทีมทํางานรวมกัน หรือคุณลักษณะ

ดานโครงสรางทีม (Team Structure) มารวมทําการวิเคราะหดวย 

 จากชองวางทางการวิจัยดังกลาวน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการทดสอบการเปนปจจัยเชิง

เง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม (Team Interdependence) ท่ีมีตอความสัมพันธ

ระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีมงานสํานักงานบัญชีเอกชนในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือของประเทศไทย บนพ้ืนฐานแนวคิด IPO ทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede (1980, 

1991, 2001) และทฤษฎีเชิงสถานการณ (Contingency Theory) โดยผูวิจัยเลือกศึกษากับสํานักงาน

บัญชีเอกชนเน่ืองจาก 1) การทํางานเปนทีมถือเปนปจจัยพ้ืนฐานประการหน่ึงท่ีมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จในวิชาชีพบัญชี (วลัยลักษณ สุวรรณวลัยกร และมนวิกา ผดุงสิทธิ, 2556) และสํานักงานบัญชี

เอกชนในประเทศไทยมีจุดเดนดานลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีม (แสงระวี อยูทอง, 2556) ขณะท่ี 

2) งานวิจัยท่ีทําการศึกษากับกลุมตัวอยางสํานักงานบัญชีภายใตบริบทของทีมงานยังมีจํานวนคอนขาง

นอย (Chonga & Mahamab, 2014) และ 3) ตัวแปรทางวัฒนธรรมถือวาเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญ

ในบริบทการทํางานของสํานักงานบัญชีเอกชน เน่ืองจากเปนตัวกําหนดแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน 

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

& Ogbodo, 2015; Holmes & Marsden, 1996) สําหรับระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม

ซ่ึงหมายถึง คุณลักษณะเฉพาะดานโครงสรางการทํางานของทีมท่ีออกแบบมาใหสมาชิกทีมตองมี

ความเก่ียวของกันในเชิงการชวยเหลือและอาศัยกันและกันในดานปจจัยนําเขา (ความรู ทักษะ ประสบการณ 

เคร่ืองมือ อุปกรณ) กระบวนการปฏิบัติงาน และวิธีการบรรลุเปาหมายของภารกิจ รวมถึงคาตอบแทนท่ี

จะไดรับ (Wageman, 1995) ถูกเลือกเขามาเปนปจจัยเชิงเง่ือนไข เน่ืองจากมีงานวิจัยจํานวนไมนอยท่ี

แสดงใหเห็นวา ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปนเง่ือนไขสําคัญท่ีสงผลตอระดับความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีแตกตางกันได (Joshi & Roh, 2009) และ

นอกจากคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมแลว ผูวิจัยเลือกคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง

(High Power Distance) เขามารวมทําการศึกษาดวยอีกมิติหน่ึง เน่ืองจาก Kirkman และ Shapiro 

(1997, 2001a, 2001b) ไดเคยแสดงทัศนะไววา มิติคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจซ่ึงสะทอน
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ถึงระดับการยอมรับความแตกตางของสถานภาพและอํานาจภายในกลุมหรือองคการสามารถขัดขวาง

ประสิทธิผลเชิงกระบวนการและผลลัพธตางๆ ของทีมท่ีมีการออกแบบมาใหสมาชิกทีมมีการพ่ึงพาระหวาง

กันนอย ใหอิสระและอํานาจในการรับผิดชอบตนเองเพ่ือจัดการภารกิจและแกไขปญหาตามบทบาทหนาท่ี

ความรับผิดชอบของตน ประกอบกับคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงถือเปนคุณลักษณะเดน

ดานคานิยมของคนไทย (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010) จึงมีความเปนไปไดท่ีมิติทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงจะเปนอีกหน่ึงองคประกอบทีมท่ีอาจสงผลในเชิงการขัดขวางตอ

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานสํานักงานบัญชีเอกชนท่ีมีลักษณะเฉพาะดานการพ่ึงพากันของสมาชิกทีมใน

ระดับต่ํา 

วัตถุประสงค
 เพ่ือทดสอบอิทธิพลเชิงเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมท่ีมีตอความสัมพันธ

ระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย

การทบทวนวรรณกรรม
 นักวิจัยท่ีมุงทําความเขาใจความสัมพันธระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงาน

ของทีมบนพ้ืนฐานแนวคิด IPO มักทําการนิยามทีมงาน (Work Team) วาเปนกลุมบุคคลต้ังแตสองคน

ข้ึนไปท่ีมารวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติภารกิจบางอยางใหบรรลุเปาหมายท่ีมีรวมกันผานการมีปฏิสัมพันธเชิง

ประสานงานและพ่ึงพาชวยเหลือกัน (Robbins, Jude, Millett, & Boyle, 2013) ภายใตการนิยาม

เชนน้ีทําใหองคประกอบทีมซ่ึงถือวาเปนปจจัยนําเขาถูกนิยามวาเปนคุณลักษณะเฉพาะตางๆ ของสมาชิก

ทีมท้ังคุณลักษณะระดับต้ืน (Surface-Level Attributes) ท่ีเก่ียวของกับลักษณะทางชีวสังคมเชน 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา เปนตน และคุณลักษณะระดับลึก (Deep-Level Attributes) ภายในตัว

บุคคลท่ียากแกการสังเกตเห็นไดอยางเปนรูปธรรมเชน ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ ทัศนคติ 

และคานิยม เปนตน (Bell, 2007) ขณะท่ีผลการปฏิบัติงานของทีมถูกนิยามวาเปนผลลัพธจาก

การดําเนินงานรวมกันของสมาชิกทีมท่ีบรรลุมาตรฐานเปาหมายของผูรับ ผูใช หรือผูท่ีเก่ียวของ ซ่ึงอาจ

สะทอนไดจากผลิตภาพของงาน (Productivity) ปริมาณ คุณภาพ ความเร็ว และ/หรือความพึงพอใจ

เปนตน (Hackman, 1990) ท้ังน้ีขอคนพบจากงานวิจัยในอดีตสวนใหญพบวา องคประกอบทีม

ดานคุณลักษณะระดับลึกสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของทีมไดดีกวาคุณลักษณะระดับต้ืน

 คานิยมทางวัฒนธรรมเปนคุณลักษณะระดับลึกภายในตัวบุคคลท่ีถูกนักวิจัยหลายทาน 

(เชน Drach-Zahavy, 2004; Eby & Dobbins, 1997) สนใจนํามาศึกษาเปนองคประกอบทีมท่ี

สามารถสงผลทางบวกหรือทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีม ท้ังน้ีภายใตทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรม



การุณย ประทุม / คานิยมทางวัฒนธรรมและผลการปฏิบัติงานของทีม: อิทธิพลเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวาง....

