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การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของวฒันธรรมภายในองค์กรจีน และ

องคก์รไทย เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 

(Semi-structured Interview) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานคนไทยระดบัปฎิบติัการท่ีทาํงานและเคยทาํงานทั้งในองค์กร

ไทยและจีน จาํนวน 30 คน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบเน้ือหา (Content Analysis) และตรวจสอบ

ผลการวิจยัแบบสามเส้า (Triangulation) ผลการวิจยัพบว่า 1) ดา้นความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ พบว่า

องคก์รจีนมีอาํนาจมากกวา่โดยพนกังานมีส่วนร่วมจาํกดัในการตดัสินใจ ในขณะท่ีองคก์รไทยมีการ

กระจายอาํนาจมากกว่า และอนุญาตให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 2) ดา้นการ

หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน พบว่าทั้ งองค์กรจีนและไทยไม่ได้ให้ความสําคัญอย่างชัดเจนต่อ

สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความไม่แน่นอน โดยไม่มีกฎเกณฑ์หรือมาตรการรองรับโดยเฉพาะ 

3) ด้านความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม ทั้งสองวฒันธรรมเน้นการทาํงานเป็นทีม และความ

ผูกพนัต่อองคก์ร แต่องคก์รไทยมีสายสัมพนัธ์ส่วนตวันอกเหนือจากการทาํงานท่ีลึกซ้ึงกว่าองค์กร

จีน 4) ดา้นความเป็นชายและความเป็นหญิง มีความเท่าเทียมกนัในองคก์รทั้งของจีนและไทย โดยมี

ความแตกต่างในบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบตามเพศแต่ไม่แตกต่างในแง่ของรายได้

5) ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว ทั้งองคก์รไทยและจีนเนน้การวางแผนระยะยาว โดยองคก์รจีน

มีประสิทธิภาพในการตดัสินใจและการมองการณ์ไกล ในขณะท่ีองคก์รไทยให้ความสําคญักบัการ

สร้างความสัมพนัธ์มากกว่า 6) ด้านการแสดงออกและควบคุมตนเอง พบว่าองค์กรไทยควบคุม

อารมณ์ไดดี้กว่า มีวิธีการจดัการปัญหาท่ีรอบคอบกวา่ เม่ือเทียบกบัการแสดงความโกรธในทนัทีใน

องคก์รจีน นอกจากนั้นในดา้นทศันคติ พนกังานชาวไทยมีความผูกพนักบัองคก์รมากกว่า โดยมอง

วา่พวกเขาเป็นครอบครัวเดียวกนั ในขณะท่ีองคก์รจีนถูกมองว่ามีแรงขบัเคล่ือนทางการเงินมากกว่า

โดยปราศจากความผกูพนัทางอารมณ์
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Abstract 

Title:       The Culture Differences between Thai and Chinese Organizations 

Author:   Miss Nutanunya Thongsirirujjira 

The objective of this research was to explore the cultural differences between Chinese and 

Thai organizations by employing a qualitative research method. Utilizing a semi-structured 

interview, this study gathered data through in-dept interviews with a selected group of 30 Thai 

operational staff who had work experience in both Chinese and Thai organizations. The study 

involved content analysis and triangulation to average the data and validate the findings. 

The research revealed several key findings 1) In terms of power inequality, Chinese 

organizations demonstrated a more centralized approach with restricted employee involvement in 

decision-making, whereas Thai entities favored a more participative and decentralized structure. 2) 

Regarding uncertainty avoidance, neither Chinese nor Thai organizations exhibited a well-defined 

stance and specific measures on issues leading to uncertainty. 3) On the subject of individualism 

and collectivism, both cultures prioritized teamwork and organizational commitment, yet Thai 

entities maintained more profound personal connections outside the workplace. 4) In the context of 

masculinity and femininity, both Chinese and Thai organizations maintained equality, with 

variations in roles and responsibilities by gender, but not in compensation. 5) With respect to long-

term orientation, both cultures emphasized long-term planning, with Chinese firms having 

efficiency in decision-making and foresight, while Thai organizations concentrating on 

relationship-building. 6) In the realm of indulgence and restraint, Thai organizations were observed 

to manage emotions more judiciously, contrasting with the more abrupt expression of anger in 

Chinese entities. Furthermore, regarding attitudes, Thai employees exhibited greater engagement 

and commitment, viewing their organization as a familial unit, while Chinese organizations were 

perceived as more financially oriented without emotional bonds. 

Keywords: cultural differences, Thai organizations, Chinese organizations 
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บทที่ 1 

บทนํา 

  

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

 การดาํเนินธุรกิจในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน หรือ องค์กรใดๆก็ตาม วฒันธรรม

องคก์รเป็นส่ิงสําคญัท่ีสะทอ้นความเช่ือ และเป็นแบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบติั และ

ช่วยหล่อหลอมใหพ้นกังานในองคก์รมีความภาคภูมิใจ มีความฮึกเหิม กลา้คิด กลา้ทาํ รักและผกูพนั

ในองค์กร (วิชากร เฮงษฎีกุล, 2565) วฒันธรรมเขา้มามีบทบาทในการดาํเนินธุรกิจรวมถึงการใช้

ชีวิตในสังคม ปัจจุบันการทํางานบางองค์กรอาจจะไม่ได้มีแต่เพียงคนไทยเท่านั้ น แต่อาจมี

ชาวต่างชาติร่วมงานอยู่ด้วย ซ่ึงหมายถึง มีการรับเอาวฒันธรรมของชาติอ่ืนเข้ามาผสมผสาน  

(จี ฝาน, 2562) อาจเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน คอื วฒันธรรมของจีนผสมผสานกบัของคนไทยจนกลายเป็น

ส่วนหน่ึงของวิถีชีวิตของคนไทยในปัจจุบนั 

 นอกจากน้ีประเทศไทยยงัเป็นประเทศท่ีมีประชากรเช้ือสายจีนอยู่เป็นจาํนวนมาก จึงทาํให้

คนไทย และคนจีนมีความใกลชิ้ดคุน้เคยกนัดัง่เครือญาติ จนมีคาํกล่าวว่า “จีน-ไทย ใช่อ่ืนไกล พี่

น้องกนั” (สถานเอกอคัรราชทูต ณ กรุงปักก่ิง, 2563) ปัจจุบนัประเทศไทยกบัจีนมีความสัมพนัธ์ 

และความร่วมมือท่ีเจริญรุดหน้าในทุกด้าน และนับวนัจะยิ่งพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และลึกซ้ึง 

ก่อให้เกิดประโยชน์อยา่งเป็นรูปธรรมในดา้นการพฒันาเศรษฐกิจ การลงทุน และการยกระดบัชีวิต 

และความเป็นอยูข่องทั้งสองประเทศ เพื่อใหเ้กิดความเจริญรุ่งเรือง (ศูนยข์อ้มูลเพื่อธุรกิจไทยในจีน, 

2560) 

 วฒันธรรมไทย จีน มีข้อแตกต่างในหลายด้าน ได้แก่ 1) การศึกษาครอบครัวคนจีนใน

ประเทศจีนจะไม่ให้ความสาํคญัในเร่ืองของการศึกษามากเท่าไหร่ เด็กจีนส่วนมากจะทาํงานไปดว้ย

เรียนไปดว้ย มีความขยนั และประหยดัแต่คนไทยให้ความสําคญักบัการศึกษา นิยมส่งลูกให้เรียน

สูงๆ มีหนา้ท่ีการงานท่ีดี หรือรับราชการ ครอบครัวจะส่งเสียเล้ียงดูจนกระทัง่เรียนจบ  และมีรายได้

จนเล้ียงตวัเอง 2) การทาํงาน คนจีนจะไม่เลือกงานเพราะดว้ยครอบครัวไม่สนบัสนุนค่าเล้ียงดู เม่ือ

อายสุามารถเขา้ทาํงานไดก้็จะออกหางานทาํ คนจีนจะมีความขยนัในการทาํงานต่ืนเชา้ จะไม่มีคาํว่า 

“เขา้งานสายหรือหยุดงานบ่อย” แต่คนไทยค่อนขา้งจะเลือกงาน และไม่สู้งานเพราะดว้ยปัจจยัจาก

การปลูกฝัง และเล้ียงดู คนไทยจะรักความสะดวกสบาย และครอบครัวจะส่งเสียตลอดเวลา ซ่ึงต่าง

จากคนจีนท่ีตอ้งทาํงาน และเล้ียงดูครอบครัวตนเอง และครอบครัวภรรยา รายไดค้นไทยไม่ต่างจาก

คนจีนแต่คนจีนไ ม่ ส ร้า ง ห น้ี  จึ ง ทํา ใ ห้ค นจีนมี คุณ ภาพ ชี วิต ท่ี ดี  3) ข้อแตก ต่า งระ หว่ าง 
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หญิงไทย – หญิงจีน หญิงจีนก็ตอ้งดูแลครอบครัว และทาํงานนอกบา้นเช่นกนัถา้ยงัไม่มีลูก แต่หาก

เกิดตั้งครรภ์ระหว่างทาํงานตอ้งลาออกจากงานทนัที ไม่ใชจ่้ายฟุ่ มเฟือย ในขณะท่ีหญิงไทยทาํงาน

นอกบา้น แต่ยงัสามารถทาํงานระหว่างตั้งครรภ์ได ้ชอบความสบาย และใช้จ่ายค่อนขา้งฟุ่ มเฟือย  

4) วฒันธรรมจีนและไทย แตกต่างกนัไม่มากนักไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรมความเป็นอยู่ วฒันธรรม

อาหาร หรือการแต่งตวั เพราะชาวจีนส่วนมากก็นับถือศาสนาพุทธ และยงัคงมีบางส่วนท่ีนับถือ

เฉพาะบรรพบุรุษของตน้ตระกูลเท่านั้น แต่ดา้นประเพณีจะมีความแตกต่างกนั เช่นการแต่งงาน การ

แต่งงานของชาวจีนจะเนน้การเคารพบรรพบุรุษและผูใ้หญ่ ค่าสินสอดก็จะเป็นทางฝ่ายชายจดัการ 

คนจีนจะแต่งเม่ือพร้อม คือมีการงานทาํ มีรายไดท่ี้มัน่คง จึงจะเร่ิมมีชีวิตแต่งงาน ส่ิงสุดทา้ยคือการ

ปกครอง จีนยงัคงมีการปกครองระบอบคอมมิวนิสต์ ไทยมีการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

ดังนั้นความแตกต่างในวฒันธรรมบางเร่ือง อาจส่งผลกระทบต่อทศันคติ และพฤติกรรมภายใน

องคก์ร 

 

1.2 ปัญหาของการวิจัย 

 

 ในปัจจุบันองค์กรธุรกิจในประเทศไทย มีผูน้ําองค์กรเป็นชาวจีน เข้ามามีบทบาทอยู่

มากมายหลายองค์กร ซ่ึงเป็นผลมาจากการพฒันาเศรษฐกิจในประเทศไทย ทาํให้เกิดการจ้าง

แรงงานเพิ่มขึ้น เกิดการเรียนรู้ในเทคโนโลยใีหม่ๆ ทุกอย่างมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย ดว้ยเหตุผลน้ี จึงมี

เร่ืองของวฒันธรรมในองค์กรนั้นๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง เพราะแต่ละองค์กรของไทยและจีน มีความ

แตกต่างกัน ส่งผลให้มีอิทธิพลต่อการทาํงานของพนักงาน ทั้งในด้านเชิงบวก และเชิงลบ ส่วน

สภาพแวดลอ้มในองค์กร ส่งผลดา้นความผูกพนั และความจงรักภกัดีของพนกังาน ท่ีมีต่อองค์กร 

แนวทางการบริหารและการส่ือสารท่ีต่างวฒันธรรมจึงเป็นเหมือนกิจกรรมท่ีมีบทบาทสาํคญัภายใน

องคก์รอย่างไม่อาจปฏิเสธได ้บุคคลท่ีมาจากวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนั ย่อมจะตอ้งมีพื้นฐาน

ทางวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน รวมถึงมีการแสดงออกทางพฤติกรรมต่าง  ๆ แตกต่างกัน 

(พชัราภา เอ้ืออมรวนิช, 2560) ดว้ยเหตุน้ี ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษา ความแตกต่างระหว่างองค์กรธุรกิจ

ไทยและจีนว่า แต่ละองค์กรมีวฒันธรรมภายในเป็นอย่างไร และวฒันธรรมต่าง ๆ เหล่านั้นส่ง

ผลกระทบต่อพนกังานอยา่งไรบา้ง อะไรเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ผูน้าํของ

องค์กรมีการบริหารท่ีต่างกันหรือไม่อย่างไร ขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อ

องคก์รทั้งไทยและจีน 
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1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 

เพื่อศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรมของ องคก์รไทยและองคก์รจีน 

 

1.4 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 กรอบแนวคิดของการวิจยัเพื่อศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรมขององค์กรไทยและจีน                                                                            

ใชห้ลกัแนวคิดเก่ียวกบัมิติดา้นวฒันธรรมองคก์ร 6 มิติ ของ Hofstede (2010) 

 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

  

1.5 ขอบเขตในการวิจัย 

 

1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี และแหล่งขอ้มลู 

 การวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มผูท่ี้ใหข้อ้มูลแบ่งเป็น 

 กลุ่มพนักงานคนไทยระดับปฏิบติัการจาํนวน 10 คนท่ีทาํงานในองค์กรจีน ซ่ึงตั้งอยู่ใน

พื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมสินสาคร ต.โคกขาม อ.เมืองสมุทรสาคร จ.สมุทรสาคร 

 กลุ่มพนักงานคนไทยระดบัปฏิบติัการจาํนวน 10 คน ท่ีทาํงานในองค์กรไทย ซ่ึงตั้งอยู่ใน

พื้นท่ีโกลเดน้แฟคตอร่ี ต.บางนํ้าจืด อ.เมืองสมุทรสาคร จ.สมุทรสาคร 

 กลุ่มพนกังานคนไทยระดบัปฏิบติัการจาํนวน 10 คนท่ีทาํงานในองคก์รจีน และองคก์รไทย 

ซ่ึงตั้งอยูใ่นพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมสินสาคร อ.เมืองสมุทรสาคร จ.สมุทรสาคร 

วฒันธรรมการทาํงาน 

1. ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ 

2. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

3. ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 

4. ความเป็นชายและความเป็นหญิง 

5. การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น 

6. การแสดงออกและการควบคุมตนเอง 

วฒันธรรมขององคก์รไทย และจีน 
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2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีใชแ้นวคิด และทฤษฎี 6 มิติทางวฒันธรรมของ Hofstede 

(2010) ประกอบดว้ย 

 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ 

 มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

 มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 

 มิติท่ี 4 ความเป็นชายและความเป็นหญิง 

 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น 

 มิติท่ี 6 การแสดงออกและการควบคุมตนเอง 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 ระยะเวลาท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลตั้งแต่ เดือนมีนาคม - เดือนเมษายน 2566 

 

1.6 นิยามคําศัพท์ 

 

 ความแตกต่างทางวฒันธรรม หมายถึง พฤติกรรม และการมีส่วนร่วมในสังคมของกลุ่ม

ผูค้นกลุ่มหน่ึงท่ีมีความแตกต่างกบักลุ่มผูค้นอ่ืน ซ่ึงปรากฏในหลายดา้น เช่น ภาษา ศาสนา ประเพณี 

และความแตกต่างเหล่าน้ีจะส่งผลต่อวิถีชีวิตของบุคคลในกลุ่มนั้น ๆ  

 ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ หมายถึง การใช้อาํนาจอย่างไม่เท่าเทียม ไม่เป็นธรรม ไม่เป็น

ระบบ หรือไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลประโยชน์ของบุคคลท่ีใชอ้าํนาจ ซ่ึงส่งผลให้

เกิดความเสียหายแก่บุคคล กลุ่มคน หรือสังคม 

 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในสังคมหรือองค์กรพยายาม

หลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนหรือคาดเดาไม่ได้ โดยการออกกฎเกณฑ์ ระเบียบ หรือสร้าง

โครงสร้างเพื่อควบคุมและลดความไม่ชัดเจน หากระดับสูง มักไม่ชอบความเส่ียงและให้

ความสาํคญักบัความมัน่คงและความปลอดภยั 

 ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม หมายถึง ระดับท่ีบุคคลในสังคมให้ความสําคัญกับ