35...  จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน ปท่ี 40 ฉ.155 มกราคม-มีนาคม 61

ของ Hofstede (1980, 1991, 2001) ซ่ึงถูกนํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยทีมงานมากท่ีสุด 

(Kirkman et al., 2006) คานิยม (Values) ไดถูกกําหนดใหเปนสวนประกอบพ้ืนฐานดานในสุด (แกน) 

ของวัฒนธรรมซ่ึงเกิดข้ึนจากการมีประสบการณและประวัติศาสตร ความเปนมารวมกันของคนใน

สังคมใดสังคมหน่ึงต้ังแตวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ คานิยมจึงมีความเก่ียวของกับแบบแผนการประมวล

ทางความคิดท่ีคอยช้ีนําบุคคลวาส่ิงใดดี ไมดี เปนท่ีปรารถนาหรือไมเปนท่ีปรารถนาของกลุมหรือสังคม

ของตน และหากตนตองมีปฏิสัมพันธกับส่ิงน้ันภายใตสถานการณหน่ึงๆ ตนควรจะคิด รูสึก และ

แสดงออกตอส่ิงน้ันๆ อยางไร โดย Hofstede ไดใชสวนประกอบดานคานิยมน้ีในการอธิบายใหเห็น

ความแตกตางระหวางคานิยมทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมกลุมหรือองคการ และวัฒนธรรมประจําชาติ

ไววา คานิยมทางวัฒนธรรมเปนโครงสรางเชิงทฤษฎีท่ีมีระดับการวิเคราะหท่ีตัวบุคคล มุงเนนท่ีชุด

ทางความคิด ความเช่ือ และความโนมเอียงในการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงตางๆ ท่ีบุคคลในกลุมหรือ

สังคมหน่ึงๆ ยึดถือไวรวมกัน ขณะท่ีวัฒนธรรมประจําชาติมีระดับการวิเคราะหท่ีสูงกวา มุงเนน

สวนประกอบเปลือกนอกไดแก การปฏิบัติ (Practices) ซ่ึงสามารถสังเกตเห็นไดอยางเปนรูปธรรม

เปนหลัก ไมวาจะเปนสัญลักษณ (Symbols) เชน วัตถุส่ิงของตางๆ ภาษาพูด และเคร่ืองหมาย

ประจําชาติ เปนตน วีรบุรุษ (Heroes) ซ่ึงเก่ียวของกับแบบอยางในการประพฤติปฏิบัติใหเปนท่ียกยอง

และธรรมเนียมปฏิบัติ (Rituals) เชน การทักทาย การใหความเคารพผูอ่ืน เปนตน สวนวัฒนธรรม

องคการจะมีระดับการวิเคราะหอยูก่ึงกลางระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมประจําชาติ

ซ่ึงใหน้ําหนักของสวนประกอบดานคานิยมและการปฏิบัติเทาๆ กัน

 แมวา Hofstede (1980, 1991, 2001) จะจําแนกคานิยมทางวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ

ประกอบดวย 1) ระยะหางอํานาจ (Power Distance) 2) ความเปนกลุม (Collectivism) 3) การให

ความสําคัญกับบุรุษ (Masculinity) 4) การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 

และ 5) การมุงเนนระยะยาว (Long-term Orientation) แตมิติทางวัฒนธรรมความเปนกลุมถือ

วามีความเก่ียวของในเชิงทฤษฎีกับบริบทของทีมงานมากกวามิติอ่ืนๆ ทําใหถูกนํามาประยุกตใชใน

งานวิจัยองคประกอบทีมมากท่ีสุด (Kirkman et al., 2006) โดย Kirkman และ Shapiro (1997) ได

เคยอธิบายความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและประสิทธิผลของทีมในระดับ

บุคคลไววา การตอตานการทํางานเปนทีมของบุคคลจะมีความเปนไปไดสูงข้ึน หากบุคคลมี

ความรูสึกเชิงลบตอการรวมมือกัน การเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือสวนรวม และการทํางานท่ีตองใช

ทรัพยากรรวมกัน การชวยเหลือกันทําภารกิจใหสําเร็จสมบูรณ ซ่ึงความรูสึกและทัศนคติทางลบ

ดังกลาวน้ีจะมีในบุคคลท่ีมีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมในระดับต่ํา นอกจากน้ี แมวามิติทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจจะถูกนักวิจัยทีมนําไปศึกษาคอนขางนอย แต Kirkman และ Shapiro

(1997) ก็ไดใหความสนใจกับอิทธิพลของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจท่ีมีตอการขัดขวาง

ประสิทธิผลเชิงกระบวนการและเชิงผลลัพธของทีมเปนพิเศษมากกวามิติทางวัฒนธรรมอ่ืนๆ อันสะทอน
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ไดจากงานวิจัยหลายช้ินท่ี Kirkman และคณะ ทําการศึกษาในเวลาตอมา (เชน Kirkman & Shapiro, 

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

โดย Kirkman และ Shapiro (2001a, 2001b) อธิบายไววา บุคคลมีแนวโนมท่ีจะไมชอบหรือ

อาจตอตานกระบวนการทํางานของทีมท่ีออกแบบมาใหสมาชิกทีมตองรวมกันรับผิดชอบตอการจัดการ

และควบคุมตนเองในการปฏิบัติภารกิจใหเสร็จสมบูรณ รวมถึงการแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 

หากบุคคลมีคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจในระดับสูง เน่ืองจากบุคคลกลุมน้ีมักชอบ

การออกคําส่ัง ช้ีแนะแนวทาง และพ่ึงพาการตัดสินใจดานตางๆ ของผูนําทีม ไมชอบการตองรับผิด

ชอบในการคิดริเร่ิมและการควบคุมตนเอง ซ่ึงงานวิจัยตอมาไดสนับสนุนแนวคิดเหลาน้ี เชน Drach-

Zahavy (2004) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจต่ําและความเปนกลุมสูงเปนปจจัยท่ี

ชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีมงานเชิงวิชาชีพดานสุขภาพ สอดคลองกับ Eby และ Dobbins 

(1997) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมความรวมมือของ

สมาชิกทีมซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีมงานท่ีมีภารกิจท่ีมี

ความซับซอน Kirkman และ Shapiro (2001a) พบวา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงสง

ผลทางบวกตอความรูสึกตอตานการทํางานเปนทีมท่ีเปนปจจัยท่ีสงผลทางลบโดยตรงตอพฤติกรรม

ความรวมมือของสมาชิกทีม ขณะท่ีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมสงผลในการลดความรูสึก

ตอตานการทํางานเปนทีมและเปนปจจัยท่ีชวยสงเสริมพฤติกรรมความรวมมือของสมาชิกทีม เปนตน 

ดวยเหตุน้ีในเวลาตอมา Kirkman และคณะ (2016) จึงยืนยันขอสันนิษฐานของตนจากงานวิจัย

อีกหลายเร่ือง และใชขอสันนิษฐานน้ีในการอางอิงไปถึงการนําคานิยมทางวัฒนธรรมไปใชสําหรับ

การวิเคราะหในระดับกลุมหรือทีมดวยวาการทําบทบาทหนาท่ีของทีมสามารถไดรับผลกระทบท้ัง

ทางบวกและทางลบในหลากหลายวิถีทางจากระดับคาเฉล่ียของคานิยมทางวัฒนธรรมของทีม แมกระน้ัน

ก็ตาม Kirkman และคณะ (2016) ไดต้ังขอสังเกตเก่ียวกับจุดออนประการหน่ึงของงานวิจัยท่ีมีอยูบน

พ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีเชิงสถานการณวา งานวิจัยในอดีตสวนใหญยังละเลยการนําตัวแปรเง่ือนไขดาน

คุณลักษณะเฉพาะของทีม เชน โครงสรางภารกิจและทีมมารวมทําการวิเคราะหซ่ึงทําใหการตีความ

ผลการวิจัยและการนําไปใชในเชิงการจัดการยังขาดความชัดเจน

 จากขอสังเกตขางตนน้ี ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงไดนําคุณลักษณะเฉพาะของทีมดานระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมาเปนตัวแปรเง่ือนไขความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและ

ผลการปฏิบัติงานของทีม เน่ืองจากการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) งานวิจัยกวา 39 เร่ือง 

จาก 8,757 ทีมของ Joshi และ Roh (2009) สนับสนุนวา ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมเปน

ตัวแปรเง่ือนไขท่ีมีความสําคัญตอความสัมพันธระหวางองคประกอบทีมและผลการปฏิบัติงานของทีม 

ท้ังน้ีทีมท่ีถูกออกแบบมาใหมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง สมาชิกทีมจะตองมีปฏิสัมพันธกัน

ในเชิงการประสานงานรวมมือและชวยเหลือกันทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ บอยคร้ัง อีกท้ังมักตองใช
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ทรัพยากรรวมกัน และตองพ่ึงพาสมาชิกคนอ่ืนๆ ในการเติมเต็มความรู ทักษะ และประสบการณของตน

เพ่ือใหงานสําเร็จสมบูรณ ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมจึงตองอาศัยความรวมมือและการผสานความรู

ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทุกคนเปนหลัก ขณะท่ีทีมท่ีถูกออกแบบมาใหมีระดับการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมต่ํา สมาชิกทีมจะมีปฏิสัมพันธกันในเชิงประสานงานรวมมือกับสมาชิกคนอ่ืนๆ 

นอยคร้ัง สามารถทําภารกิจท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จสมบูรณดวยตนเองได มีการพ่ึงพาความรู 

ทักษะ และประสบการณของสมาชิกคนอ่ืนนอย ผลการปฏิบัติงานของทีมจึงข้ึนอยูกับการจัดการและ

การควบคุมกระบวนการทํางานและคุณภาพผลงานของสมาชิกทีมแตละคนเปนหลัก (Wageman, 1995) 

ซ่ึงแมวาจะยังมีงานวิจัยอยูคอนขางนอย แตก็มีงานวิจัยสวนหน่ึงท่ีสนับสนุนวาระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมสามารถเปนปจจัยเง่ือนไขท่ีมีผลกระทบตอระดับความสัมพันธระหวางคานิยม

ทางวัฒนธรรมและผลลัพธเชิงพฤติกรรมของทีมได เชน Ramamoorthy และ Flood (2004) 

พบวา ระดับการพ่ึงพากันในเน้ืองานของสมาชิกทีม (Task Interdependence) เปนปจจัยเง่ือนไขตอ

ความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมกับความจงรักภักดีตอทีม (Team Loyalty) 

และพฤติกรรมการทํางานท่ีพึงประสงค (Proactive Behaviors) ของทีมงานในอุตสาหกรรมการผลิต

อุปกรณคอมพิวเตอรและการส่ือสาร สอดคลองกับ Saravanabawan และ Long (2014) พบวา 

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูงเปนปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีสามารถสงเสริมใหวัฒนธรรม

ความเปนกลุมของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดสรางสรรคของทีมงานในอุตสาหกรรมดาน

การส่ือสารและโทรคมนาคมเพ่ิมมากข้ึน เปนตน

 ภายใตทฤษฎีเชิงสถานการณซ่ึงเช่ือวา องคการเปนระบบเปดซ่ึงจําเปนตองมีการจัดการ

อยางระมัดระวังเพ่ือใหเกิดความสอดคลองและความสมดุลระหวางความตองการภายในและสถานการณ

เชิงสภาพแวดลอม ท้ังน้ีไมมีวิธีการจัดการท่ีดีท่ีสุด รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัดการจึงข้ึนอยูกับชนิด

ของภารกิจหรือสภาพแวดลอมท่ีองคการปฏิบัติภารกิจน้ัน (Morgan, 2007) จากการอธิบายของ Kirkman 

และ Shapiro (1997) และผลการวิจัยในอดีตดังกลาวแลวในขางตน การวิจัยคร้ังน้ีจึงเสนอความสัมพันธ

เชิงทฤษฎีระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมของทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมวา ภายใต

สถานการณท่ีทีมถูกออกแบบมาใหจําเปนตองมีระดับการพ่ึงพากันสูง สมาชิกทีมตองมีปฏิสัมพันธกัน

ทางสังคมในเชิงการประสานงานและรวมมือกันบอยคร้ังเพ่ือใหการทําภารกิจสําเร็จสมบูรณ ทีมท่ีมี

คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมระดับสูง โดยภาพรวมสมาชิกภายในทีมจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรม

ในการใหความรวมมือสูง มีความผูกพันตอเปาหมายของทีมมาก จึงมีความพยายามสูงในการทุมเท

ความรูความสามารถท่ีมีอยูเพ่ือการทําภารกิจของทีม ท้ังยังมีแนวโนมท่ีจะพยายามหลีกเล่ียงความขัดแยง

ภายในทีมระหวางท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีสงผลในทางสงเสริมกระบวนการทํางาน

ของทีมใหมีความราบร่ืนและมีโอกาสเกิดการผสานกําลังความรูความสามารถในการทําภารกิจใหมีผลลัพธ

เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานเปาหมายของทีมท้ังในเชิงปริมาณ คุณภาพ และความพึงพอใจ ขณะท่ี
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เสนอความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงของทีมและผลการปฏิบัติงานของ

ทีมวา ภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ํา คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงมีแนวโนมท่ีจะสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมมากข้ึน เน่ืองจาก ทีมท่ีมีคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงมีแนวโนมของการพ่ึงพาการช้ีแนะแนวทางและการตัดสินใจจาก

ผูนําทีมในการทํางานและแกไขปญหาสูง ความคิดริเร่ิมในการทํางานและการแกไขปญหาท่ีมาจากตัว

สมาชิกทีมเองจึงมีอยูในระดับต่ํา ทําใหกระบวนการทํางานของทีมไมมีประสิทธิผลเทาท่ีควร ซ่ึงหาก

ความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธในเชิงการประสานงานและรวมมือกันในงานลดนอยลงอันเปนผลมาจากทีม

ถูกออกแบบมาใหสมาชิกทีมมีระดับการพ่ึงพากันต่ํา การเติมเต็มความรูความสามารถและประสบการณ 