ตนเองหรือกลุ่ม หากเป็นปัจเจกนิยมจะเน้นความเป็นอิสระ ความรับผิดชอบส่วนบุคคล และ

เป้าหมายเฉพาะตน แต่กลุ่มนิยมจะเน้นความสามคัคี ความผูกพนักับกลุ่ม และยอมเสียสละเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวม 

 ความเป็นชายและความเป็นหญิง หมายถึง ลกัษณะค่านิยมในสังคมท่ีให้ความสําคัญกับ

คุณลกัษณะเชิงเพศ หากมีลกัษณะความเป็นชายเด่นชดั มกัให้คุณค่ากบัความแข่งขนั ความสําเร็จ 

และสถานะ ขณะท่ีลกัษณะความเป็นหญิง จะเนน้ความร่วมมือ ความห่วงใย และคุณภาพชีวิต 
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 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น หมายถึง ค่านิยมของสังคมในการมองเวลาและ

การวางแผนเป้าหมาย หากมุ่งเน้นระยะยาว จะให้ความสําคญักบัความเพียรพยายาม ความอดทน 

และการวางแผนเพื่ออนาคต ขณะท่ีการมุ่งเน้นระยะสั้ นจะให้ความสําคญักับผลลพัธ์ในปัจจุบนั 

ความเคารพในประเพณี และการรักษาหนา้ตา 

 การแสดงออกและการควบคุมตนเอง หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในสังคมยอมให้มีการ

แสดงออกถึงความปรารถนา ความสุข และอารมณ์ หากเป็นสังคมท่ีมีการแสดงออกจะเนน้การใช้

ชีวิตอย่างเต็มท่ีและให้คุณค่ากบัความสุขส่วนตวั ขณะท่ีสังคมท่ีควบคุมตนเองจะจาํกดัพฤติกรรม

ตามบรรทดัฐานทางสังคม และใหค้วามสาํคญักบัการควบคุมตนเอง 

 

1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 

1. ผลการวิจยัทาํใหท้ราบถึงความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรมองคก์รไทยและจีน 

2. ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์สําหรับผูบ้ริหาร เพื่อนําไปพฒันาองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ี

แตกต่างกนั 

3. ผลการวิจยัทาํใหท้ราบถึง ความคิดและทศันคติของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อนาํขอ้มูล

ท่ีไดไ้ปปรับปรุงและพฒันาองคก์รต่อไป 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อนาํมา

ประกอบการกาํหนดขอ้คาํถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ีได้

กาํหนดไว ้โดยแบ่งหวัขอ้การคน้ควา้ได ้ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

 2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 

 

 ทฤษฎีมิติวฒันธรรมของฮอฟสตีด (Geert Hofstede) เป็นแนวคิดสําคญัท่ีใชวิ้เคราะห์ความ

แตกต่างทางวฒันธรรมในแต่ละบริบท โดยเร่ิมตน้จากการศึกษาวฒันธรรมระดบัชาติ ก่อนจะไดรั้บ

การพฒันาและประยุกต์ใช้ในระดับองค์กรอย่างแพร่หลาย ในปี 2010 Geert Hofstede, Gert Jan 

Hofstede และ Michael Minkoy Hofstede ได้พฒันาแนวคิด และจาํแนกโมเดลมิติด้านวฒันธรรม

องคก์รออกเป็น 6 มิติ คือ  

 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ (Power Distance Index: PDI) 

 มิติการเหล่ือมลํ้ าเร่ิมตน้จากความสัมพนัธ์ในเชิงพึ่งพากนัของสมาชิกท่ีแสดงให้เห็นถึง

ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ ความแตกต่างในเร่ืองของอาํนาจ การแบ่งแยกของคนออกเป็นกลุ่มๆตาม

อาํนาจของแต่ละบุคคลท่ีได้รับมาในองค์กรส่งผลให้เกิดการจัดลําดับชั้น และความสัมพนัธ์ 

(Hofstede, 1993) 

 ความแตกต่างท่ีสําคญัระหว่างมิติความเหล่ือมลํ้าอาํนาจตํ่า (Small Power Distance)  และ

ความเหล่ือมลํ้าอาํนาจสูง (Large Power Distance)ในการทาํงานขององคก์ร มีดงัน้ี 

 

ความเหล่ือมลํา้อาํนาจตํ่า  

(Small Power Distance) 

ความเหล่ือมลํา้อาํนาจสูง 

(Large Power Distance) 

1. ลาํดับชั้นในองค์กร หมายถึง ความไม่เท่า

เทียมกันในด้านบทบาทหน้า ท่ี  ตามความ

เหมาะสม 

1. ลาํดบัชั้นในองค์กรสะทอ้นให้เห็นถึงความ

ไม่เท่าเทียมกัน ระหว่างระดับท่ีสูงกว่าและ

ระดบัท่ีตํ่ากวา่ 

2. นิยมการกระจายอาํนาจ 2. นิยมการรวมอาํนาจ 



7 

 

ความเหล่ือมลํา้อาํนาจตํ่า  

(Small Power Distance) 

ความเหล่ือมลํา้อาํนาจสูง 

(Large Power Distance) 

3. จาํนวนผูเ้ป็นหัวหนา้งานนอ้ย 3. จาํนวนผูเ้ป็นหัวหนา้งานมาก 

4. ขอบเขตของเงินเดือนแคบ ระหวา่งบุคลากร

ระดบับน และระดบัล่างขององคก์ร 

4. ขอบเขตของเงินเดือนกวา้ง ระหวา่งบุคลากร

ระดบับน และระดบัล่างขององคก์ร 

5. ระดบัผูจ้ดัการพึ่งพาประสบการณ์ท่ีผา่นมา 5.  ระดับผู ้จัดการพึ่ งพาหัวหน้างาน  และ

รูปแบบตามกฎเกณฑ ์

6 .  ผู ้ใ ต้บัง คับ บัญช า คา ดหวัง ว่ าจะ ได้รับ

คาํปรึกษา 

6. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัว่าจะได้รับคาํสั่ง

หรือบอกวา่ควรทาํอะไร 

7 .  ผู ้นําในอุดมคติ เ ป่ียมด้วยความคิด เ ชิ ง

ประชาธิปไตย 

7. ผูน้าํในอุดมคติคือผูมี้อาํนาจเด็ดขาด 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางปฏิบติั 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน  และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในดา้นความรู้สึก 

9. สิทธิพิเศษ และสัญลกัษณ์ทางสถานะเป็นส่ิง

ท่ีไม่ยอมรับกนั 

9. สิทธิพิเศษ และสัญลักษณ์ทางสถานะคือ

เร่ืองธรรมดา และเป็นท่ีนิยมปฏิบติั 

10 เจ้าหน้าท่ีปฏิบติังานมีสถานะเท่าเทียมกับ

เจา้หนา้ท่ีพนกังานในออฟฟิศ 

10. พนักงานออฟฟิศ  มีคุณค่าความสําคัญ

มากกวา่พนกังานแรงงาน 

ตารางท่ี 2.1 ลกัษณะมิติความเหล่ือมลํา้ตํ่า และความเหล่ือมลํา้อาํนาจสูงในองค์กร 

 

 มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index: UAI) 

 เป็นมิติท่ีกล่าวถึงการหลีกเล่ียงความเส่ียงของสังคมนั้นๆ ความอดทนการเขา้สังคม คนใน

องคก์รรู้สึกกงัวลหรือไม่สบายใจในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน จึงหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน พยายาม

ลดความเส่ียงในส่ิงท่ีเป็นไปไดด้ว้ยพฤติกรรม (Hofstede and Minkov, 2010) 

 ความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนตํ่า (Weak Uncertainty 

Avoidance) และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง (Strong Uncertainty Avoidance) ในการทาํงาน

ขององคก์ร มีดงัน้ี 
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การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนตํ่า 

(Weak Uncertainty Avoidance) 

การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนสูง 

(Strong Uncertainty Avoidance) 

1. นายจ้างมีการเปล่ียนแปลงเสมอ ทาํให้การ

ดูแลลูกจา้งขาดความต่อเน่ือง 

1. เน้นความมั่นคงในการบริหาร นายจ้าง

เปล่ียนแปลงน้อย มีระบบดูแลลูกจ้างอย่าง

ต่อเน่ือง 

2. ไม่ค่อยมีกฎเกณฑ ์เป็นอิสระจากกฎระเบียบ 2. ตอ้งการมีกฎเกณฑ ์ถูกจาํกดัโดยกฎท่ีมีอยู ่

3. ทาํงานหนกัเม่ือจาํเป็นเท่านั้น 3. มีความต้องการท่ีจะถูกกระตุ้นให้ทํางาน

หนกั 

4. เวลาเป็นกรอบในการปรับตวั 4. เวลาคือเงิน 

5. มีความอดกลั้นต่อขอ้สงสัย 5. ตอ้งการความถูกตอ้งและเป็นทางการ 

6. เช่ือในบุคคลทัว่ไปและสัญชาติญาณ 6. เช่ือในผูเ้ช่ียวชาญ และผูแ้ก้ปัญหาอย่างมี

เทคนิค 

7. ผูบ้ริหารระดับสูงมีความกังวลเก่ียวกับกล

ยทุธ ์

7 .  ผู ้บ ริ ห า ร ร ะ ดับ สู ง ค ว า ม กัง วล ใ นก า ร

ดาํเนินงานรายวนั 

8. มุ่งเนน้กระบวนการตดัสินใจ 8. มุ่งเนน้เน้ือหาในการตดัสินใจ 

ตารางท่ี 2.2 ลกัษณะมิติการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนตํ่า 

และการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนสูงในองค์กร 

 

 มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม (Individualism: IDV) 

 สังคมปัจเจกนิยมมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งหลวม แต่ในกลุ่มนิยมพบว่าผูค้นถูกหล่อหลอม

รวมกนัเป็นกลุ่มท่ีเขม้แขง็ รูปแบบความเป็นปัจเจกบุคคลนาํไปสู่การเติบโตในระยะยาว ดว้ยความ

มัน่คงและแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรมอนัเน่ืองจากรางวลัทางสังคมท่ีเกิดขึ้น (Gorodnichenko 

and Roland, 2017) 

 ความแตกต่างท่ีสําคญัระหว่างมิติความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) และ ความเป็น

กลุ่มนิยม (Collectivism) ในการทาํงานขององคก์ร มีดงัน้ี 
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ความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualism) 

ความเป็นกลุ่มนิยม 

(Collectivism) 

1. พนกังานใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายส่วนตวั

และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

1. พนกังานให้ความสาํคญักบัเป้าหมายของทีม

และความสาํเร็จร่วมกนัของกลุ่ม 

2. เนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ผลลพัธ์ของ

งานขึ้นอยูก่บัตวับุคคล 

2. ความรับผิดชอบถูกแบ่งปันในกลุ่ม การ

ตดัสินใจและผลลพัธ์เป็นของส่วนรวม 

3. การตัดสินใจจ้าง และการเล่ือนตําแหน่ง

ขึ้นอยูก่บัทกัษะ และกฎเกณฑเ์ท่านั้น 

3. การตัดสินใจจ้าง และการเล่ือนตําแหน่ง

คาํนึงถึงพนกังานในกลุม่ทาํงาน 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง

เป็นรูปแบบสัญญาจา้งในตลาดแรงงาน 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง

เป็นรูปแบบครอบครัว มีคุณธรรม 

5. การจดัการคือการจดัการของแต่ละบุคคล 5. การจดัการคือการจดัการเชิงกลุ่ม 

6. การจดัการ และการประเมินมีความซ่ือสัตย์

ร่วมกนั 

6. การประเมินโดยตรงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี

ความเห็นพอ้งและสอดคลอ้งกนั 

7. ลูกค้าทุกคนควรได้รับการปฏิบัติแบบ

เดียวกนัอยา่งสากลนิยม 

7. ลูกคา้ในกลุ่มเท่านั้นไดรั้บการดูแลอยา่งดี 

8. หนา้ท่ีงานเหนือกวา่ความสัมพนัธ ์ 8. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีนอกเหนือจากงาน 

ตารางท่ี 2.3 ลกัษณะมิติความเป็นปัจเจกบุคคล และความเป็นกลุ่มนิยมในองค์กร 

 

 มิติท่ี 4 ความเป็นชายและความเป็นหญิง (Masculinity versus Femininity: MAS) 

 มิติขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทเพศ (Aguinis et al., 2013) หมายถึง การ

กาํหนดกรอบพฤติกรรมท่ีสังคมคาดหวงัจากเพศชายและเพศหญิง ในขณะท่ีวฒันธรรมท่ีมีความ

เป็นชายมักเน้นความสําเร็จและการแข่งขัน สวนทางกับวัฒนธรรมท่ีมีความเป็นหญิงท่ีให้

ความสําคญักับความเสมอภาคระหว่างเพศและการได้รับการยอมรับในสังคม (Fukushige et al., 

2019)  

 ความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างมิติความเป็นชาย (Masculinity)  และความเป็นหญิง

(Femininity) ในการทาํงานขององคก์ร มีดงัน้ี 
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ความเป็นชาย                                   

(Masculinity) 

ความเป็นหญิง 

(Femininity) 

1. ก า รบ ริหา รก า รจัดก า ร เ ป็ น ส่ิง สําคัญท่ี

สามารถช้ีขาด และแข่งขนั 

1. การบริหารการจดัการเป็นส่ิงสําคญัมีความ

หยัง่รู้ และเอกฉนัท ์

2. ยติุปัญหาดว้ยชยัชนะท่ีแขง็แกร่งท่ีสุด 2. ยุติปัญหาด้วยความประนีประนอม  และ

เจรจาต่อรอง 

3. รางวลัขึ้นอยูก่บัส่วนของผูถื้อหุน้ 3. รางวลัขึ้นอยูก่บัความเท่าเทียมกนั 

4. ลกัษณะองคก์รขนาดใหญ่ 4. ลกัษณะองคก์รขนาดเลก็ 

5. ผูค้นอาศยัอยูเ่พื่อการทาํงาน 5. การทาํงานเพื่อมีชีวิตอยู ่

6. เงินมากขึ้นเป็นท่ีตอ้งการมากกว่าเวลาว่าง

มากขึ้น 

6. เวลาวา่งมากขึ้นเป็นท่ีตอ้งการมากกวา่เงิน 

7. อาชีพเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับผูช้าย และเป็น

ทางเลือกสาํหรับผูห้ญิง 

7. อาชีพสามารถเป็นตวัเลือกสําหรับทั้งสอง

เพศ 

8. สัดส่วนการทาํงานของผูห้ญิงท่ีทาํงานอย่าง

มืออาชีพลดตํ่าลง 

 8. สัดส่วนการทาํงานของผูห้ญิงท่ีทาํงานอยา่ง

มืออาชีพเพิ่มมากขึ้น 

9. การทาํงานเน้นการเพิ่มเน้ืองานและผลลพัธ์

ส่วนบุคคล 

9. การทาํงานเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล

และความร่วมมือในกลุ่ม 

10. การแข่งขนัในอุตสาหกรรมการผลิต และ

อุตสาหกรรมเคมีขนาดใหญ่ 

10. การแข่งขนัในอุตสาหกรรมการเกษตร และ

การบริการ 

ตารางท่ี 2.4 ลกัษณะมิติความเป็นชายและความเป็นหญิงในองค์กร 

 

 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น (Long-Term Orientation: LTO) 

 มิติท่ีให้ความสําคญักบัวฒันธรรมท่ีเน้นความสัมพนัธ์ระยะยาว โดยวฒันธรรมองค์กรใน

มิติน้ีจะมุ่งเนน้การวางแผนล่วงหนา้เพื่อบรรลุเป้าหมายในอนาคต ให้ความสําคญักบัผลกาํไร และ

เนน้การลงทุนระยะยาว (ธีรดา ทองทา, 2562) 

 ความแตกต่างท่ีสําคญัระหว่างมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น (Short-Term Orientation) 

และการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) ในการทาํงานขององคก์รมีดงัน้ี 
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การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะส้ัน 

(Short-Term Orientation) 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 

 (Long-Term Orientation) 