รวมถึงการช้ีแนะแนวทางการทํางาน การแกปญหา การควบคุมและการติดตามอยางไมเปนทางการ

ท้ังจากผูนําทีมและเพ่ือนสมาชิกทีมก็จะลดนอยลงดวย อันอาจนํามาซ่ึงความรูสึกของสมาชิกทีม

เก่ียวกับความคลุมเครือในบทบาท และแนวทางการปฏิบัติภารกิจและการแกไขปญหาตางๆ ในงาน 

ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีสามารถสงผลใหแรงจูงใจในงานและประสิทธิภาพของงานในแตละบทบาทหนาท่ี

ลดนอยลงได ทายท่ีสุดอาจสงผลตอมายังการลดปริมาณ คุณภาพ ความทันเวลา และความพึงพอใจ

ซ่ึงเปนผลรวมของผลการปฏิบัติงานของทีม ในทางตรงกันขาม หากทีมถูกออกแบบมาใหมีการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธเชิงการประสานงานรวมมือกันระหวาง

สมาชิกทีมมีแนวโนมท่ีจะมีสวนชวยในการช้ีแนะแนวทางและการแกไขปญหาในงานใหกับสมาชิกทีม

แตละคนท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ชวยลดความรูสึกคลุมเครือในบทบาทและ

วิธีการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายของทีม ซ่ึงส่ิงเหลาน้ีนาจะทําใหอิทธิพลทางลบของคานิยมวัฒนธรรม

ระยะหางอํานาจสูงท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมลดนอยลง ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีจึงต้ังสมมติฐาน

การวิจัยวา

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูงเปนเง่ือนไขทําให

ความสัมพันธทางบวกระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ิมสูงข้ึน

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับต่ําเปนเง่ือนไขทําให

ความสัมพันธทางลบระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ิมสูงข้ึน

 

วิธีการวิจัย
 ประชากรของงานวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานของสํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย จํานวน 202 แหง (กรมพัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย, 2559: เว็บไซต) 

ซ่ึงเบ้ืองตนผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางสํานักงานบัญชีท่ีจะทําการเก็บขอมูลไว 102 แหง จากการใช

ตารางของ Bartlett Kotrlik และ Higgins (2001) สําหรับการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

และเพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง กอนการลงพ้ืนท่ีเก็บขอมูลดวยตนเอง 
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ผูวิจัยและนิสิตระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชีซ่ึงเปนผูชวยวิจัยไดโทรศัพทติดตอกับผูบริหาร

สํานักงานบัญชีเพ่ือสอบถามความสมัครใจและนัดหมายวัน เวลา และสถานท่ีในการตอบแบบ

สอบถามการวิจัย พบวา 86 สํานักงานบัญชีท่ีสุมไวสามารถติดตอไดและยินดีตอบแบบสอบถาม ท่ีเหลือ

อีก 16 แหง บางแหงปดกิจการ หลายแหงไมสามารถติดตอไดและไมสะดวกใหขอมูล ซ่ึงเม่ือกลับมา

พิจารณาความเหมาะสมของขนาดตัวอยางกรณีการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสน

ดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (Partial Least Squares Structural Equation Modeling: 

PLS-SEM) ซ่ึงกลุมตัวอยางควรมีขนาดอยางนอย 52 หนวยข้ึนไป (Marcoulides & Saunders, 2006) 

จํานวนสํานักงานบัญชี 86 แหง จึงถือวายอมรับได โดยสํานักงานบัญชี 8 แหง ไมสะดวกใหขอมูลใน

วันเวลาท่ีนัดหมายจึงขอใหทําการสงแบบสอบถามไปยังสํานักงานทางไปรษณียแทน และมีสํานักงาน

บัญชี 1 แหงใน 8 แหงน้ีท่ีขอถอนตัวจากการเปนกลุมตัวอยางในเวลาตอมา ซ่ึงภายหลังจาก

การลงพ้ืนท่ีเก็บขอมูลและการสงแบบสอบถามกลับมาทางไปรษณียพบวา หนวยตัวอยางสํานักงานบัญชีมี

จํานวนท้ังส้ิน 85 แหง จากผูตอบแบบสอบถาม 500 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบงเปน 2 ตอนหลักคือ ตอนท่ี 1

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามและสํานักงานบัญชีเปนแบบตรวจเลือกรายการ (Check List) 

รวม 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ตําแหนงงานปจจุบัน รูปแบบ

การจัดต้ัง ระยะเวลาในการดําเนินงาน การบริการ และจํานวนลูกคาเฉล่ียตอปท่ีใหบริการในชวง 2 ปท่ี

ผานมา และเปนแบบใหเติมคําตอบ 2 ขอคือ ประสบการณในงานในสํานักงานแหงน้ี (.... ป .... เดือน) 

และจํานวนพนักงานท้ังหมดในสํานักงาน (.... คน) และตอนท่ี 2 ขอคําถามเก่ียวกับตัวแปรหลักใน

การวิจัยเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน ขอคําถามวัดผลการปฏิบัติงานของทีม

ใชมาตรวัด 7 ระดับ จาก ต่ํากวามากท่ีสุด (1) ถึง สูงกวามากท่ีสุด (7) 8 ขอ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง

และดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Chonga และ Mahamab (2014) เชน ทานประเมินบริษัท/สํานักงาน

บัญชีของทานในเร่ืองตอไปน้ีในระดับใด เม่ือเปรียบเทียบโดยรวมกับบริษัท/สํานักงานบัญชีอ่ืนท่ีเปน

คูแขงขัน 1) การไดรับการยอมรับเก่ียวกับคุณภาพการจัดทําบัญชีและงบการเงินตามมาตรฐานการบัญชี

จากลูกคา 2) จํานวนลูกคาท่ีเขามารับบริการเฉล่ียตอป และ 3) ความตรงตอเวลาในการใหบริการท่ี

ตกลงไวกับลูกคา เปนตน ขอคําถามวัดระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม 5 ขอ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง

และดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Pearce และ Gregersen (1991) เชน ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมาย ทานจําเปนตอง 1) ส่ือสารพูดคุยถึงเปาหมาย วิธีการทํางาน และการแกปญหา กับหัวหนา

และเพ่ือนรวมงานกอนลงมือปฏิบัติจริง 2) ใชเอกสารและทรัพยากรตางๆ รวมกันกับหัวหนาและเพ่ือน

รวมงาน และ 3) ไดรับความชวยเหลือ รวมมือ สนับสนุนดานความรูและความชํานาญในงานดานการ

บัญชีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน เปนตน สําหรับขอคําถามวัดคานิยมทางวัฒนธรรม 9 ขอ เปนแบบ

มาตรวัดกราฟกท่ีไมมีจํานวนระดับคะแนน (Unnumbered Graphic Scale) ใหผูตอบกรอกตัวเลข
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เปอรเซ็นต 0-100 ลงในชองวาง ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองและดัดแปลงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ Earley 

และ Erez (1997) และ Hofstede (2001) แบงเปนวัฒนธรรมความเปนกลุม 4 ขอ เชน ในบริษัท/

สํานักงานบัญชีของทาน ส่ิงตอไปน้ีเปนจริงก่ีเปอรเซ็นต 1) แขงขันกันทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวากัน

(ขอความทางลบ) 2) รักษาน้ําใจและเนนความสามัคคีกันภายในทีมงาน และ 3) เสียสละเวลาสวนตัว

เพ่ือการทําภารกิจของทีมใหสําเร็จ เปนตน และวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง 5 ขอ เชน 1) บุคคลท่ี

มีตําแหนงงานสูงกวามักเปนผูตัดสินใจโดยไมจําเปนตองถามความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือกับบุคคล

ท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวา 2) บุคคลท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวามักไมกลาแสดงความคิดไมเห็นดวยกับการตัดสินใจ

ของบุคคลท่ีมีตําแหนงสูงกวา และ 3) บุคคลตําแหนงงานสูงกวามักหลีกเล่ียงการแสดงความสนิทสนม

กับบุคคลท่ีมีตําแหนงงานต่ํากวา เปนตน 

 การตรวจสอบความเท่ียงตรงของตัวแปรหลัก ประกอบดวย

 1)  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเช่ียวชาญจํานวน 

3 ทาน พิจารณาวา ขอคําถามท่ีสรางข้ึนครอบคลุมทุกๆ มโนทัศน (Concept) ท่ีประกอบกันข้ึนเปนนิยาม

ความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาหรือไม และทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ียังใชไมได จนผูเช่ียวชาญ 

2 ใน 3 ทานเห็นวา ขอคําถามถามในส่ิงท่ีตรงวัตถุประสงคท่ีผูวิจัยตองการวัดตัวแปรน้ันๆ

 2)  การประเมินความเปนมิติเดียว (Unidimensionality) เพ่ือยืนยันวา มีเพียงโครงสราง

เดียวภายใตชุดขอคําถามท้ังหมดท่ีทําการวัดตัวแปร โดยการวิจัยคร้ังน้ี ประเมินความเปนมิติเดียวดวย

การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดวยวิธีสกัดองคประกอบ

ท่ีองคประกอบแรกมีคาสหสัมพันธยกกําลังสองระหวางขอคําถามกับองคประกอบสูงสุด (Principal 

Factor Method) และหมุนแกนดวยวิธี Varimax เพ่ือทําใหองคประกอบงายตอการแปลความหมาย

พบวา ตัวแปรท้ังหมดมีความเปนมิติเดียว ยกเวนตัวแปรผลการปฏิบัติงานทีมท่ีมีสองมิติแบงเปน

มิติเชิงปริมาณ (6 ขอ) และมิติเชิงคุณภาพ (2 ขอ) 

 3)  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) แบงเปน 3.1) การประเมิน

ความเท่ียงตรงเชิงเอกนัย (Convergent Validity) ประเมินจากคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญ

ทางสถิติและมีคามากกวา 0.5 จากคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคามากกวา 

0.5 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซ่ึงการวิเคราะห EFA พบวา คาน้ําหนักองคประกอบ

ของขอคําถามทุกขอภายใตองคประกอบของตัวเองมีคามากกวา 0.50 นอกจากน้ีคาเท่ียงตรงเชิง

เอกนัยยังประเมินจากคาความเช่ือม่ันขององคประกอบรวม (Composite Factor Reliability: CFR) 

ท่ีมากกวา 0.70 และ 3.2) ความเท่ียงตรงเชิงจําแนก (Discriminant Validity) ประเมินจากรากท่ีสอง

ของคาเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: AVE) ท่ีมีคามากกวาคา

ความสัมพันธระหวางองคประกอบ (Fornell & Larcker, 1981) จากผลการวิเคราะห PLS-SEM โดย

ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 2 
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 สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัยหลักผูวิจัยทําการวิเคราะห PLS-SEM ดวยโปรแกรม 

SmartPLS โดยใชวิธีการสองข้ันตอน (Two Stage) ซ่ึงใชคะแนนมาตรฐาน (Standardized) 

ของตัวแปรแฝงมาคํานวณเปนตัวแปรปฏิสัมพันธ (Interaction Term) เน่ืองจากวิธีการน้ีมีความเหมาะสม

กับวัตถุประสงคหลักของการวิจัยซ่ึงตองการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรปฏิสัมพันธ เพ่ือ

ทําการตัดสินใจวาควรนําตัวแปรปฏิสัมพันธหรือตัวแปรเง่ือนไขรวมเขาไวในแบบจําลองท่ีใชใน

การอธิบายตัวแปรผลลัพธท่ีสนใจหรือไม มากกวาวิธีการใชผลคูณของตัวช้ีวัดท้ังหมด (Product Indicator 

Approach) ซ่ึงใชคะแนนท่ีถูกปรับคาดวยคาเฉล่ีย (Mean Centering) มาคํานวณเปนตัวแปรปฏิสัมพันธ 

วิธีการหลังน้ีมีขอดอยกวาวิธีการสองข้ันตอนคือ มีอํานาจการทดสอบ (Statistical Power) ท่ีต่ํากวา

เน่ืองจากใหความสําคัญกับการลดความคลาดเคล่ือนในการวัดเปนหลัก จึงเหมาะสมกับกรณีท่ีการวิจัย

มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือตองการคาสถิติท่ีใกลเคียงกับคาท่ีแทจริงของคาประชากรมากกวา (Henseler &

Chin, 2010) ท้ังน้ีกอนทําการวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก่ียวกับ 1) การลดจํานวนตัวช้ีวัด 

(Indicator) ในแบบจําลองการวัดโดยใชองคประกอบสององคประกอบท่ีไดจากการวิเคราะห EFA 

เปนตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม สวนตัวแปรแฝงอ่ืนๆ ผูวิจัยปฏิบัติตามคําแนะนําของ Bagozzi 

และ Heatherton (1994) คือ ตัวแปรแฝงท่ีมีขอคําถามไมเกิน 8 ขอ สามารถทําการสุมแบงกลุม

ขอคําถามเปน 2 ตัวช้ีวัด การปฏิบัติเชนน้ีจะชวยลดปญหาความยุงยากในการประมาณคาพารามิเตอร

ท่ีมีความกลมกลืนกับขอมูลกลุมตัวอยางไดอยางมาก ขณะท่ีไมทําใหสูญเสียขอมูลและลดความเช่ือม่ัน

ของการวัดเน่ืองจากการใชคะแนนเฉล่ียของทุกขอคําถามเปนตัวช้ีวัดเพียงหน่ึงตัวสําหรับตัวแปร

แฝง โดย P1 และ P2 แทนตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม W1 และ W2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง C1 และ C2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม 

และ I1 และ I2 แทนตัวช้ีวัดของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม และ 2) ทําการแปลงขอมูล