1. ค่านิยมหลกัในการทาํงานเนน้การเคารพใน

อิสรภาพและเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้

แสดงศักยภาพเพื่อบรรลุความสําเ ร็จ ตาม

ความสามารถและความพยายามของตนเอง 

1. ค่านิยมหลกัในการการทาํงาน คือ การเรียนรู้ 

ความซ่ือสัตย์ ความสามารถในการปรับตัว 

และมีระเบียบวินยัในตนเอง 

2. มุ่งเนน้กาํไร 2. มุ่งเนน้ตาํแหน่งทางการตลาดของผลิตภณัฑ ์

3. ผูจ้ ัดการ และพนักงานแบ่งความคิดเป็น 2 

ฝ่าย 

3. เจา้ของกิจการ และพนกังาน มีแรงบนัดาลใจ

เดียวกนั 

4. คุณธรรมและความสามารถเป็นปัจจยัสําคญั

ท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จและการไดรั้บรางวลั 

4. ไม่พึงปรารถนาความแตกต่างทางสังคม 

5. ความภักดีส่วนบุคคลแตกต่างกันไปตาม

ตอ้งการทางธุรกิจ 

5. การลงทุนระยะยาวในชีวิต คือ การติดต่อกบั

บุคคล การสร้างความสัมพนัธ ์

6. ความกังวลเก่ียวกับครอบครัวท่ีเกิดขึ้นจริง 

ส่งผลใหบุ้คคลมุ่งหวงัผลลพัธ์ท่ีรวดเร็ว 

6. กงัวลกบัการเคารพต่อคุณธรรม 

7. มีแนวทางสากลเก่ียวกบัการทาํส่ิงท่ีถูกและ

ผิด 

7. ส่ิงท่ีถูก และผิด ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ 

8. ไม่พึงพอใจกับการร่วมชีวิตประจาํวนัของ

มนุษย ์และการแกไ้ขส่ิงท่ีไม่ยติุธรรม 

8. พึงพอใจกบัการมีส่วนร่วมในชีวิตประจาํวนั 

และการแกไ้ขส่ิงท่ีไม่ยติุธรรม 

9. ให้ความสําคญักบัความเป็นเหตุเป็นผลเชิง

นามธรรม 

9. ใหค้วามสาํคญักบัความรู้สึก 

10. เนน้การคิดวิเคราะห์ 10. เนน้การคิดสังเคราะห์ 

ตารางท่ี 2.5 ลกัษณะมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะส้ัน และการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวในองค์กร 

 

 มิติท่ี 6 การแสดงออกและการควบคุมตนเอง (Indulgence Versus Restraint: IVR) 

 เป็นมิติท่ีเก่ียวกบัการแสดงออกทางอารมณ์ การเก็บอารมณ์ หรือการควบคุมความตอ้งการ

ของมนุษยข์ั้นพื้นฐานท่ีสัมพนัธ์กบัการใชชี้วิตอยา่งมีความสุข (Buriyameathagul, 2013) 

 ความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างมิติการแสดงออก (Indulgence)  และการควบคุมตนเอง 

(Restrained) ในการทาํงานขององคก์ร มีดงัน้ี 
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การแสดงออก 

(Indulgence) 

การควบคุมตนเอง 

(Restrained) 

1. คนมีความสุขในอตัราเพิ่มขึ้น 1. คนมีความสุขในอตัราลดลง 

2. รับรู้การควบคุมชีวิตส่วนตวั 2. การรับรู้ไม่มีประโยชน์ 

3. ความสาํคญัต่อการพกัผอ่นสูงขึ้น 3. ความสาํคญัต่อการพกัผอ่นลดลง 

4. ความสาํคญัของการมีเพือ่นเพิ่มขึ้น 4. ความสาํคญัของการมีเพือ่นลดลง 

5. การประหยดัมธัยสัถไ์ม่มีความสาํคญั 5. การประหยดัมธัยสัถเ์ป็นส่ิงสาํคญั 

6. สังคมมีอิสระ 6. สังคมไม่มีอิสระ 

7. มีระเบียบ ศีลธรรมนอ้ยลง 7. มีระเบียบ มีศีลธรรม 

8. มีทศันคติเชิงบวก มองโลกในแง่ดี 8. ปิดกั้น ดูถูกความคิดเห็น มองโลกแง่ร้าย 

9. บุคลิกภาพเปิดเผย 9. บุคลิกวิตกกงัวล จิตใจแปรปรวน 

10. ผูค้นมีสุขภาพแขง็แรง 10. ผูค้นมีสุขภาพแขง็แรงลดลง 

ตารางท่ี 2.6 ลกัษณะมิติการแสดงออกและการควบคุมตนเองในองค์กร 

 

 
ท่ีมา : The Culture Factor, 2023 

ภาพท่ี 2.1 กราฟแสดงค่าคะแนนความแตกต่างระหว่างไทยและจีนในแต่ละมิติ 
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 ปรารถนา ผกาแกว้ (2561) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองคก์รไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร 

หมายถึง ค่านิยมหรือความเช่ือท่ีองค์กรยึดถือ ระบบทัศนคติ รูปแบบของพฤติกรรมท่ีสร้าง

ความรู้สึกผูกพนัของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์รเป็นกรอบกาํหนดการกระทาํ และพฤติกรรมของสมาชิก

ในองคก์รรวมทั้งมีอิทธิพลต่อมความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ร 

 พินิตตา คาํกรฤาชา (2560) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมในองค์กรไวว้่า วฒันธรรม

องคก์รเป็นแบบแผนของค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงมี

รากฐานมาจากค่านิยม ความคิด ความเช่ือ และอุดมการณ์ท่ีสมาชิกในองคก์รมีร่วมกนั 

 Wale (n.d.) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบั 6 มิติทางวฒันธรรมตามแนวคิดของ Hofstede ซ่ึงใชใ้นการ

วิเคราะห์พฤติกรรมของคนในแต่ละสังคม ไดด้งัน้ี 

 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ (Power Distance Index: PDI) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิก

ในสังคมยอมรับความไม่เท่าเทียมกนัของอาํนาจ และความแตกต่างในสถานะทางสังคมหรือองคก์ร 

ค่า PDI ท่ีสูงสะทอ้นว่าสังคมนั้นยอมรับลาํดบัชั้นทางอาํนาจอย่างชดัเจน เช่น เจา้นายควรมีอาํนาจ

เหนือกวา่ลูกนอ้งอยา่งชดัเจน ขณะท่ีค่า PDI ตํ่าบ่งช้ีวา่สังคมใหค้วามสาํคญักบัความเท่าเทียมในการ

ส่ือสารและการบริหารงาน 

 มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index: UAI) หมายถึง ระดบั

ท่ีสมาชิกในสังคมรู้สึกไม่สบายใจหรือวิตกกังวลต่อสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน หากมีคะแนนสูง 

สังคมนั้นจะมีแนวโน้มกาํหนดกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีชัดเจนเพื่อหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

ขณะท่ีคะแนนตํ่า สังคมจะมีความยดืหยุน่ และยอมรับการเปล่ียนแปลงไดง้่ายกวา่ 

 มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจกนิยม และกลุ่มนิยม (Indulgence versus Restraint: IDV) หมายถึง 

ระดบัท่ีบุคคลใหค้วามสาํคญักบัตนเองหรือกลุ่ม ในสังคมปัจเจกนิยม คนจะใหค้วามสาํคญักบัความ

เป็นส่วนตวั และความสําเร็จส่วนบุคคล ขณะท่ีในสังคมกลุ่มนิยม จะเน้นความผูกพนัภายในกลุ่ม 

ครอบครัว หรือชุมชน และมีความภกัดีต่อกนั 

 มิติท่ี 4 ความเป็นชายและความเป็นหญิง (Masculinity versus Femininity: MAS) หมายถึง 

ระดบัท่ีสังคมให้ความสําคญักบัความสําเร็จ การแข่งขนั และผลลพัธ์ (มิติของความเป็นชาย) หรือ

ให้ความสําคญักบัคุณภาพชีวิต ความร่วมมือ และความเท่าเทียม (มิติของความเป็นหญิง) สังคมท่ีมี

ความเป็นชายสูง มกัเนน้ผลงาน และการยอมรับจากภายนอก ส่วนสังคมท่ีมีความเป็นหญิงสูงจะให้

ความสาํคญักบัความสมดุลในชีวิต 

 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น (Long-Term Orientation: LTO) หมายถึง 

แนวโนม้ของสังคมในการวางแผนเพื่ออนาคต (ระยะยาว) หรือมุ่งเนน้ผลลพัธ์ในปัจจุบนั และอดีต 

(ระยะสั้น) สังคมท่ีมุ่งเนน้ระยะยาวจะเนน้การประหยดั ความพยายาม และการปรับตวัเพื่ออนาคต 
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ในขณะท่ีสังคมท่ีมุ่งเน้นระยะสั้ นจะเน้นการเคารพประเพณี และตอบสนองต่อความตอ้งการใน

ปัจจุบนั 

 มิติท่ี 6 การแสดงออกและการควบคุมตนเอง (Indulgence vs. Restraint: IVR) หมายถึง 

ระดบัท่ีสังคมยอมให้สมาชิกแสดงออกถึงอารมณ์ และตอบสนองความตอ้งการส่วนตวั สังคมท่ีมี

การแสดงออก (Indulgent) จะใหเ้สรีภาพในการแสดงออก และการแสวงหาความสุข ขณะท่ีสังคมท่ี

ยบัย ั้งควบคุม (Restrained) จะมีแนวโน้มควบคุมพฤติกรรม และจาํกดัการแสดงออกด้วยบรรทดั

ฐานของสังคม 

 

2.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

 สุภาวดี อรัณยกานนท์ (2563) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมการทาํงานของคนไทยท่ีทาํงานใน

องคก์รจีน ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมการทาํงานในภาพรวม ดา้นลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยม 

และกลุ่มนิยมพนกังานในองคก์รสามารถจดัการการทาํงานทั้งสองอย่างไดส้ัมพนัธ์กนัเป็นอย่างดี  

และทุกคนสามารถปรับตวัได ้ดา้นมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว คือผูบ้ริหารองคก์รสามารถปรับเปล่ียน

ตามสภาพทางธุรกิจแต่ยงัคงยึดเป้าหมายของขอบเขตการดาํเนินงานท่ีชดัเจนในระยะยาว ดา้นการ

ใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร ยงัคงให้ความสําคญัของคนท่ีเป็นผูน้าํมากกว่าดา้นความเป็น ชาย หญิง มี

การเท่าเทียบกนั 

 Xinbei Huang (2021) ศึกษาเร่ือง Research on Cross-Cultural Management and Conflict of 

China Power Company in Thailand ผลการวิจยัพบวา่ ปัญหาการส่ือสารท่ีเกิดจากความแตกต่างทาง

ภาษา ความเขา้ใจท่ีแตกต่างในเร่ืองของค่านิยม และรูปแบบการตดัสินใจในองค์กร ช้ีให้เห็นว่า 

ความแตกต่างในวิธีการคิด และการปฏิบติังาน ระหวา่งผูบ้ริหารจีน และพนกังานไทยสามารถสร้าง

ความขดัแยง้ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และความพึงพอใจของพนกังานได ้หากไม่มีการ

จดัการท่ีดี โดยเฉพาะในดา้นการใชภ้าษา และการปรับตวัในดา้นการส่ือสาร งานวิจยัน้ีแนะนาํวา่

องค์กรควรมีการอบรมหรือพฒันาโปรแกรมการส่ือสารระหว่างวฒันธรรมเพื่อช่วยลดช่องว่าง

ดงักล่าว และเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานร่วมกนั 

 Wang Qianrui (2022) ศึกษาเร่ือง Study on Xiaomi Company's Cross-Cultural Management 

Based on the Perspective of Thailand ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่าง

สาํนกังานใหญ่ในจีน และสาขาในประเทศไทยสร้างความขดัแยง้ในดา้นการบริหารจดัการ และการ

ตดัสินใจทางธุรกิจ โดยเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงส่งผลให้การส่ือสาร และการ

ทาํงานร่วมกนัไม่ราบร่ืน วิจยัแนะนาํว่า การปรับปรุงการส่ือสารระหว่างสํานกังานหลกั และสาขา 
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รวมถึงการฝึกอบรมด้านวฒันธรรมขา้มชาติจะช่วยลดความขดัแยง้ และเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทาํงานร่วมกนัของทีมในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 Yuanyuan Pang (2 0 2 3 )  ศึ ก ษ า เ ร่ือง  A Study on Cross-Cultural Adaptation of Chinese 

Employees in Thailand ผลการวิจยัพบว่า การสนับสนุนจากองคก์ร และการเปิดรับความแตกต่าง

ทางวฒันธรรม เป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้พนกังานชาวจีนสามารถปรับตวัไดดี้ขึ้น ขอ้เสนอแนะจาก

งานวิจัยแนะนําให้บริษัทจีนในประเทศไทยมีการจัดอบรมการปรับตัวทางวฒันธรรมให้กับ

พนกังาน และผูบ้ริหาร เพื่อใหท้ั้งสองฝ่ายสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี

ยงัแนะนาํให้มีกระบวนการส่ือสารท่ีชดัเจน และมีการสร้างความเขา้ใจร่วมเก่ียวกบัค่านิยม และ

มุมมองของทั้งสองวฒันธรรม 

 Sorndee, et al. (2023) ศึกษาเร่ือง Closing Cultural Distance: The Cultural Adaptability in 

Chinese-Related Firms in Thailand ผลการวิจยัพบวา่ การเขา้ใจ และเคารพในค่านิยมทางวฒันธรรม 

ของแต่ละฝ่ายสามารถลดความขัดแยง้ และช่วยให้การทาํงานร่วมกันมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

นอกจากน้ี งานวิจยัยงัพบว่าความแตกต่างในเร่ืองของค่านิยมทางการทาํงาน เช่น ความยืดหยุ่นใน

การตดัสินใจในองค์กร, การเคารพในลาํดับชั้น และวิธีการติดต่อส่ือสารระหว่างผูบ้ริหาร และ

พนักงานสามารถสร้างความแตกต่างในระดบัความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการทาํงานได้ 

ดงันั้น การปรับตวัของทั้งสองฝ่ายจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีตอ้งได้รับการสนับสนุนจากองค์กรผ่านการ

อบรม และกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเขา้ใจในวฒันธรรมของอีกฝ่าย 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

3.1 กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผูวิ้จยัใช้การสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่าง

ออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มพนักงานคนไทยระดบัปฏิบติัการท่ีทาํงานในองค์กรจีน จาํนวน 10  

คน 2) กลุ่มพนักงานคนไทยระดับปฎิบติัการท่ีทาํงานในองคก์รไทย จาํนวน 10 คน และ3) กลุ่ม

พนกังานคนไทยระดบัปฎิบติัการท่ีเคยทาํงานในทั้งสององคก์รมาแลว้ จาํนวน 10 คน ทั้งหมดเป็นผู ้

มีประสบการณ์การทาํงาน และอายงุานท่ีเกิน 5 ปีขึ้นไป 

 

3.2 วิธีสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ หนงัสือ งานวิจยั

ทางวิชาการ บทความ และเอกสารต่าง ๆ รวมทั้งส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น ฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ 

และเว็บไซต์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความแตกต่างทางวฒันธรรมระหว่างไทยและจีน เพื่อใช้ประกอบการ

กาํหนดคาํถามสาํหรับการสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) จากนั้นผูวิ้จยัได้

นําแบบสัมภาษณ์ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหากับ

วตัถุประสงค์การวิจยั โดยใช้วิธีวิเคราะห์ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ด้วยดัชนีความ

สอดคลอ้งของเน้ือหา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) และนาํผลการประเมินดงักล่าว

มาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ใหเ้หมาะสม ก่อนนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริง 

 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การ

สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซ่ึงเป็นวิธีการสัมภาษณ์ท่ีไม่มีรูปแบบท่ี

แน่นอน แต่จะมีลกัษณะผสมผสานระหวา่งโครงสร้างขอ้คาํถาม และการกาํหนดประเด็นคาํถามไว้

ล่วงหนา้ โดยยงัคงไวซ่ึ้งเน้ือหาสาระท่ีครอบคลุมประเด็นศึกษาอย่างครบถว้น (อรวรรณ ฟังเพราะ  