ระดับบุคคลไปสูขอมูลระดับทีม โดยทําการตรวจสอบคาความสัมพันธภายในช้ัน (Intraclass Correla-

tion: ICC) ของตัวช้ีวัดซ่ึงควรมีคาไมเปนศูนยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ICC1 และ ICC2 โดยท่ี Heck 

และ Thomas (2009) เสนอวา คา ICC1 ควรมีคามากกวา 0.05 เพ่ือสะทอนวาคะแนนของขอคําถาม

ท่ีวัดในระดับบุคคลสามารถอธิบายไดดวยความเปนองคการอยางนอยรอยละ 5 ซ่ึงสามารถนําไปใช

สรางเปนคะแนนตัวแปรระดับองคการหรือระดับทีมได และ ICC2 เปนคาแสดงถึงความคงเสนคงวาของ

ความแตกตางระหวางกลุมในเทอมของคุณลักษณะซ่ึงผูวิจัยกําลังใหความสนใจ ซ่ึงควรมากกวา 0.70 

การวิจัยคร้ังน้ี ทําการวิเคราะหหาคา ICC1 และ ICC2 โดยใชโปรแกรม R ในสวนของ Multilevel 

และ nlme Package ตามวิธีของ Bliese (2009) ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 1 นอกจากน้ี

ผูวิจัยไดนําขนาดทีมและระยะเวลาในการดําเนินงานของทีมมาเปนตัวแปรควบคุมเพ่ือลดปญหาเก่ียวกับ

การมีอิทธิพลอยางเปนระบบของตัวแปรระดับทีมท่ีอาจสงผลตอผลการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานงานวิจัยใน

อดีต เชน Uyar (2014) เปนตน 
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ผลการวิจัย
 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปพบวา สํานักงานบัญชีกลุมตัวอยาง 85 แหง สวนใหญมีรูปแบบ

การจัดต้ังเปนบุคคลธรรมดา/คณะบุคคล (รอยละ 51.80) ระยะเวลาในการดําเนินงานมากกวา 10 ป

(รอยละ 76.50) ใหบริการรับทําบัญชีและรับตรวจสอบบัญชี และใหบริการอ่ืนๆ (รอยละ 70.80) 

รองลงมา รับทําบัญชีและใหบริการอ่ืนๆ (รอยละ 21.40) จํานวนลูกคาเฉล่ียตอปท่ีใหบริการในชวง 

2 ปท่ีผานมามากกวา 100 ราย (รอยละ 84.70) และจํานวนพนักงานท้ังหมดในสํานักงานบัญชีโดย

เฉล่ีย 7 คน (จํานวนพนักงานต่ําสุด 2 คน และสูงสุด 25 คน) ท้ังน้ีกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม

มีจํานวน 500 คน สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 88.80) อายุ 25-35 ป (รอยละ 43.20) รองลงมา 

นอยกวา 25 ป (รอยละ 27.10) คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ปริญญาตรี (รอยละ 75.30) 

รองลงมา ต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 20.30) ตําแหนงงานในปจจุบัน พนักงานบัญชี (รอยละ 79.10) 

และประสบการณในงานโดยเฉล่ีย 5.80 ป ท้ังน้ีคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

ระหวางตัวช้ีวัดและระหวางตัวแปรแฝงนําเสนอดังตารางท่ี 1 และ 2 

ตารางท่ี 1  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความสัมพันธภายในช้ัน และคาความสัมพันธระหวาง
  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 คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค P1 และ P2 แทน ตัวช้ีวัดของผลการปฏิบัติงานของทีม 

W1 และ W2 แทนตัวช้ีวัดของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง C1 และ C2 แทน ตัวช้ีวัดของคานิยม

ทางวัฒนธรรมความเปนกลุม และ I1 และ I2 แทน ตัวช้ีวัดของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม
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 จากตารางท่ี 1 พบวา คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 1 (ICC1) ของทุก

ตัวแปรมีคาอยูระหวาง 0.158 ถึง 0.352 ซ่ึงมากกวา 0.05 ทําใหเช่ือม่ันวาจํานวนรวมของความแปรปรวน

ของตัวแปรท่ีประเมินจากพนักงานภายในสํานักงานบัญชีสามารถแทนความเปนกลุมหรือทีมงานได 

อยางไรก็ตาม คาความสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 2 (ICC2) ของตัวช้ีวัดคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงคือ W1 และ W2 และของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมของทีมคือ I1 และ I2 

มีคานอยกวา 0.70 ช้ีใหเห็นวา ความเช่ือม่ันของคาเฉล่ียตัวแปรระดับกลุมหรือทีมงานมีในระดับ

ปานกลาง ซ่ึงอาจเปนเพราะขนาดตัวอยางผูตอบแบบสอบถามโดยเฉล่ียในระดับทีมสําหรับการวิจัย

คร้ังน้ีมีขนาดเล็ก (Average Cluster Size = 5.88) และคา ICC2 มักไดรับอิทธิพลจากขนาดทีมท่ีใช

ในการคํานวณ (James, Demaree, & Wolf, 1984) ดวยเหตุน้ี ผูวิจัยจึงพิจารณาเห็นวา คะแนน

ตัวแปรสังเกตไดหรือตัวช้ีวัดท่ีไดจากพนักงานสามารถนํามาสรางเปนตัวแปรระดับทีมงานได

ตารางท่ี 2 คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

  คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม และ

  ผลการปฏิบัติงานของทีมจากการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสนดวย

  วิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (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 คานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูง COL แทน คานิยมทางวัฒนธรรมความเปน

กลุม INT แทน ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม MOD1 แทน ปฏิสัมพันธระหวาง POW และ INT 

MOD2 แทน ปฏิสัมพันธระหวาง COL และ INT ตัวเลขหนาในแนวทะแยง แทน คา AVE และ ตัวเลขธรรมดาใน

แนวทะแยง แทน คา CFR 
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 จากตารางท่ี 2 พบวา ตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงาน

บัญชีมากท่ีสุดคือ ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม รองลงมาคือ คานิยมทางวัฒนธรรมความเปน

กลุม (r= .477 และ .414 ตามลําดับ) และคาความเช่ือม่ันขององคประกอบรวม (CFR) ของตัวแปร

แฝงผลการปฏิบัติงานของทีม คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจสูง และระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมีคามากกวา 0.70 และรากท่ีสองของคาเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได

(AVE) ของตัวแปรแฝงแตละตัวทุกตัว (มากกวา 0.95) มีคามากกวา คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรแฝงน้ันๆ กับตัวแปรแฝงอ่ืนท้ังหมด ดังน้ัน ตัวแปรแฝงท้ังส่ีตัวแปรน้ีจึงมีความเท่ียงตรงเชิง

เอกนัยและความเท่ียงตรงเชิงจําแนกในระดับท่ีสามารถยอมรับได โดยเม่ือทําการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยหลักดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (PLS-SEM) ผลการวิเคราะหปรากฏดังรูปท่ี 1

รูปท่ี 1  แบบจําลองสมการโครงสรางเชิงเสนความสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรม ระดับ

 การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมและผลการปฏิบัติงานของทีมดวยวิธีกําลังสองนอยท่ีสุดบางสวน

 (n=85)
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 จากรูปท่ี 1 พบวา ตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหาง

อํานาจสูงกับระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของทีม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ß= .285 และ .288 ตามลําดับ) โดยตัวแปรแฝงท้ังหมดใน

แบบจําลองรวมกันพยากรณหรืออธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชี

ไดรอยละ 36.50 และเพ่ือการแปลผลการวิจัยจากรูปท่ี 1 ท่ีมีความชัดเจนเพ่ิมมากข้ึน ผูวิจัยจึงทํา

การวาดกราฟเสนแสดงอิทธิพลเชิงปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมดังรูปท่ี 2

 

   (a) (b)

รูปท่ี 2 กราฟปฏิสัมพันธระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมและระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีม

 จากรูปท่ี 2 (a) พบวา คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางบวกของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีจะมีคาเพ่ิมสูงข้ึนอยางเดนชัดภายใตสถานการณท่ีทีมมี

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง ขณะท่ีความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของคานิยมทาง

วัฒนธรรมความเปนกลุมไมมีความแตกตางกันอยางชัดเจนภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากัน

ระหวางสมาชิกทีมต่ํา ตรงกันขาม จากรูปท่ี 2 (b) พบวา คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางลบของคานิยมทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีจะมีคาเพ่ิมสูงข้ึนอยางเดนชัด

ภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ํา ขณะท่ีความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลของคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงจะไมแตกตางกันมากนักภายใตสถานการณท่ีทีมมี

ระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมสูง
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สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยคร้ังน้ีสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 และ 2 ตามแนวคิดของนักวิชาการและ

นักวิจัยหลายทานบนพ้ืนฐานแบบจําลอง  IPO วา องคประกอบของทีมถือวาเปนปจจัยนําเขาท่ีสามารถ

สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานได เฉพาะอยางย่ิงองคประกอบดานคุณลักษณะระดับลึกคือ 

คานิยมทางวัฒนธรรม ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในอดีต เชน Drach-Zahavy (2004) Eby และ 

Dobbins (1997) และ Kirkman และ Shapiro (2001a, 2001b) ดังท่ีกลาวไวแลวในขางตน และยังสนับสนุน

แนวคิดทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีเช่ือวา องคการเปนระบบเปดท่ีไดรับอิทธิพลจากบริบทแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึงไมมีวิธีการจัดการวิธีเดียวท่ีดีท่ีสุดใน

ทุกสถานการณท่ีมีความแตกตางกัน ดังน้ันองคการจึงตองปรับตัวและวิธีการจัดการใหมีความสอดคลอง

กับสถานการณท่ีปฏิบัติภารกิจอยูเพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยผลการวิจัยคร้ังน้ีช้ีใหเห็นวา 

การออกแบบโครงสรางการทํางานของทีมใหสมาชิกทีมจําเปนตองมีการพ่ึงพาหรือชวยเหลือเก้ือกูล

กันในระดับสูงสามารถกลายเปนปจจัยเชิงเง่ือนไขท่ีสามารถสงเสริมความสัมพันธระหวางคานิยม

ทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีได ท้ังน้ีอาจเน่ืองจาก

ความสอดคลองกันของคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและโครงสรางงานของทีมท่ีออกแบบ

มาใหมีระดับการพ่ึงพากันสูงทําใหพนักงานในสํานักงานบัญชีเกิดการรับรูถึงความคาดหวังเก่ียว

กับพฤติกรรมความรวมมือในกระบวนการทํางานของทีมอยางเดนชัดมากข้ึน ทําใหพนักงานมี

ความม่ันใจในการซึมซับรับเอา (Internalization)  ความคาดหวังดังกลาวน้ีไปไวเปนแนวทางในการแสดงออก

เม่ือตองมีปฏิสัมพันธเชิงการทํางานกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในทีมมากข้ึน สงผลตอมาทําใหกระบวนการ

ปฏิบัติบทบาทหนาท่ีตามภารกิจท่ีเกิดข้ึนภายในทีมเปนไปดวยความราบร่ืนและเกิดประสิทธิผล

มากข้ึน ทายท่ีสุดผลการปฏิบัติงานจึงสามารถบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวได ผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคลอง

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

ดังไดกลาวแลวขางตน อีกท้ังยังสอดคลองกับแนวคิดของ Shamir (1990) และ Wagner (1995) ซ่ึง

เคยอธิบายไววา ในสถานการณท่ีตองเผชิญหนากับการทํางานเปนทีมท่ีถูกออกแบบมาใหตองมี

การพ่ึงพาและชวยเหลือกันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ทีมท่ีมีคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุม

ท่ีสูงกวามักจะแสดงความพยายามในการมีปฏิสัมพันธเชิงการงานหนาท่ีรวมกันท่ีมากกวาทีมท่ีมีวัฒนธรรม

ความเปนกลุมในระดับต่ํา เหตุเพราะสมาชิกในทีมท่ีมีคานิยมความเปนกลุมสูงจะมีแรงจูงใจภายใน

ท่ีเกิดจากการซึมซับรับเอาเปาหมายของกลุมไวเปนเปาหมายของตนขับเคล่ือนใหสมาชิกทีมมี

ความผูกพันตอเปาหมายของกลุมท่ีมากกวา พฤติกรรมการทํางานภายในทีมจึงมีแนวโนมสนับสนุน

ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมมากกวา 
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 นอกจากน้ีผลการวิจัยคร้ังน้ียังไดเพ่ิมหลักฐานเชิงประจักษจากงานวิจัยในอดีตเก่ียวกับอิทธิพล

เชิงเง่ือนไขของระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมท่ีมีตอความความสัมพันธระหวางคานิยมทาง

วัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและผลการปฏิบัติงานของทีมอีกดวย โดยพบวา คานิยมทางวัฒนธรรม

ระยะหางอํานาจสูงสามารถเปนปจจัยเง่ือนไขท่ีสงผลทางลบอยางเดนชัดตอผลการปฏิบัติงานของ

ทีมเฉพาะภายใตสถานการณท่ีทีมมีระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ําเทาน้ัน ท้ังน้ีอาจเน่ืองจาก

ภายใตสถานการณท่ีสํานักงานบัญชีมีการออกแบบโครงสรางการทํางานของทีมซ่ึงพนักงานไมจําเปน

ตองมีการพ่ึงพากันมากนัก ทําใหการมีปฏิสัมพันธในเชิงการชวยเหลือและเติมเต็มกันและกันใน 

การทํางานและการแกไขปญหาในงานเกิดข้ึนนอยลง ประกอบกับบรรทัดฐานทางคานิยมระยะหาง

อํานาจสูงทําใหพนักงานคาดหวังวาจะไดรับการช้ีแนะหรือส่ังการวิธีการทํางานและการแกไขปญหา