และรสาพร หมอ้ศรีใจ, 2562) แบบสัมภาษณ์มีการกาํหนดคาํถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ดา้นความ

แตกต่างทางดา้นวฒันธรรม 6 มิติ 
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3.4 วิธีการดําเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูวิ้จยัไดส้ัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานคนไทยระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 30 คน โดย

ระหวา่งการสัมภาษณ์ ไดบ้นัทึกวีดีโอ และจดบนัทึกการสัมภาษณ์  

 หลังจากนั้ นผูวิ้จัยได้รวบรวมข้อมูลแล้วใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบเน้ือหา (Content 

Analysis) และนาํมาสรุปผลการวิจยั 

 

3.5 การตรวจสอบเชิงสามเส้า (Triangulation) 

 

 หลงัจากผูวิ้จยัสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ ไดท้าํการตรวจสอบผลการวิจยัแบบสามเส้า 

(Triangulation) โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงเพิ่มเติม แบ่งออกเป็น 1) กลุ่มพนักงานคนไทย

ระดบัปฏิบติัการ ท่ีทาํงานในองคก์รจีน จาํนวน 1  คน 2) กลุ่มพนกังานคนไทยระดบัปฎิบติัการ ท่ี

ทาํงานในองค์ไทย จาํนวน 1 คน และ3) กลุ่มพนักงานคนไทยระดบัปฏิบติัการท่ีเคยทาํงานในทั้ง

สององค์กรมาแลว้ จาํนวน 1 คน การใช้กลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงเพิ่มเติมน้ี ช่วยให้ผูวิ้จยัสามารถ

เปรียบเทียบข้อมูลและตรวจสอบความสอดคล้องของผลลัพธ์ในหลายมิติ เพื่อลดความคลาด

เคล่ือนท่ีอาจเกิดขึ้น ทาํใหผ้ลการวิจยัมีความน่าเช่ือถือและสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวิจัย  

 ผูวิ้จยัไดแ้บ่งผลการวิจยั เป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์มิติทางวฒันธรรม 6 มิติ ประกอบดว้ย 

 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ 

 มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

 มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 

 มิติท่ี 4 ความเป็นชายและความเป็นหญิง 

 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและระยะสั้น 

 มิติท่ี 6 การแสดงออกและการควบคุมตนเอง 

2. ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบเชิงสามเส้า (Triangulation) 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์มิติทางวัฒนธรรม 6 มิติ 

 

1. ความเหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

 1.1 ดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผลการวิจยัพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่

ให้ความเห็นตรงกันว่า วฒันธรรมองค์กรของจีนมีลกัษณะการบริหารแบบรวมศูนย ์ผูบ้ริหารมี

อาํนาจในการตดัสินใจสูง และพนกังานมกัไม่ไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรี แมว้า่บาง

กรณีจะสามารถเสนอความคิดเห็นได ้แต่ก็ตอ้งขึ้นอยู่กบัดุลยพินิจของผูบ้ริหาร ซ่ึงสะทอ้นถึงมิติ

ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจท่ีค่อนขา้งสูงในวฒันธรรมองคก์รของจีน และช้ีให้เห็นถึงความรู้สึกของ

การไม่มีอาํนาจต่อรองหรือเสนอแนะในการทาํงาน ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์รของไทยมีแนวโนม้

เปิดกวา้งมากกว่า พนักงานบางส่วนรู้สึกว่าสามารถแสดงความคิดเห็นไดบ้า้ง แมจ้ะไม่ถึงขั้นเสรี

อย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัพบว่าการเปิดรับฟังความคิดเห็นของผูบ้ริหารจีนขึ้นอยู่กบัปัจจยัเฉพาะ 

เช่น ความสัมพนัธ์ส่วนตวั ความมีเหตุผล หรือประเด็นท่ีเสนอ ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าความยืดหยุ่นมีอยูบ่า้ง

ในบางบริบท ทั้งน้ี ความแตกต่างทางวฒันธรรมส่งผลต่อระดบัความกลา้ในการแสดงความคิดเห็น 

และอาจเป็นปัจจยัท่ีกระทบต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานทั้งชาวไทย และชาวจีน 
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 “คือบางทีเราก็มีความคิดนะวา่ ทาํไมไม่ทาํแบบน้ี ทาํไมไม่เลือกทางนั้น แต่มนักไ็ม่ใช่เร่ือง

ท่ีเราจะตดัสินใจเองได ้มนัตอ้งขึ้นอยูก่บัดุลยพินิจของผูใ้หญ่ทั้งหมด ซ่ึงบางทีแมว้า่เราจะมีความคิด

เห็นหรือมีมุมมองท่ีแตกต่างออกไป ก็ไม่สามารถเสนอไดอ้ย่างเปิดเผย เพราะรู้ว่าถึงจะพูดไป เขา

อาจจะฟัง แต่กไ็ม่ไดห้มายความวา่เขาจะทาํตาม เราเลยรู้สึกวา่การทาํงานในองคก์รจีนมนัมีลกัษณะ

รวมศูนยม์าก คือทุกอย่างตอ้งผ่านการตดัสินใจจากเบ้ืองบนทั้งหมด พนกังานไม่มีสิทธ์ิมีเสียงมาก

นกั ซ่ึงมนัก็ทาํให้เรารู้สึกไม่ค่อยกลา้เสนออะไร เพราะรู้ว่าคนฟังอาจจะไม่ให้ความสําคญักบัความ

คิดเห็นของเราเท่าไหร่” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 (องคก์รจีน) 

 “เขาก็ฟังเรานะพี่ ไม่ไดถึ้งกบัดูแลเราดีเวอ่ร์อะไรขนาดนั้นหรอก แต่ก็ไม่ไดปิ้ดกั้นเหมือนท่ี

บางคนวา่ ถา้เราพูดดว้ยเหตุผลดี ๆ แลว้เลือกจงัหวะดี เขาก็โอเคนะ บางทีเขาก็เอาไปพิจารณาจริง ๆ 

ซ่ึงองคก์รท่ีเราทาํอยู่เป็นแบบผสม มีทั้งคนไทยคนจีน เราก็เลยรู้สึกว่ามนัยงัมีความยืดหยุ่นอยู่บา้ง 

ไม่ใช่ว่าพนกังานไม่มีสิทธ์ิพูดเลยซะทีเดียว แต่อาจตอ้งรู้จกัวิธีพูดให้เขาเขา้ใจ และตอ้งเสนอใน

เวลาท่ีเหมาะสมดว้ย ไม่ใช่พูดมัว่ ๆ แลว้หวงัให้เขาทาํตาม เราคิดว่าถา้เราส่ือสารดี มีเหตุผล และ

แสดงออกอยา่งใหเ้กียรติเขา เขาก็รับฟังไดเ้หมือนกนั” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 (องคก์รไทยและจีน) 

 “สาํหรับเรา เราวา่องคก์รไทยเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นไดม้ากนะ ถึงแมม้นัจะไม่ได้

เปิดแบบเสรี 100% แต่มนัก็ไม่ไดรู้้สึกว่ามีใครมาปิดกั้นหรือคอยควบคุมความคิดเห็นของพนกังาน

จนรู้สึกอึดอดั เรายงัพอพูด พอเสนออะไรไดบ้า้ง โดยเฉพาะเวลาประชุมทีม หรือเวลาคุยกบัหัวหนา้ 

ถา้หวัหนา้เปิด เขาก็รับฟังนะ เพียงแต่วา่เราตอ้งดูสถานการณ์ดว้ยวา่ควรพูดเม่ือไหร่ เพราะบางเร่ือง

ก็อาจจะยงัไม่เหมาะจะพูดตอนนั้น มันเป็นเร่ืองของจังหวะกับการอ่านสถานการณ์ด้วย” ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 20 (องคก์รไทย) 

 “เราไม่ค่อยไดแ้สดงความคิดเห็นเท่าไหร่เลย เพราะเรารู้สึกว่ามนัไม่มีพื้นท่ีให้พูด เหมือน

เขาควบคุมความคิดเห็นของพนักงานไทยมาก ๆ โดยเฉพาะในองค์กรจีน คือเขามีแนวทาง มี

ระบบงานของเขาชดัเจนอยูแ่ลว้ แลว้เราก็ตอ้งทาํตาม เขาไม่ไดเ้ปิดให้เราคิดหรือเสนออะไรมากนกั 

เรารู้สึกว่าถา้จะเสนออะไรไป เขาก็คงไม่ค่อยเปิดรับ เราก็เลยไม่กลา้พูด หรือบางคร้ังก็รู้สึกว่าไม่รู้

จะพูดไปทาํไม เพราะสุดทา้ยเขาก็เอาของเขาอยู่ดี มนัเลยทาํใหเ้รารู้สึกห่างจากองคก์ร ไม่มีส่วนร่วม

เท่าท่ีควร” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30 (องคก์รจีน) 

 1.2 ดา้นการบริหารงานในองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นว่า 

รูปแบบการบริหารขององค์กรจีนมีลกัษณะเป็นแบบรวมศูนย ์โดยผูบ้ริหารจะเป็นผูก้าํหนดแนว

ทางการทาํงานจากบนลงล่างอย่างชดัเจน และมกัไม่เปิดโอกาสให้พนกังานระดบัปฏิบติัการมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ แสดงถึงการควบคุม และความเช่ือมัน่ในแนวคิดของผูบ้ริหารเป็นหลกั อีกทั้ง

ยงัมีลกัษณะการบริหารท่ีอิงกบัทีมภายในของคนจีนเอง โดยไม่เปิดรับความคิดเห็นจากพนกังานคน
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ไทยเท่าท่ีควร นอกจากน้ี ยงัพบว่าลกัษณะการบริหารขององค์กรจีนมีความเป็นครอบครัวอยู่บา้ง 

โดยผูน้าํองคก์รมีความเช่ือมัน่ และให้ความไวว้างใจเฉพาะกลุ่มคนใกลต้วัหรือทีมของตน ซ่ึงอาจ

เป็นคนจีนเช่นกนั ส่งผลให้พนกังานคนไทยรู้สึกไม่มีบทบาทในเชิงการบริหาร ในทางตรงกนัขา้ม 

พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าองค์กรไทยมีลกัษณะการบริหารท่ีเป็นระบบมากกว่า และมีลาํดบัขั้นท่ี

ชดัเจน แต่ในขณะเดียวกนั ก็มีการกระจายอาํนาจ และเปิดโอกาสให้มีการเสนอความคิดเห็นผา่น

หัวหนา้งานแต่ละระดบัมากกว่าบริษทัจีน อีกมุมหน่ึงท่ีสะทอ้นชดัคือ รูปแบบของการส่ือสาร และ

ออกนโยบายในองค์กรจีน ซ่ึงมกัใช้คาํสั่งแบบต่อเน่ืองจากระดบับนลงล่าง โดยพนักงานมองว่า

ตนเองไม่มีสิทธ์ิในการเปล่ียนแปลงแนวทางหรือกระบวนการต่าง ๆ ซ่ึงช้ีถึงการรวมศูนยอ์าํนาจ

อยา่งเขม้ขน้ 

 “ท่ีน่ีหัวหน้าจะเป็นคนจีน ส่วนพนักงานไทยจะอยู่ในฝ่ายปฏิบติังาน ซ่ึงมนัชดัเจนเลยว่า

เวลาเราจะเสนอความคิดเห็นอะไร หวัหนา้ไม่ไดเ้ปิดโอกาสมากนกั เขามีส่ิงท่ีเขาคิด และวางแผนไว้

ล่วงหน้าแลว้ เราในฐานะพนักงานก็แค่ทาํตามแผนนั้นให้ดีท่ีสุด ไม่ได้มีสิทธ์ิเสนออะไรใหม่ ๆ 

หรือเสนอวิธีอ่ืนท่ีเราเห็นว่าอาจจะดีกว่า ในขณะท่ีตอนท่ีเคยทาํงานกบัหัวหน้าคนไทย เรารู้สึกว่า

เขาเปิดรับมากกว่า มีช่องให้พูดบา้ง ถา้เห็นต่างหรือมีขอ้เสนอแนะก็สามารถพูดไดใ้นบางโอกาส 

หวัหนา้คนไทยเขาจะถามความเห็น หรือใหเ้ราช่วยคิดร่วมดว้ยบา้ง มนัรู้สึกวา่เรามีส่วนร่วมกบังาน

มากกว่า  ไม่ใช่แค่รอรับคําสั่ งอย่าง เ ดียวแบบท่ี เจอในองค์กรจีน” ผู ้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2  

(องคก์รไทยและจีน) 
 “ถา้เป็นองคก์รจีน เขาจะเช่ือมัน่ในทีมของเขาเองมาก ๆ เหมือนว่าคนในทีมจีนจะมีความ

ไวใ้จกนัอยู่แลว้ เขาทาํอะไรก็จะทาํกนัเอง พอเราท่ีเป็นคนไทยอยู่ในทีม มนัเลยรู้สึกว่าเราถูกกัน

ออกไปทางออ้ม ไม่ไดมี้บทบาทร่วมในการตดัสินใจ ส่วนถา้เป็นองคก์รไทย เรารู้สึกว่ามนัมีระบบ

ขั้นตอนท่ีชดัเจน เช่น หัวหน้าทาํอะไร ลูกน้องทาํอะไร ทุกอย่างมีลาํดบัขั้นการทาํงานท่ีชดั มีการ

อธิบาย มีโครงสร้างท่ีเป็นระบบจริงจงั ไม่ใช่แค่สั่งแลว้จบแบบสไตล์จีน มนัทาํให้เรารู้ว่าควรทาํ

อะไร และมี ท่ีทางของตัว เองใ นก ระ บวนก า รทํา งา นม ากก ว่า ”  ผู ้ให้สัมภาษณ์คนท่ี  6  

(องคก์รไทยและจีน) 

 “เรารู้สึกว่าองคก์รไทยมีบรรยากาศท่ีเหมือนครอบครัวมากกว่า ทุกคนในทีมจะรู้จกักนัดี มี

ความเป็นกนัเอง ดูแลกนัในแบบท่ีไม่ไดเ้ป็นทางการหรือเขม้งวดเกินไป เวลาทาํงานเรารู้สึกสบาย

ใจ ถา้มีปัญหาหรือไม่เขา้ใจอะไร ก็สามารถพูดคุยหรือขอคาํปรึกษาจากหัวหนา้ไดเ้ลย ไม่ตอ้งเกร็ง 

มนัเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือให้กลา้พูด กลา้เสนอแนะ ซ่ึงต่างจากบางองค์กรท่ีเรารู้สึกเหมือนอยู่ใน

ระบบคาํสั่งมากเกินไป” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 (องคก์รไทย) 
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 “ในองค์กรจีนจะชัดเจนมากเร่ืองสายคาํสั่ง เขาจะสั่งจากหัวหน้าลงมาหาลูกน้องแบบ

ขั้นบนัไดเลยค่ะ เราในฐานะพนักงานก็แค่รอคาํสั่ง แลว้ก็ทาํตามเท่านั้นเอง ไม่มีโอกาสได้เสนอ

ความเห็นหรือปรับเปล่ียนอะไรเลย ทุกอย่างถูกวางไวล้่วงหน้าอย่างละเอียด แลว้ส่งคาํสั่งต่อเป็น

ทอด ๆ เราเองไม่ได้มีอิสระในการตัดสินใจใด ๆ รู้สึกว่าตัวเองไม่มีบทบาทหรือเสียงใน

กระบวนการทาํงาน ทุกอยา่งขึ้นอยูก่บัหวัหนา้ทั้งหมด” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28 (องคก์รจีน) 

 1.3 ด้านลาํดับขั้นของตาํแหน่ง ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ องค์กรไทยมี

โครงสร้างลาํดบัขั้นท่ีละเอียด และมีตาํแหน่งงานท่ีหลากหลายมากกว่าองค์กรจีน โดยในองค์กร

ไทย มักมีตําแหน่งระดับหัวหน้าย่อยจํานวนมาก เช่น หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าส่วน ผูจ้ ัดการฝ่าย 

ผูจ้ดัการส่วน รวมถึงตาํแหน่งพนักงานอาวุโส ซ่ึงสะทอ้นถึงความเป็นลาํดับขั้นแบบชัดเจนใน