ในงาน รวมถึงไดรับการควบคุมคุณภาพการทํางานจากหัวหนาทีมหรือผูบริหารสํานักงานบัญชี 

แรงจูงใจและความต้ังใจในการแสดงพฤติกรรมความรวมมือของพนักงานเม่ือตองทํางานรวมกันเปน

ทีมจึงลดนอยลง ความสอดคลองกันระหวางคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงและระดับ

การพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมต่ําน้ีจึงรวมกันสงผลทางลบตอประสิทธิผลเชิงกระบวนการของทีม

และทายท่ีสุดสงผลขัดขวางผลการปฏิบัติงานของสํานักงานบัญชี ขณะท่ีภายใตสถานการณท่ีโครงสราง

งานของทีมถูกออกแบบมาใหพนักงานตองมีการพ่ึงพากันสูง การมีอิทธิพลทางลบของคานิยม

ทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงท่ีมีความเก่ียวของกับการพ่ึงพาหัวหนาหรือผูบริหารสํานักงาน 

ความรูสึกคลุมเครือในบทบาท แนวทางการปฏิบัติภารกิจและการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก

การทํางานอาจถูกชดเชย (Compensate) ดวยอิทธิพลทางบวกจากการความถ่ีของการมีปฏิสัมพันธ

ในเชิงการประสานงานรวมมือกันทํางาน การแลกเปล่ียนขอมูลและการเติมเต็มความรูความสามารถ

ซ่ึงกันและกันระหวางสมาชิกทีม จึงทําใหคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหางอํานาจสูงของทีมสงผลใน

ทางลบตอผลการปฏิบัติงานของทีมสํานักงานบัญชีลดนอยลง

ขอเสนอแนะ
 1. ขอเสนอแนะเชิงการจัดการ

 จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวาคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจต่ําเปน

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสามารถกลายเปนปจจัยนําเขาดานองคประกอบทีมท่ีมีความสําคัญตอการสงเสริม

หรือการขัดขวางกระบวนการทําบทบาทหนาท่ีของทีมซ่ึงทายท่ีสุดอาจสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

ทีมได ดังน้ันเพ่ือใหไดสมาชิกทีมท่ีจะมีสวนชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของทีม ผูบริหารสํานักงาน

บัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการนําเกณฑคุณลักษณะดานคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและ

ระยะหางอํานาจต่ํามาใชเปนเกณฑหน่ึงสําหรับการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานนอกเหนือจากเกณฑ

ดานความรู ทักษะ และประสบการณเฉพาะทางวิชาชีพบัญชี โดยอาจใชขอคําถามในแบบสอบถามของ
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งานวิจัยคร้ังน้ีหรืองานวิจัยอ่ืนท่ีศึกษาเก่ียวกับคานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจ

เปนแนวทางเบ้ืองตนสําหรับการสัมภาษณหรือสรางแบบทดสอบเขียนตอบ (Paper-Pencil Test) 

ขณะเดียวกัน จากการท่ีคานิยมทางวัฒนธรรมของทีมสามารถสรางหรือสงเสริมใหเกิดข้ึนไดผาน

กระบวนการติดตอส่ือสารของทีม การประสานงาน และการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในทีม 

(Erez, 2010) ดังน้ันเพ่ือเปนการสงเสริมวัฒนธรรมความเปนกลุมและระยะหางอํานาจต่ําของทีม 

ผูบริหารสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการออกแบบข้ันตอนการทํางานของทีมโดยมุง

เนนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง (Two-way Communication) ระหวางผูบริหารและพนักงาน 

การใหพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเก่ียวกับภารกิจของทีม และการประสานงาน

เชิงการชวยเหลือเก้ือกูลกันในการทํางานและการแกไขปญหาระหวางพนักงานในทีม ซ่ึงวิธีการสงเสริม

คานิยมทางวัฒนธรรมดังกลาวน้ีสอดคลองกับการออกแบบโครงสรางงานของทีมใหมีระดับการพ่ึงพา

กันระหวางสมาชิกทีมสูงอันถือวาเปนปจจัยเง่ือนไขสําคัญท่ีชวยท้ังการสงเสริมอิทธิพลทางบวกของ

คานิยมทางวัฒนธรรมความเปนกลุมและการบรรเทาอิทธิพลทางลบจากคานิยมทางวัฒนธรรมระยะหาง

อํานาจสูงของทีมซ่ึงเปนคุณลักษณะเดนของคนไทยท่ีมีตอระดับผลการปฏิบัติงานของทีมได ท้ังน้ี 

การออกแบบโครงสรางงานของทีมเพ่ือใหมีการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมในระดับสูง ผูบริหาร

สํานักงานบัญชีไมเพียงแตกระทําไดโดย 1) การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

บทบาทและหนาท่ีในแตละภารกิจของทีม และ 2) การออกแบบกระบวนการและข้ันตอนการทํางาน

ท่ีจําเปนตองใหพนักงานภายในทีมทุกคนไดใชความรู ความสามารถ และประสบการณของตนใน

การลงมือทํางานเทาน้ัน หากแตสามารถกระทําไดดวย 3) การสรางการรับรูเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

ผลตอบแทนท่ีสมาชิกทีมจะไดรับกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทีมท่ีเกิดข้ึนดวย (Wageman, 1995) 

 2. ขอเสนอแนะเชิงการวิจัย

  แมวาผลการวิจัยคร้ังน้ีจะทําใหไดหลักฐานเชิงประจักษท่ีชวยเติมเต็มผลการวิจัยในอดีต

ระดับหน่ึง แตการวิจัยคร้ังน้ีก็มีขอจํากัดท่ีสําคัญคือ ขนาดหนวยตัวอยางสํานักงานบัญชีท่ีเล็กซ่ึงแมวา

จะเปนขนาดท่ีสามารถยอมรับไดสําหรับเทคนิคการวิเคราะหขอมูลท่ีใชก็ตาม ดวยเหตุน้ี ผลการวิจัย

คร้ังน้ีจึงสามารถบรรลุเปาหมายการวิจัยเก่ียวกับความสามารถในการพยากรณของคานิยมทางวัฒนธรรม

และระดับการพ่ึงพากันระหวางสมาชิกทีมไดเทาน้ัน หากงานวิจัยในอนาคตตองการตอบปญหาการวิจัย

ในเชิงการทดสอบเพ่ือยืนยันทฤษฎี ขนาดกลุมตัวอยางสํานักงานบัญชีควรมีเพ่ิมมากข้ึน (มากกวา 

100 ทีม) และควรใชเทคนิคการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางเชิงเสน (SEM) แทน ซ่ึงนักสถิติ

หลายทานเห็นวาเปนเทคนิคท่ีมีความเหมาะสมมากกวาเน่ืองจากคาพารามิเตอรท่ีไดจากการประมาณ

คาจะมีเสถียรภาพมากกวาและยังสามารถใหคาดัชนีวัดความกลมกลืนของแบบจําลองการวิจัยท่ี

สามารถนําไปใชในเชิงการเปรียบเทียบความสามารถในการอธิบายปรากฏการณไดดีกวาดวย 

(Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011)
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