ระบบราชการ และองคก์รแบบไทย ในขณะท่ีองคก์รจีนจะมีโครงสร้างท่ีเรียบง่ายกว่า แมจ้ะมีระดบั

ผูบ้ริหาร แต่จะเน้นการสั่งการจากระดับบนลงล่าง โดยไม่มีการแบ่งระดบัหัวหน้าย่อยหลายชั้น

เหมือนกบัองคก์รไทย ทั้งสองระบบต่างมีขอ้จาํกดัในการเขา้ถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

 “ในองค์กรจีนน่ีจะมีลาํดับขั้นท่ีชัดเจนค่ะ แต่ลาํดบัขั้นมนัจะน้อย คือมีแค่หัวหน้า แลว้ก็

ตามดว้ยเซลลห์รือทีมปฏิบติังาน เราในฐานะพนักงานก็จะไดรั้บคาํสั่งโดยตรงจากหัวหน้าเลย ไม่

ค่อยมีชั้นกลางหรือหัวหนา้ย่อย ๆ แบบท่ีเคยเจอในองคก์รไทย แลว้เราก็ไม่มีโอกาสเขา้ถึงผูบ้ริหาร

ระดบัสูงเลย เขาจะสั่งงานลงมาเป็นสายงานชดัเจน เราเลยรู้สึกวา่ตวัเองอยู่ห่างจากการตดัสินใจของ

องคก์รมาก ๆ เหมือนทาํตามคาํสั่งอย่างเดียวโดยไม่รู้ท่ีมาหรือเหตุผลจากเบ้ืองบน” ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 3 (องคก์รจีน) 

 “เขาใชเ้กณฑอ์ายุงานเป็นหลกัเลยค่ะ ในองคก์รไทยหลายแห่ง ถา้ใครอยู่มานานกว่า เขาก็

จะไดต้าํแหน่งก่อนโดยอตัโนมติั แมบ้างคร้ังคนใหม่จะมีความสามารถหรือประสบการณ์จากท่ีอ่ืน 

ก็ยงัตอ้งใชเ้วลาพิสูจน์ตวัเองก่อน เพราะเขายงัไม่มัน่ใจในคนใหม่เท่าไหร่ เราเลยรู้สึกวา่เร่ืองอาวุโส

ยงัมีผลเยอะมากในระบบไทย ซ่ึงบางทีก็ดีตรงท่ีให้ความเคารพกนัในท่ีทาํงาน แต่อีกมุมหน่ึงก็อาจ

ทาํใหค้นเก่งใหม่ ๆ รู้สึกไม่ค่อยมีท่ียนื” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 (องคก์รไทย) 

 “ถ้าเทียบกันนะ องค์กรไทยจะมีตาํแหน่งย่อยเยอะมากเลย อย่างท่ีเราทาํงานกับฝ่ังจีน 

ตาํแหน่งมีแค่ MD กบัผูจ้ดัการ แค่นั้นเองค่ะ เรียบง่ายมาก ไม่มีขั้นตอนมาก แต่พอเป็นองคก์รไทย 

เขาจะมีหลายระดบัมาก เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วน หัวหนา้ฝ่าย หัวหนา้ส่วน แลว้ยงัมีพนกังาน

อาวุโสด้วย คือมันละเอียดมาก มีตาํแหน่งเยอะจนบางทีก็สับสนว่าใครดูแลตรงไหนบ้าง แต่ก็

สะทอ้นว่าองค์กรไทยให้ความสําคัญกับลาํดับชั้น และสายงานชัดเจน” ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 13 

(องคก์รไทยและจีน) 
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 “องคก์รไทยก็มีลาํดบัขั้นอยู่นะพี่ แต่ไม่ไดเ้ยอะหรือซับซ้อนขนาดท่ีบางคนคิด อย่างท่ีเรา

เห็นก็จะมีหัวหนา้แยกตามฝ่ายตามส่วน เช่น หัวหนา้ฝ่าย หัวหนา้ส่วน ซ่ึงก็ทาํให้การบริหารง่ายขึ้น

ในระดับหน่ึง เพราะแต่ละคนมีหน้าท่ีชัดเจน แต่ในภาพรวมมันก็ยงัไม่รู้สึกแข็งหรือเข้มงวด

จนเกินไป การทาํงานก็ยงัเป็นกันเองอยู่ ไม่ถึงกับเป็นทางการแบบสุด ๆ เหมือนระบบราชการ”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17 (องคก์รไทย) 

 นอกจากน้ีผูวิ้จยัยงัพบประเด็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัตาํแหน่งของการทาํงานในองคก์รจีน และ

องคก์รไทย โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ขอ้มูลดงัน้ี องคก์รจีนแมจ้ะมีโครงสร้างตาํแหน่งงาน แต่ไม่ไดใ้ห้

ความสําคญัหรือใชอ้าํนาจตามลาํดบัชั้นอย่างเขม้งวดเท่ากบัองคก์รไทย โดยองคก์รจีนมีโครงสร้าง

เรียบง่าย เช่น มีเพียงระดบัผูจ้ดัการ และหัวหนา้แผนกเท่านั้น ซ่ึงสะทอ้นถึงลกัษณะองคก์รท่ีขนาด

ไม่ใหญ่มาก และมีระบบการสั่งงานท่ีสั้นลง ในขณะท่ีองคก์รไทยให้ความสาํคญักบัลาํดบัตาํแหน่ง

มากกว่า  โดยหัวหน้าหน่วยงานหรือผู ้จัดการจะมีอํานาจในการตัดสินใจ  และสั่งการต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างชดัเจน การดาํเนินงานต่าง ๆ มกัตอ้งผ่านลาํดบัชั้นอย่างเป็นระบบ หากมี

ปัญหาก็ตอ้งรายงานผ่านหัวหน้าหรือผูจ้ดัการ และในองค์กรจีนแม้จะมีความเป็นลาํดับขั้น แต่

ผูบ้ริหารมักแสดงออกถึงความเป็นกันเอง และพยายามสร้างความสัมพนัธ์ให้พนักงานรู้สึกว่า

สามารถเข้าถึงได้ง่าย ซ่ึงสะท้อนความแตกต่างในเชิงวัฒนธรรมการบริหาร  และรูปแบบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังานอยา่งชดัเจน 

 “ถา้เป็นฝ่ังคนจีน เขาก็มีลาํดบัขั้นนะคะ แต่ดูเหมือนว่าเขาจะไม่ใหค้วามสาํคญักบัตาํแหน่ง

มากเท่ากบัคนไทย อย่างในองค์กรไทยเราจะเห็นชดัเลยว่าใครเป็นหัวหน้า ใครเป็นผูจ้ดัการ และ

ตาํแหน่งพวกน้ีมีผลต่อการทาํงานจริง ๆ คือพนกังานจะให้ความเคารพตามตาํแหน่งกนัอย่างจริงจงั 

การตดัสินใจหรือสั่งการก็ขึ้นอยู่กบัลาํดบัตาํแหน่งแบบเป็นระบบ แต่ฝ่ังจีนจะเนน้เร่ืองการร่วมมือ

กนัมากกวา่ แมจ้ะมีหวัหนา้ แต่ก็ไม่ไดท้าํให้เรารู้สึกวา่เขาใชอ้าํนาจแบบเบ็ดเสร็จหรือเนน้ลาํดบัชั้น

มากขนาดนั้น” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 (องคก์รไทยและจีน) 

 “จากท่ีเราเห็นนะคะ องค์กรจีนจะมีโครงสร้างท่ีไม่ซับซ้อนมาก โดยส่วนใหญ่จะมีแค่

ระดบัผูจ้ดัการกบัหวัหนา้แผนกเท่านั้นเอง เพราะบริษทัท่ีเราอยูไ่มไ่ดมี้ขนาดใหญ่มาก เลยไม่ไดแ้ยก

ตาํแหน่งย่อยเยอะ ๆ แบบท่ีองค์กรไทยมกัจะมี และมนัทาํให้สายงานการตดัสินใจมนัสั้นลง การ

ทาํงานเลยค่อนขา้งรวดเร็ว ไม่ตอ้งผา่นหลายลาํดบัขั้น” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 (องคก์รจีน) 

 “องคก์รจีนเขาจะมีตาํแหน่งไม่เยอะค่ะ ค่อนขา้งน้อยมากเม่ือเทียบกบัองค์กรไทย เพราะ

ของไทยจะมีแยกย่อยเยอะมาก ทั้งผูจ้ดัการแต่ละฝ่าย หัวหน้าส่วน หัวหน้าฝ่าย แลว้ก็ยงัมีระดบั
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พนกังานอาวุโสเพิ่มขึ้นมาอีก โครงสร้างมนัละเอียดมากกว่า ทาํให้บางทีตอ้งทาํตามขั้นตอนหลาย

อยา่งกวา่จะไดค้าํตอบหรืออนุมติัอะไรซกัอยา่ง” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27 (องคก์รไทยและจีน) 

 “ฝ่ังไทยเน่ีย ถา้เราจะติดต่อกบัผูบ้ริหารโดยตรงมนัค่อนขา้งยากค่ะ เพราะมีขั้นตอนชดัเจน

เลยวา่เราตอ้งแจง้หวัหนา้หรือผูจ้ดัการก่อน ถา้มีปัญหาอะไรก็ตอ้งผา่นสายงานตามลาํดบั แต่ของจีน

ไม่เหมือนกันค่ะ เขาจะพยายามเขา้มาคุยกบัเราดว้ยตวัเอง ให้เรารู้สึกว่าเขา้ถึงเขาได้ง่าย ไม่ได้มี

ช่องว่างใหญ่ระหว่างผูบ้ริหารกับพนักงาน คือเขาอยากให้บรรยากาศมนัเป็นกันเองมากกว่า”  

ผูส้ัมภาษณ์คนท่ี 29 (องคก์รไทยและจีน) 
 
2. การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน 

 2.1 ด้านความเส่ียง การเปล่ียนแปลง และการตั้งรับกับสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน ซ่ึงอาจ

ส่งผลกระทบต่อตวัของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ทั้งในองคก์รจีน และ

องคก์รไทยยงัมีแนวโนม้ขาดมาตรการเชิงรุกในการจดัการกบัความไม่แน่นอนหรือสถานการณ์ท่ี

อาจเกิดปัญหา โดยมากจะเป็นการรอใหปั้ญหาเกิดขึ้นก่อนแลว้จึงค่อยหาแนวทางแกไ้ขภายหลงั ใน

กรณีขององคก์รจีน ผูต้อบแบบสัมภาษณ์หลายคนกล่าวว่า กฎเกณฑห์รือแนวปฏิบติับางอยา่งไม่ได้

ถูกกาํหนดอยา่งตายตวั แต่จะสามารถปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ได ้ซ่ึงสะทอ้นถึงลกัษณะของการ

บริหารท่ียืดหยุ่น แต่ในบางกรณีก็อาจขาดความชดัเจนหรือขาดการเตรียมตวัล่วงหนา้ สําหรับการ

รับมือกบัความเปล่ียนแปลง ในส่วนขององคก์รไทย ความเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นบ่อยคร้ัง โดยเฉพาะ

ในดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงพนกังานบ่อยคร้ัง ส่งผลต่อเสถียรภาพในการทาํงาน

ระยะยาว นอกจากน้ียงัมีการบริหารแบบรวมศูนยอ์าํนาจ ซ่ึงอาจทาํใหก้ารตอบสนองต่อสถานการณ์

ไม่แน่นอนเป็นไปอยา่งล่าชา้หรือไม่คล่องตวันกั ทั้งสองรูปแบบองคก์รยงัมีขอ้จาํกดัในการวางแผน

เชิงรุกเพื่อรับมือกบัความไม่แน่นอน โดยส่วนใหญ่ยงัใชแ้นวทางการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ และขาด

กลไกการจดัการเชิงระบบ 

 “เวลาเกิดปัญหาในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายไทยหรือจีน เขาก็ยงัไม่มีมาตรการอะไรมา

รองรับไวช้ัดเจนนะ เหมือนปล่อยให้เร่ืองมันเกิดก่อน แลว้ค่อยคิดว่าจะทาํยงัไงต่อ เหมือนกับ

สุภาษิตท่ีวา่ ‘ววัหายแลว้ลอ้มคอก’ อะไรแบบนั้นเลยค่ะ เรารู้สึกวา่มนัเป็นแนวคิดท่ีคลา้ยกนัทั้งสอง

ฝ่ัง คือยงัขาดการเตรียมรับมือท่ีชดัเจน ทาํให้บางคร้ังสถานการณ์มนัลุกลามเกินกว่าจะควบคุมได้

ง่าย ๆ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 (องคก์รไทยและจีน) 

 “ถ้าเป็นฝ่ังจีน เขาจะไม่มีอะไรท่ีตายตัวเลยค่ะ แนวทางหรือกฎเกณฑ์มันเปล่ียนได้

ตลอดเวลา แลว้แต่สถานการณ์ ซ่ึงมนัก็ดีตรงท่ียืดหยุ่นนะ ไม่แข็งมากจนทาํอะไรไม่ไดเ้ลย แต่ใน
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บางกรณีก็ทาํให้เรารู้สึกว่าไม่มีหลกัยึดหรือไม่มัน่ใจว่า วนัน้ีท่ีทาํไปจะเหมือนกบัพรุ่งน้ีหรือเปล่า 

มนัไม่มีความแน่นอนเท่าท่ีควรค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 (องคก์รจีน) 

 “ท่ีไทย ผมว่าเปล่ียนแปลงบ่อย โดยเฉพาะเร่ืองพนักงาน คือเขาเขา้มาทาํงานไม่นานก็

ลาออก เปล่ียนกนับ่อยมาก ๆ ครับ ทาํใหบ้างทีงานมนัไม่ต่อเน่ือง ตอ้งเร่ิมตน้ใหม่บ่อย ส่วนของจีน

เขาจะมีความต่อเน่ืองมากกว่า คนท่ีอยู่ในตาํแหน่งเดิม ๆ มกัทาํงานไดน้าน เหมือนเขามีระบบท่ีผูก

โยงกบัความมัน่คงของพนกังานมากกวา่ครับ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 (องคก์รไทยและจีน) 

 “ในหลายเร่ืองยงัตอ้งรอฟังคาํสั่งจากหัวหนา้อยู่เลยค่ะ ไม่มีการเตรียมวางแผนหรือมีแผน

สํารองไวก่้อนล่วงหนา้ ถา้เกิดเหตุการณ์ไม่คาดคิด ก็ตอ้งรอให้หัวหนา้หรือผูบ้ริหารตดัสินใจก่อน

ว่าเราจะทาํอะไรต่อ มนัทาํให้รู้สึกว่าทั้งองค์กรไทย และจีนยงัขาดความพร้อมในการรับมือกับ

เหตุการณ์ฉุกเฉินหรือเปล่ียนแปลงแบบทนัทีทนัใดค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27 (องคก์รไทยและจีน) 

 
3. ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 

 3.1 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความเห็นว่า ทั้ง

องคก์รไทยและองคก์รจีนให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีมในระดบัสูง โดยเห็นตรงกนัว่า การ

ทํางานเป็นทีมเป็นปัจจัยสําคัญท่ีช่วยให้การดํา เนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพซ่ึงสะทอ้นถึงแนวคิดว่าการทาํงานร่วมกนัช่วยเพิ่มมุมมองและแนวทางในการแกไ้ข

ปัญหา รวมทั้งลดความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นจากการตดัสินใจเพียงลาํพงั และการทาํงานเป็นทีมยงั

ช่วยให้เกิด ความต่อเน่ืองในการทาํงาน และสามารถทดแทนกนัไดใ้นกรณีท่ีพนกังานคนใดไม่อยู่ 

ในองคก์รจีนนั้นแสดงถึงวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมความร่วมมือ และความสามคัคีในการทาํงาน  

และใหค้วามสําคญัของการวางแผน และการแบ่งหน้าท่ีให้สอดคลอ้งกนัในทีม เพื่อให้งานดาํเนิน

ไปอยา่งราบร่ืน 

 “การทาํงานเป็นทีมสําคัญมากนะพี่ เพราะถา้ทาํงานคนเดียว ความคิดมนัก็จะอยู่แค่ใน

กรอบของตวัเราเองจริง ๆ ไม่ไดเ้ปิดรับมุมมองจากคนอ่ืนเลย การท่ีมีคนอ่ืนมาร่วมคิด ร่วมเสนอ

แนวทาง หรือแมแ้ต่ร่วมตดัสินใจ มนัช่วยให้เราเห็นทางออกท่ีหลากหลายขึ้น แลว้สุดทา้ยงานก็จะ

เดินหน้าไปได้ราบร่ืนมากกว่าการท่ีเราทําอยู่คนเดียวแบบโดด ๆ” ผู ้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5  

(องคก์รไทย) 

 “ทาํงานคนเดียวไม่ไดเ้ลยค่ะ เพราะลกัษณะของงานมนัตอ้งรู้กนัหมดทั้งทีม อย่างพี่ดูเร่ือง

ขนส่ง ถา้พี่ไม่อยู่ ก็ตอ้งมีคนอ่ืนมาทาํแทนไดท้นัที เพราะทุกคนรู้หนา้ท่ีของกนั และกนัอยู่แลว้ เรา
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แบ่งงานกนัแต่ก็ตอ้งเขา้ใจภาพรวมร่วมกนั เหมือนเราอยู่ทีมเดียวกันจริง ๆ ไม่ใช่แค่ทาํงานอยู่ท่ี

เดียวกนัเฉย ๆ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11 (องคก์รไทย) 

 “ท่ีน่ีเน้นการทาํงานเป็นทีมมากเลยพี่ เรียกไดว้่าเป็นหัวใจหลกัของการทาํงานเลยก็ว่าได้ 

เพราะไม่มีใครทาํงานแบบแยกเด่ียว ทุกคนตอ้งช่วยกนั ตอ้งส่ือสารกนัตลอดเวลา ไม่ว่างานจะเล็ก

แค่ไหนหรือใหญ่ขนาดไหน ทุกอย่างมนัขึ้นอยู่กบัทีมเวิร์กทั้งนั้นเลยค่ะ ถา้ไม่มีความร่วมมือ งาน

มนัก็ไม่เดิน” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 (องคก์รจีน) 

 “บางงาน เช่น งานเซ็ตอุปกรณ์หรือจดัพื้นท่ี มนัตอ้งบอกกนัตลอดว่าจะเร่ิมตรงไหนก่อน 

ทาํอะไรต่อ ทุกคนตอ้งเขา้ใจตรงกนั และทาํใหเ้หมือนกนัหมด ไมง่ั้นงานจะออกมาไม่เป็นระบบเลย

ค่ะ คือมนัเหมือนเราตอ้งเดินไปขา้งหนา้พร้อมกนัทั้งทีม ทุกคนตอ้งรู้จงัหวะกนั ไม่ใช่ใครคนใดคน

หน่ึงทาํลํ้าหนา้หรือชา้กวา่คนอ่ืน” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 (องคก์รไทยและจีน) 

 3.2 ด้านสังคม และความผูกพนัในองค์กร ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีมุมมองหลากหลายเก่ียวกับ

ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน ทั้งในองค์กรไทยและองค์กรจีน โดยผูต้อบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้

ความเห็นว่า ความผูกพนัในองค์กรมีลกัษณะจาํกัดอยู่ภายในขอบเขตของงานเป็นหลกั แมจ้ะมี

บรรยากาศคลา้ยครอบครัวหรือความรู้สึกเป็นพี่น้องกนั แต่ความสัมพนัธ์มกัไม่ลึกซ้ึงไปถึงระดบั

ชีวิตส่วนตัว หรือการสร้างความสัมพนัธ์แบบใกลชิ้ดนอกเหนือจากงาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง 

บรรยากาศการทาํงานท่ีเนน้ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล และการส่ือสารในบริบทงานเท่านั้น และ

แสดงถึงระยะห่างทางความสัมพนัธ์ในเชิงโครงสร้างองคก์ร แต่ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางคนไดใ้หมุ้มมอง

ในเชิงบวกมากขึ้ น โดยอธิบายเร่ืองความผูกพนัแบบพี่น้องหรือครอบครัว ซ่ึงอาจบ่งบอกถึง

ความรู้สึกของความเป็นทีมท่ีเกิดขึ้นจากการทาํงานร่วมกนับ่อยคร้ัง แต่ยงัคงอยู่ภายใตก้รอบของ

ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน ไม่ลกุลํ้าเขา้ไปในพื้นท่ีส่วนตวั 

 “ในท่ีทาํงานของจีน ส่วนใหญ่แต่ละคนจะทาํหนา้ท่ีของตวัเองอย่างเคร่งครัดค่ะ เรารู้สึกว่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานจะเน้นเร่ืองงานเป็นหลกัจริง ๆ คือคุยกันแค่เท่าท่ีจาํเป็นต่อการ

ทาํงานเท่านั้น ไม่ค่อยมีใครพูดคุยเร่ืองส่วนตวั หรือสร้างความสัมพนัธ์แบบสนิทกนันอกเวลางาน 

บรรยากาศในท่ีทํางานเลยค่อนข้างเงียบ ๆ ดูเป็นทางการ แล้วก็มีความห่างเหินพอสมควร”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 (องคก์รจีน) 
 “เราทาํงานกนัเหมือนพี่น้องเลยค่ะ ถึงจะยงัอยู่ในกรอบของหน้าท่ีการทาํงาน แต่ทุกคนก็

เป็นกนัเอง คอยช่วยเหลือกนัเสมอ เวลามีปัญหาเราจะไม่รู้สึกวา่อยูต่วัคนเดียว บางทีเราอาจไม่ไดคุ้ย

เร่ืองส่วนตวัลึกมาก แต่ก็พอรู้วา่ใครเป็นยงัไง ความรู้สึกแบบน้ีมนัช่วยใหเ้รารู้สึกผกูพนักบัท่ีทาํงาน
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นะคะ เพราะมนัมีความไวว้างใจเกิดขึ้นจากการทาํงานดว้ยกนัทุกวนั” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 (องคก์ร

จีน) 
 “สําหรับหนูนะคะ การทาํงานท่ีน่ี (องคก์รจีน) รู้สึกว่ามนัไม่ใช่แค่เร่ืองงานอย่างเดียว มนัมี

ความเป็นครอบครัวอยู่ด้วย ทุกคนดูแลกันเหมือนญาติพี่น้องเลยค่ะ มีการให้เกียรติกันมาก และ

ไม่ไดก้ดดนัแบบองคก์รท่ีเนน้ผลลพัธ์เป็นหลกั การทาํงานมนัเลยไม่ตึงเครียดเท่าไหร่ บรรยากาศดี 

ทาํใหรู้้สึกอยากมาทาํงานทุกวนั” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 (องคก์รจีน) 

 “ในองคก์รจีนนะคะ เรารู้สึกวา่เขายงัเนน้เร่ืองบทบาทหนา้ท่ีมากกวา่ความผกูพนัแบบเพื่อน

หรือพี่น้อง ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้ากับพนักงานจะอยู่ในลกัษณะของ ‘เจา้นายกบัลูกน้อง’ 

มากกว่า พูดคุยกนัเท่าท่ีจาํเป็น พอหมดงานก็แยกยา้ย ไม่ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์อะไรนอกเหนือจากงาน 

ความใกลชิ้ดมนัเลยไม่ค่อยมีเทา่ไหร่ค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30 (องคก์รจีน) 

 นอกจากน้ี ผูวิ้จยัยงัพบประเด็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นในองคก์รไทยจากการ

สัมภาษณ์พบวา่ พนกังานในองคก์รไทยมีความผกูพนัท่ีลึกซ้ึง และอบอุ่นกวา่ขอบเขตของงานทัว่ไป 

โดยไม่เพียงแต่ร่วมมือกนัในงานเท่านั้น แต่ยงัแสดงออกถึงความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และการดูแลซ่ึงกนั 

และกนัในเร่ืองเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ในชีวิตประจาํวนั สร้างบรรยากาศแบบครอบครัวภายในองคก์ร โดย

ผูใ้ห้สัมภาษณ์หลายรายให้ขอ้มูลในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสะทอ้นถึงวฒันธรรมความสัมพนัธ์ท่ีแน่น

แฟ้น และให้เกียรติกนัในท่ีทาํงาน มีความเป็นกนัเอง และความใกลชิ้ดในเชิงวฒันธรรมการทาํงาน

ขององค์กรไทย ท่ีเน้นความสัมพนัธ์เชิงอารมณ์ ไม่ใช่แค่เชิงโครงสร้างหรือหน้าท่ี นอกจากน้ียงั

แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของการช่วยเหลือกันโดยสมคัรใจแมใ้นเร่ืองเล็ก ๆ น้อย ๆ ซ่ึงเป็นอีก

หน่ึงมิติของความผกูพนัท่ีก่อใหเ้กิดบรรยากาศการทาํงานท่ีอบอุ่น และเก้ือกูล 

 “คือเวลาทาํงานในองคก์รไทย เรารู้สึกว่าไม่ไดท้าํงานแค่เพื่อผลลพัธ์ของงานอยา่งเดียว แต่

เราทาํงานกบัคนท่ีเหมือนพี่เหมือนนอ้งกนัจริง ๆ เวลาเรามีปัญหา ไม่วา่จะเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

คนในทีมก็พร้อมจะยื่นมือเขา้มาช่วยโดยไม่ตอ้งร้องขอ เหมือนเราเป็นครอบครัวเดียวกนั ทาํให้เรา

กลา้พูด กลา้ขอความช่วยเหลือ และรู้สึกว่าเราไม่ไดอ้ยู่คนเดียวในการทาํงาน” ผูใ้ห้สัมภาษณ์คน 

ท่ี 10 (องคก์รไทย) 

 “เท่าท่ีเราทาํงานมากบัองคก์รไทยหลายแห่งนะคะ จะเห็นไดเ้ลยว่าทุกท่ีให้ความสําคญักบั

ความสัมพนัธ์ระหว่างคน ไม่ใช่แค่ใครเป็นหัวหนา้ ใครเป็นลูกนอ้ง แต่ทุกคนดูแลกนัเหมือนคนใน

บา้นเดียวกนั บางทีมีขนมหรือกบัขา้วก็แบ่งปันกนั บางคนกลบับา้นดึกก็รอกนัเพื่อไปดว้ยกนั ส่ิง

พวกน้ีมนัทาํให้การทาํงานราบร่ืน เพราะเรารู้สึกปลอดภยั รู้สึกวา่องคก์รไม่ไดเ้ยน็ชาเหมือนท่ีอ่ืน ๆ 

ท่ีเราเคยเจอ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18 (องคก์รไทย) 
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 “เราวา่ความผูกพนัระหวา่งพนกังานในองคก์รไทยมนัเป็นอะไรท่ีพิเศษนะคะ อยา่งเวลาเรา

ทาํงานเหน่ือย ๆ แค่มีคนมาถามว่า ‘เป็นไงบา้งวนัน้ี’ หรือยกกาแฟมาให้สักแก้ว มนัก็รู้สึกว่าเรา

ไม่ไดถู้กมองเป็นแค่ฟันเฟืองของระบบ แต่เป็นมนุษยท่ี์มีคนแคร์จริง ๆ และบรรยากาศแบบน้ีแหละ

ค่ะท่ีทําให้ เราอยากอยู่กับท่ีทํางานนาน ๆ ต่อให้เหน่ือยแค่ไหน มันก็ย ัง รู้สึกอบอุ่นอยู่ ดี”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 (องคก์รไทย) 

 “เราว่ามนัเป็นเร่ืองเล็ก ๆ นะคะท่ีหลายคนอาจมองขา้ม แต่ในองค์กรไทยเน่ีย ส่ิงพวกน้ี

แหละท่ีทาํใหรู้้สึกวา่ท่ีทาํงานเป็นเหมือนบา้น อยา่งบางทีเราลุกไม่ไหว เขาก็ยกนํ้ามาให ้บางคนเดิน

ผ่านเห็นขยะอยูห่นา้ห้องเราก็เก็บไปทิ้งให้โดยไม่ตอ้งบอก คือมนัไม่ใช่หนา้ท่ีเขาเลยนะ แต่เขาก็ทาํ

ให ้เพราะเขารู้สึกวา่เราเป็นพี่นอ้งกนั เป็นเพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งช่วยเหลือกนั มนัเป็นความรู้สึกดีท่ีหา

ยากมากในองคก์รอ่ืน ๆ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 (องคก์รไทย) 

 
4. ความเป็นชายและความเป็นหญิง 

 4.1 ดา้นความเท่าเทียม ความแตกต่างเร่ืองของรายได ้ระหว่าง ชาย หญิง ผลการวิจยัพบว่า 

ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกันว่า ทั้งในองค์กรจีน และองค์กรไทย มีการให้

สิทธิ และโอกาสในการทาํงานท่ีเทา่เทียมกนัระหวา่งเพศ โดยเนน้ท่ี ความสามารถในการทาํงานเป็น

หลกั มากกวา่การแบ่งแยกตามเพศสภาพ ซ่ึงแสดงถึงมุมมองท่ีเปิดกวา้งต่อความเสมอภาคในองคก์ร 

และผูใ้ห้สัมภาษณ์บางรายให้ขอ้มูลเสริมว่า การจดัสรรงานอาจยงัมีลกัษณะแบ่งแยกตามลกัษณะ

ทางร่างกายหรือความถนดัทางเพศ ซ่ึงสะทอ้นถึงความแตกต่างในดา้นลกัษณะงานท่ีตอ้งใชแ้รงงาน

หนกัหรือทกัษะเฉพาะทางท่ีอาจเหมาะกบัเพศชายมากกวา่  

 “สําหรับท่ีแผนกของเรานะคะ เราเห็นว่าเพศชาย และหญิงทาํงานได้เหมือนกัน เพราะ

หน้าท่ีมนัเหมือนกนัทุกอย่าง ไม่ไดมี้การแบ่งแยกหรือต่างกนัชดัเจน แต่ถา้เป็นงานของแผนกอ่ืน 

อย่างงานช่างกลึงท่ีตอ้งใชแ้รงกายเยอะหรือทาํงานท่ีตอ้งยกของหนัก ๆ เราจะเห็นว่าเป็นผูช้ายทาํ

มากกว่า เพราะผูห้ญิงอาจจะทาํไดไ้ม่เต็มท่ีหรือลาํบากกว่าน่ะค่ะ นัน่คือความแตกต่างตามลกัษณะ

งานท่ีตอ้งใชค้วามแขง็แรงเฉพาะทาง” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 (องคก์รจีน) 

 “จากประสบการณ์ของเรานะคะ ในองคก์รไทยจะเนน้เร่ืองความเท่าเทียมระหวา่งชายหญิง

มาก ทุกคนมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานเหมือนกนัหมด ไม่ไดแ้บ่งแยกเพศ ว่าผูห้ญิงตอ้งทาํงาน

แบบน้ี ผูช้ายตอ้งทาํงานแบบนั้น แต่ก็มีขอ้ยกเวน้ในงานท่ีตอ้งใช้แรงมาก ๆ ซ่ึงผูช้ายจะไดรั้บงาน

เหล่านั้นมากกว่าเพราะขอ้จาํกดัทางร่างกาย แต่ในงานทัว่ไป หรือท่ีไม่ตอ้งใช้แรงมาก ทุกคนจะ

ไดรั้บโอกาสเท่าเทียมกนัจริง ๆ ค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 (องคก์รไทย) 
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 “ในแง่ของสวสัดิการนะคะ องคก์รจีนให้เท่าเทียมกนัทุกอยา่ง ไม่ไดมี้การเลือกปฏิบติัเร่ือง

เพศ แต่ในเร่ืองของงานท่ีตอ้งทาํจริง ๆ นั้น จะเห็นไดว้่าผูช้ายจะไดรั้บงานท่ีตอ้งใชแ้รงกายมากกวา่ 

หรือเป็นงานท่ีตอ้งการความแข็งแรง เช่น งานในโรงงานหรือการขนยา้ยหนกั ๆ ส่วนผูห้ญิงจะถูก

มอบหมายงานในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับออฟฟิศ หรือหน้าท่ีท่ีไม่ต้องใช้แรงเยอะมาก เพราะมัน

เหมาะสมกับความสามารถ และความถนัดของแต่ละเพศมากกว่า ซ่ึงเป็นการแบ่งงานตามความ

เหมาะสม ไม่ใช่การแบ่งแยกเพศแบบไม่เป็นธรรมค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 (องคก์รจีน) 

 “ถา้มองในภาพรวมขององคก์รไทย และจีน ทั้งสองท่ีจะให้สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการ

แก่พนกังานอย่างเท่าเทียมกนั โดยไม่มีการเลือกปฏิบติัเร่ืองเพศ แต่เม่ือพูดถึงลกัษณะงานท่ีตอ้งทาํ

จริง ๆ มนัจะมีการแบ่งหนา้ท่ีชดัเจนตามความเหมาะสมของร่างกาย และทกัษะ เช่น งานท่ีตอ้งใช้

แรงกายมาก งานภาคสนาม หรือการขนส่ง มกัจะเป็นของผูช้ายทาํ ส่วนงานท่ีอยู่ในออฟฟิศ หรือ

งานท่ีไม่ตอ้งใช้แรงมากอย่างการดูแลเอกสาร หรืองานบริการ จะเป็นของผูห้ญิง ซ่ึงถือเป็นการ

จดัสรรงานท่ีคาํนึงถึงความเหมาะสม และประสิทธิภาพในการทาํงานมากกว่าการแบ่งแยกเพศอย่าง

ไม่เป็นธรรมค่ะ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27 (องคก์รไทยและจีน) 

 4.2 ดา้นการยุติปัญหา ภายในองค์กร ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนมีความคิดเห็น

สอดคลอ้งกันว่า ทั้งในระบบองค์กรจีน และองค์กรไทย มีแนวโน้มในการยุติปัญหาดว้ยวิธีการ

เจรจาต่อรอง และประนีประนอม โดยเน้นการพูดคุยเพื่อหาทางออกร่วมกัน มากกว่าการใช้วิธีท่ี

เด็ดขาดหรือเป็นทางการ ซ่ึงสะทอ้นถึงวฒันธรรมการจดัการความขดัแยง้ท่ีอิงกบัความสัมพนัธ ์และ

การส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการ ในฝ่ังขององค์กรจีน ผูบ้ริหารก็มีบทบาทสําคญัในการเขา้มาไกล่

เกล่ียปัญหา แสดงถึงการจดัการปัญหาท่ีเนน้ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วมของผูมี้อาํนาจในการ

ตดัสินใจ นอกจากน้ียงัพบว่ากระบวนการแกไ้ขปัญหาในองค์กรเหล่าน้ี มกัเป็นการจดัการเฉพาะ

หนา้เพื่อใหปั้ญหาผา่นพน้ไป โดยไม่ยดืเยื้อหรือมีขั้นตอนทางกฎหมายหรือระบบมากนกั 

 “ในสถานการณ์ท่ีเกิดความขดัแยง้หรือปัญหาในท่ีทาํงาน พวกเราจะพยายามแกไ้ขดว้ยการ

เจรจาพูดคุยกนัก่อนเสมอ เปรียบเสมือนการประนีประนอมท่ีไม่ปล่อยให้ปัญหาบานปลายไปจนถึง

ขั้นรุนแรง หรือถึงขั้นตอ้งมีการลงโทษรุนแรง ทุกฝ่ายจะไดรั้บฟังความเห็นกนั และพยายามหาจุด

ก่ึงกลางท่ีทุกคนสามารถยอมรับได ้เพื่อรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รให้อยู่ต่อไปอย่างราบร่ืน” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 (องคก์รไทย) 

 “เม่ือเกิดปัญหาภายในทีม เราจะนดัพูดคุยกนัอย่างเปิดใจ โดยทุกคนจะไดรั้บโอกาสในการ

แสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม ไม่มีใครถูกมองขา้มหรือถูกละเลย ความเห็นท่ีหลากหลายจะถูก

หยิบยกมาพิจารณาอย่างละเอียด เพื่อร่วมกนัหาทางแกไ้ขท่ีเหมาะสม และเป็นธรรมสําหรับทุกฝ่าย 
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การเปิดใจพูดคุยแบบน้ีช่วยลดความขดัแยง้ในระยะยาว และทาํใหที้มกลบัมาทาํงานดว้ยบรรยากาศ

ท่ีดี เป็นกนัเอง และมีประสิทธิภาพอีกคร้ัง” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 (องคก์รไทย) 

 “เม่ือเกิดปัญหาหรือความขดัแยง้ในองคก์รจีน ผูบ้ริหารจะไม่ปล่อยให้ปัญหาลุกลาม แต่จะ

เขา้มามีบทบาทในการไกล่เกล่ียอย่างเป็นกลาง ดว้ยความเขา้ใจ และเปิดใจรับฟังทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อใหไ้ดมุ้มมองท่ีครบถว้นรอบดา้น และสามารถหาทางออกท่ีเหมาะสมสาํหรับทุกฝ่าย การจดัการ

ในลักษณะน้ีไม่ได้ใช้วิธีการบังคบัหรือกดดันอย่างรุนแรง แต่เน้นการเจรจาต่อรอง และความ

ร่วมมือ ซ่ึงช่วยลดความตึงเครียด และสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีต่อไป” ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 25  

(องคก์รจีน) 

 “เม่ือพบปัญหาในท่ีทาํงาน เราจะพยายามจดัการแกไ้ขใหจ้บเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้โดยเนน้

การแกไ้ขท่ีตรงจุด ไม่ปล่อยให้ปัญหาลุกลามหรือเกิดผลกระทบในวงกวา้ง การแกไ้ขปัญหาเป็น

งานร่วมกนัของทีม และฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหทุ้กคนสามารถกลบัมาทาํงานอยา่งปกติ และมี

ประสิทธิภาพสูงสุด การดาํเนินการเช่นน้ีช่วยรักษาความมัน่คงในการทาํงาน และลดผลกระทบท่ี

อาจเกิดขึ้นจากความขดัแยง้หรือปัญหา” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30 (องคก์รจีน) 

 
5. การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวและระยะส้ัน 

 5.1 ดา้นการทาํงานท่ีจะมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว ผลการวิจยัพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ 

ให้ความเห็นว่าทั้งองค์กรจีน และองค์กรไทย ให้ความสําคญักบัการวางแผนระยะยาวในทุกภาค

ส่วนของการดําเนินงาน ไม่ว่าจะเป็นการลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพการผลิต เช่น การจัดซ้ือ

เคร่ืองจกัรใหม่ หรือการตั้งเป้าหมายด้านยอดขาย และผลกาํไรในแต่ละปี ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง

ลกัษณะการตดัสินใจท่ีรวดเร็วในบางกรณี เพื่อให้ทนักบัเป้าหมายระยะยาว เช่น การติดตั้งแผงโซ

ล่าเซลล์เพื่อประหยดัตน้ทุนพลงังาน แสดงให้เห็นถึงแนวทางในการพฒันาศกัยภาพองค์กรอย่าง

ต่อเน่ือง ขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์คนอ่ืน ๆ ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับการตั้งเป้าหมายรายปี และการใช้

ยอดขายหรือกาํลงัการผลิตเป็นเกณฑใ์นการตดัสินใจขยายโรงงานหรือซ้ือเคร่ืองจกัรเพิ่มเติม ซ่ึง

สะทอ้นวา่ องคก์รมีแผนระยะยาวท่ีชดัเจน และมีเป้าหมายเชิงปริมาณรองรับ 

 “ในกรณีน้ี ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีอาํนาจตดัสินใจในองคก์รจีน อาจจะมีการวางแผนล่วงหน้า

ในมุมมองของตวัเองโดยไม่เปิดเผยรายละเอียดให้กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการทราบล่วงหนา้ เช่น 

การตดัสินใจติดตั้งแผงโซล่าเซลล์เพื่อช่วยลดค่าใช้จ่ายดา้นพลงังาน และลดตน้ทุนการดาํเนินงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแมพ้นักงานจะไม่ได้รับแจ้งล่วงหน้า แต่เม่ือวนัท่ีเร่ิมติดตั้งจริงก็เป็นไป

อยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่องคก์รจีนมกัใหค้วามสาํคญักบัการ
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ตดัสินใจท่ีรวดเร็ว และมีเป้าหมายระยะยาวท่ีชดัเจน เพื่อผลกัดนัการพฒันาองคก์รอย่างต่อเน่ือง” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 (องคก์รจีน) 

 “ทั้งองค์กรไทย และองค์กรจีนต่างตระหนักถึงความสําคญัของการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 

โดยมีการดาํเนินการในหลายดา้น เช่น การหาวิธีการปรับปรุงระบบการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น หรือการจดัซ้ือเคร่ืองจกัร และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อเพิ่มศกัยภาพ และประสิทธิผลใน

การผลิต การลงทุนเหล่าน้ีถูกวางแผนอย่างรอบคอบ และสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาโดยรวม

ขององคก์ร เพื่อให้สามารถรองรับการแข่งขนัในตลาด และตอบสนองความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลง

อยา่งรวดเร็ว” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 (องคก์รไทยและจีน) 

 “องคก์รจีนส่วนใหญ่มีการกาํหนดเป้าหมายระยะยาวอย่างชดัเจน และมีความจริงจงัในการ

ดาํเนินการตามแผนเหล่านั้น ไม่ว่าจะเป็นการขยายกาํลงัการผลิต การตั้งเป้ายอดขายรายปี หรือการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินงานทุกขั้นตอน เป้าหมายเหล่าน้ีกลายเป็นแนวทางหลกัท่ีพนักงาน 

และผูบ้ริหารใช้ในการวางแผน และตดัสินใจอย่างมีแบบแผน เพื่อให้มัน่ใจว่าองค์กรจะสามารถ

บรรลุผลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงในระยะยาว” ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 16 
(องคก์รจีน) 
 “ในทาํนองเดียวกนั องคก์รไทยก็ใหค้วามสาํคญักบัการวางแผนในระยะยาวเช่นกนั โดยจะ

พิจารณาจากปัจจยัหลายดา้นประกอบกนั เช่น กาํลงัการผลิตในปัจจุบนั ยอดขายท่ีผา่นมา และความ

จาํเป็นในการขยายกิจการหรือเพิ่มเคร่ืองจกัร เพื่อใหก้ารตดัสินใจเก่ียวกบัการลงทุน และการพฒันา

นั้นเป็นไปอยา่งเหมาะสม และตอบโจทยเ์ป้าหมายในอนาคตขององคก์รอยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีเพื่อรักษา

ความยัง่ยนื และสร้างความแขง็แกร่งทางธุรกิจในระยะยาว” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 (องคก์รไทย) 

 นอกจากน้ี ผูวิ้จัยยงัพบประเด็นเพิ่มเติมเก่ียวกับการเลือกซ้ือเคร่ืองจกัร และของใช้ใน

สํานกังานในองคก์รจีน และองคก์รไทย โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ขอ้มูลดงัน้ี แนวทางในการตดัสินใจ

เลือกซ้ือเคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์สํานกังานของทั้งองคก์รจีน และองคก์รไทย มีความแตกต่างกนัใน

แง่มุมของการประเมินความคุม้ค่า และความจาํเป็นในกรณีขององค์กรจีน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า

องคก์รจีนจะให้ความสาํคญักบัผลลพัธ์การทาํงานเป็นหลกั หากอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือใหม่สามารถ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ก็พร้อมตดัสินใจลงทุนโดยไม่ตอ้งรอ ขณะท่ีองค์กรไทยมีแนวโน้มในการ

ตดัสินใจท่ีรอบคอบมากขึ้น โดยเนน้ท่ีความจาํเป็น และราคาเป็นหลกั ซ่ึงสะทอ้นแนวคิดท่ีเนน้การ

ประหยดัในระยะสั้น แมใ้นบางคร้ังอาจไม่คุม้ค่าในระยะยาว โดยการตดัสินใจในแบบขององค์กร

ไทยจะเนน้พิจารณาอยา่งรอบคอบก่อนจะลงทุนในส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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 “ในมุมมองขององคก์รไทย การตดัสินใจเก่ียวกบัการลงทุนหรือการซ้ืออุปกรณ์เคร่ืองมือ

ใหม่ ๆ มกัจะเร่ิมตน้จากการประเมินความจาํเป็นอย่างรอบคอบก่อนเป็นอนัดบัแรก โดยเฉพาะใน

กรณีท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุปกรณ์หลกั เช่น คอมพิวเตอร์ ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการทาํงาน ผูบ้ริหาร

หรือฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งมกัเลือกแนวทางซ่อมแซมอุปกรณ์แทนการซ้ือใหม่ เน่ืองจากมองวา่ค่าซ้ือใหม่มี

ราคาสูง และอาจเกินงบประมาณในระยะสั้น อย่างไรก็ตาม การเลือกซ่อมบาํรุงหลายคร้ังอาจทาํให้

ค่าใช้จ่ายสะสมสูงขึ้นกว่าการซ้ือใหม่ในท้ายท่ีสุด ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดในการบริหาร

ทรัพยากรขององคก์รไทยท่ีเนน้ความรอบคอบ และการประหยดัในระยะสั้นเป็นหลกั มากกว่าการ

ลงทุนท่ีอาจดูคุม้ค่าในระยะยาว” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 (องคก์รไทย) 

 “ในองคก์รจีน การตดัสินใจลงทุนซ้ือเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ใหม่ จะเนน้ท่ีความเสียหายของ

อุปกรณ์เดิม และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นสาํคญั หากพบวา่อุปกรณ์นั้นชาํรุดอย่าง

รุนแรง และทาํให้งานติดขดัหรือขาดความต่อเน่ือง ผูบ้ริหารหรือผูมี้อาํนาจจะเร่งอนุมติัการจดัซ้ือ

ทนัทีโดยไม่ลงัเล เพื่อให้การทาํงานกลบัมาราบร่ืน และมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กร

อย่างรวดเร็ว แนวทางน้ีสะท้อนถึงการให้ความสําคัญกับผลลัพธ์ และความต่อเน่ืองในการ

ดาํเนินงานขององคก์รจีนอยา่งชดัเจน” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 (องคก์รจีน) 

 “นอกจากน้ี องคก์รจีนยงัใหค้วามสาํคญักบัการประเมินผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการลงทุน

ในอุปกรณ์ใหม่เป็นหลกั การตดัสินใจมกัขึ้นอยู่กับว่าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือดังกล่าวจะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานหรือสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรได้มากน้อยเพียงใด แมร้าคาจะเป็น

ปัจจยัหน่ึงท่ีพิจารณา แต่ถา้อุปกรณ์นั้นช่วยให้การทาํงานราบร่ืน และลดความล่าช้า องค์กรจะไม่

ลังเลท่ีจะลงทุนทันที เพื่อรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน  และการพัฒนาท่ีต่อเน่ือง”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 (องคก์รจีน) 

 “ในภาพรวม การลงทุนในอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือใหม่ขององค์กรจีน จะเน้นผลลพัธ์ และ

ความคุม้ค่าทางธุรกิจเป็นหลกั ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจในการตดัสินใจลงทุนทนัทีเม่ือเห็นว่าอุปกรณ์

ใหม่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพ ลดขั้นตอนท่ีไมจ่าํเป็น และช่วยใหง้านสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายไดดี้

ยิ่งขึ้น ทั้งน้ี โดยไม่ตอ้งผ่านกระบวนการพิจารณาหรืออนุมติัท่ีซับซ้อนมากนกั ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง

ความคล่องตัวในการบริหารจัดการ  และความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเ น่ือง”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28 (องคก์รจีน) 

 5.2 ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความเห็นว่า 

องค์กรจีน และองค์กรไทยมีลกัษณะในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกับผูบ้ริหารท่ี

แตกต่างกนัอย่างชดัเจน ในกรณีขององค์กรจีน ความสัมพนัธ์ระหว่างเจา้นายกบัลูกน้องมกัอยู่ใน

กรอบของการทาํงานเท่านั้น ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ในเชิงส่วนตวัหรือความใกลชิ้ด
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ระหว่างบุคลากรภายในองค์กรยงัค่อนข้างจํากัด ตรงกันข้ามกับองค์กรไทย ท่ีมีลักษณะของ

ความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่น และเป็นกนัเองมากกวา่ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความช่วยเหลือกนัในเร่ืองส่วนตวั

นอกเหนือจากงาน 

 “ในองค์กรไทย ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานมกัจะอบอุ่น และใกลชิ้ดเหมือนคนใน

ครอบครัวหรือพี่น้องกนัอย่างแทจ้ริง ถึงแมว้่าบุคคลบางคนอาจจะยงัไม่เคยไดรั้บความช่วยเหลือ

โดยตรงจากเพื่อนร่วมงาน แต่ก็สามารถเห็นภาพของการช่วยเหลือ และการสนับสนุนกันอย่าง

สมํ่าเสมอในสภาพแวดลอ้มการทาํงาน เช่น เม่ือมีเพื่อนร่วมงานตอ้งการซ้ือโทรศพัท์แต่ยงัขาดเงิน 

ทางเพื่อนร่วมงานก็พร้อมจะช่วยเหลือดว้ยการรูดบตัรให้ผ่อนชาํระแบบดอกเบ้ีย 0% ซ่ึงสะทอ้นถึง

ความไวว้างใจ และความผูกพนัท่ีมีอย่างลึกซ้ึงระหว่างกนั เหมือนกบัการอยู่ในครอบครัวท่ีพร้อม

ช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนัในทุกสถานการณ์” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 (องคก์รไทย) 

 “ในขณะท่ีองค์กรจีนมีรูปแบบการบริหารท่ีเน้นประสิทธิภาพ และความเป็นมืออาชีพ 

ผูบ้ริหารมกัจะรักษาระยะห่าง และไม่เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัลูกนอ้งมากนกั พวกเขา

จะมองว่าการทาํงานคือหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบอย่างตรงไปตรงมา ไม่จาํเป็นตอ้งใกลชิ้ดหรือพูดคุย

อย่างลึกซ้ึงนอกเหนือจากเร่ืองงาน ซ่ึงส่งผลให้บรรยากาศในท่ีทาํงานดูเป็นทางการ และค่อนขา้ง

ห่างเหิน ทุกคนทาํหนา้ท่ีของตวัเองตามขอบเขตท่ีกาํหนดโดยไม่ค่อยมีความสัมพนัธ์ส่วนตวัแทรก

ซอ้น” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 (องคก์รจีน) 

 “สําหรับองคก์รไทย บรรยากาศการทาํงานมกัจะมีความอบอุ่น และเป็นกนัเองราวกบัเป็น

ครอบครัวใหญ่ท่ีทุกคนคอยช่วยเหลือเก้ือกูลกนั แมว้า่จะไม่ไดเ้ป็นเพื่อนสนิทในชีวิตส่วนตวั แต่ก็มี

ความผูกพนัในระดบัท่ีลึกกว่าการเป็นเพียงแค่เพื่อนร่วมงาน หากใครมีปัญหาหรือความเดือดร้อน 

พนักงานจะพร้อมให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนอย่างจริงใจ รวมทั้งยงัสามารถพูดคุยเร่ือง

ส่วนตวักนัไดบ้า้ง ทาํให้การทาํงานไม่น่าเบ่ือหรือเคร่งเครียดจนเกินไป แต่เป็นพื้นท่ีท่ีสร้างความ

อบอุ่นใจ และความรู้สึกท่ีดีร่วมกนั” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22 (องคก์รไทย) 

 “ในองค์กรจีน แมว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานจะมีระดับท่ีดีในแง่ของการทาํงาน

ร่วมกนั แต่โดยส่วนใหญ่ความสัมพนัธ์เหล่าน้ีจะอยู่ในกรอบของงาน และหน้าท่ีรับผิดชอบ ไม่มี

การสร้างความสัมพนัธ์ส่วนตวัหรือพูดคุยนอกเร่ืองงานมากนัก ความสัมพนัธ์จึงมีลกัษณะเป็น

ทางการ และเนน้การส่ือสารในเชิงงานเท่านั้น ซ่ึงส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่ลึกซ้ึงหรือผูกพนักนั

ในเชิงอารมณ์มากนัก ต่างจากองค์กรไทยท่ีเน้นความอบอุ่น  และความใกล้ชิดมากกว่า”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28 (องคก์รจีน) 
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 5.3 ดา้นการให้ความสําคญั ระหว่างปัจจุบนั หรือ อนาคต ผลการวิจยัพบว่า ผูใ้หส้ัมภาษณ์

ส่วนใหญ่ ใหค้วามเห็นวา่ ทั้งในระบบขององคก์รจีน และองคก์รไทยใหค้วามสาํคญักบัการวางแผน 

และการกาํหนดเป้าหมายในอนาคตมากกว่าการมุ่งเน้นเพียงสถานการณ์ปัจจุบนั โดยเฉพาะใน

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเติบโตขององคก์ร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และการพฒันาอย่างย ัง่ยืน ซ่ึง

สะทอ้นถึงแนวโน้มของทั้งสององค์กรท่ีเน้นการวางแผนล่วงหน้าอย่างมีเป้าหมาย ในบางกรณี 

โดยเฉพาะในระดบัการปฏิบติังานพบวา่ ยงัมีลกัษณะของการมองปัญหาในเชิงปัจจุบนัมากกว่า เช่น 

การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นเฉพาะหน้าโดยขาดการวิเคราะห์เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดซํ้ า ซ่ึงสะทอ้นให้

เห็นถึงขอ้จาํกดัในการบูรณาการมุมมองเชิงอนาคตในระดบัปฏิบติัการ 

 “จากประสบการณ์ท่ีเห็นในองคก์รไทย ผมรู้สึกว่าเขามีการให้ความสําคญักบัการวางแผน

อนาคตอย่างชดัเจน ไม่ใช่เพียงแค่การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ แต่เขาจะตั้งเป้าหมายระยะยาวเอาไว้

ล่วงหนา้ และวางแผนพฒันาการทาํงานหรือการดาํเนินธุรกิจในอนาคตอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงช่วยสร้าง

ความมั่นใจ และความหวงัให้กับพนักงานว่าทุกคนกําลังเดินไปในทิศทางเดียวกัน เป็นการ

เตรียมพร้อมท่ีครอบคลุมตั้งแต่วนัน้ีจนถึงวนัขา้งหน้า และส่งผลดีต่อความรู้สึกของพนักงานท่ีว่า

องคก์รไม่ไดห้ยดุน่ิง แต่กาํลงัขยายตวั และเติบโตอยา่งต่อเน่ือง” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 (องคก์รไทย) 

 “ทั้งในองค์กรไทย และจีน ผมเห็นว่าทั้งสองฝ่ายต่างก็ให้ความสําคัญกับการวางแผน

ล่วงหน้าในระดบัท่ีใกลเ้คียงกนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนสําหรับการ

ดาํเนินงาน และการพฒันาอนาคต เช่น การวางแผนพฒันาผลิตภณัฑห์รือการขยายตลาด ซ่ึงส่ิงน้ีทาํ

ใหพ้นกังานสามารถเขา้ใจทิศทางขององคก์ร และทาํงานอยา่งมีจุดหมาย ไม่ใช่แค่ทาํงานตามหน้าท่ี

ประจาํวนัไปเร่ือย ๆ โดยไม่มีเป้าหมายหรือตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน ส่ิงน้ีช่วยสร้างความต่อเน่ือง และ

แรงจูงใจใหก้บัทีมงานอยา่งมาก” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 (องคก์รไทยและจีน) 

 “จากส่ิงท่ีผมสังเกตเห็น องคก์รจีนเองก็มีความมุ่งมัน่ และวางแผนอนาคตท่ีชดัเจนเช่นกนั 

พวกเขาไม่ไดท้าํงานแบบแกปั้ญหาเฉพาะหน้าหรือใช้วิธีการแบบขอไปที แต่มีเป้าหมาย และกล

ยุทธ์ท่ีชดัเจนสําหรับการพฒันาในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการขยายธุรกิจ การเพิ่มประสิทธิภาพ 

หรือการพฒันาเทคโนโลยี ซ่ึงทาํให้พนกังานรู้สึกมัน่ใจ และเห็นภาพรวมของการดาํเนินงานอย่าง

ต่อเน่ือง ไม่ใช่เพียงแค่การแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นเท่านั้น” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 (องคก์รจีน) 

 “ในความเห็นของผม ทั้งองคก์รไทย และจีนมีแนวคิดท่ีมองการณ์ไกล และให้ความสาํคญั

กับการวางแผนเพื่ออนาคตมากกว่าการมุ่งเน้นเพียงงานหรือผลลัพธ์ในปัจจุบัน พวกเขาจะ

ตั้งเป้าหมายระยะยาว และกาํหนดทิศทางการพฒันาท่ีชดัเจนวา่บริษทัควรจะไปในทิศทางไหน ส่ิงน้ี

ไม่ไดห้มายความเพียงแค่การทาํงานให้เสร็จในแต่ละวนั แต่ยงัหมายถึงการมองผลลพัธ์ท่ีจะเกิดขึ้น
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ในระยะยาว เช่น การสร้างความแขง็แกร่งขององคก์ร การเพิ่มขีดความสามารถ หรือการสร้างความ

ยัง่ยนื ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยใหทุ้กคนในองคก์รมีเป้าหมายร่วมกนั และทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั” ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 29 (องคก์รไทยและจีน) 

 นอกจากน้ี ผูวิ้จยัยงัพบประเด็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว ในองคก์รจีน 

และองคก์รไทย โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ ให้ขอ้มูลดงัน้ี ทั้งองคก์รจีน และองคก์รไทยต่างให้ความสําคญั

กบัการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานเพื่อส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แต่มีแนวทางในการ

สร้างแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัเล็กนอ้ย โดยองคก์รจีน มกัใชวิ้ธีการมอบรางวลัท่ีเป็นรูปธรรม และจบั

ต้องได้ เช่น การแจกเงินรางวลัแก่พนักงานทั้งแผนก เม่ือสามารถทาํผลงานได้ตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้รวมถึงการจัดเล้ียงฉลองความสําเร็จในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นการตอบแทน และ

เสริมสร้างขวญักาํลงัใจ ในขณะท่ีองคก์รไทยจะมีแนวทางท่ีคลา้ยคลึงกนัในการสร้างความสัมพนัธ์

ระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงาน เช่น การพาไปเล้ียงอาหาร หรือจดักิจกรรมสันทนาการหลงัจากท่ี

สามารถทาํผลงานไดต้ามเป้า อยา่งไรก็ตาม ผูใ้หส้ัมภาษณ์ระบุวา่ องคก์รไทยมกัไม่ใชก้ารให้รางวลั

ในรูปแบบเงินสดหรือโบนัสพิเศษเป็นหลกั แต่จะเน้นไปท่ีเงินเดือนประจาํ และการดูแลในเชิง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากกวา่ 

 “ท่ีองค์กรของเรา ถ้าในแต่ละเดือนทีมของเราสามารถทํายอดขายหรือผลงานได้ตาม

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เจา้นายจะมีการจดักิจกรรมเลก็ ๆ นอ้ย ๆ เพื่อเป็นการตอบแทน และใหก้าํลงัใจแก่

ทีมงาน เช่น พาไปทานขา้วนอกสถานท่ี หรือบางคร้ังก็จัดทริปเล็ก ๆ เพื่อผ่อนคลาย และสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีม เหตุการณ์แบบน้ีช่วยสร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่น และทาํให้พวกเรารู้สึกว่า

ความพยายามของทุกคนไดรั้บการยอมรับ และเห็นคุณค่า ซ่ึงเป็นแรงจูงใจสําคญัท่ีช่วยผลกัดนัให้

ทีมทาํงานต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และตั้งใจมากขึ้น” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 (องคก์รไทย) 

 “ท่ีองค์กรจีน เม่ือแผนกหรือทีมงานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรกําหนดไว้ เช่น 

ยอดขาย หรือผลงานท่ีสําคญั พวกเขาจะมีการแจกจ่ายเงินรางวลัให้กบัพนกังานทุกคนในทีมทนัที 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนรอคอยกนัอย่างใจจดใจจ่อ นอกจากน้ียงัมีการจดังานเล้ียงหรือฉลองความสําเร็จ

ร่วมกนัในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นการแสดงความขอบคุณ และส่งเสริมขวญักาํลงัใจให้กบัพนกังาน 

ซ่ึงการใชร้างวลัท่ีจบัตอ้งไดเ้ช่นน้ีช่วยสร้างแรงจูงใจท่ีชดัเจน และเป็นรูปธรรม ทาํให้ทุกคนรู้สึกมี

ส่วนร่วม และตั้ งใจทํางานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันอย่างต่อเน่ือง” ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 30  

(องคก์รจีน) 

 
 



35 

 

6. การแสดงออกและการควบคุมตนเอง 

 6.1 ดา้นการควบคุมอารมณ์ และการรับมือกบัปัญหาของผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบว่าผูใ้ห้

สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความเห็นว่า ผูบ้ริหารในองคก์รไทยมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

และจดัการกบัสถานการณ์ท่ีมีปัญหาไดอ้ย่างมีเหตุผลมากกว่า เม่ือเกิดปัญหา มกัจะแสดงออกดว้ย

ท่าทีสงบ มีการรับฟังความคดิเห็นของพนกังานก่อน จากนั้นจึงค่อยอธิบายหรือใหค้าํแนะนาํ พร้อม

ทั้งแสดงใหเ้ห็นถึงแนวทางท่ีเหมาะสมเพือ่ใหพ้นกังานสามารถนาํไปปรับใชเ้ป็นตวัอยา่งได ้ในทาง

ตรงกนัขา้ม ผูบ้ริหารในองคก์รจีนตามมุมมองของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ มกัแสดงออกทางอารมณ์

อย่างชดัเจนเม่ือเกิดปัญหา โดยเฉพาะในลกัษณะของความไม่พอใจหรือความโกรธ ซ่ึงแสดงออก

ทนัทีโดยยงัไม่ไตร่ตรองเหตุผลอยา่งรอบคอบก่อน อยา่งไรก็ตาม หลงัจากอารมณ์สงบลงแลว้ จึงจะ

มีการไตร่ตรองเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น 

 “ถา้จะพูดกันแบบตรงไปตรงมาจริง ๆ ผูบ้ริหารบางคนในองค์กรไม่ว่าจะเป็นไทยหรือ

ต่างชาติอย่างจีน ดูเหมือนจะมีปัญหาในการควบคุมอารมณ์ของตัวเองอยู่ไม่น้อย บางคร้ังเวลา

ประเมินผลงานหรือให้คะแนนกบัพนักงาน เขาอาจให้คะแนนตํ่ากว่าท่ีควรจะเป็นอย่างมาก เช่น 

ควรให้ 10 กลบัให้แค่ 2 หรือ 3 เท่านั้น ซ่ึงสะทอ้นถึงการใชอ้ารมณ์มากกว่าเหตุผลในกระบวนการ

ตัดสินใจ ส่วนการคิดทบทวนหรือไตร่ตรองเหตุผลอย่างถ่ีถ้วนจริง ๆ นั้น มักจะเกิดขึ้นช้าไป

หลงัจากท่ีอารมณ์ไดส้งบลงแลว้เท่านั้น ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีผูต้อบแบบสอบถามพบเจอทั้งในองคก์ร

ไทย และจีน และถือเป็นจุดท่ีทาํให้บรรยากาศในการทาํงานบางคร้ังตึงเครียดหรือยากท่ีจะเขา้ใจ

ร่วมกนั” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 (องคก์รไทยและจีน) 

 “สําหรับเจา้นายของเราในองคก์รไทย เขามกัจะแสดงออกดว้ยความสงบเยอืกเยน็เป็นหลกั 

เวลาเกิดปัญหาหรือความขดัแยง้ขึ้นมา เขาจะไม่รีบโวยวายหรือแสดงอารมณ์รุนแรงออกมาในทนัที 

แต่จะเลือกท่ีจะน่ิง และตั้งใจฟังส่ิงท่ีพนกังานพูดก่อน เพื่อใหเ้ราไดอ้ธิบายปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเจอ

อยา่งละเอียด จากนั้นเขาจะใหค้าํแนะนาํหรือเสนอแนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งมีเหตุผล ซ่ึงพฤติกรรม

แบบน้ีช่วยลดความตึงเครียดในสถานการณ์ และทาํให้พนักงานรู้สึกปลอดภยัมากขึ้นท่ีจะกล้า

ส่ือสารหรือแชร์ความเห็นโดยไม่กลวัว่าจะถูกตาํหนิหรือถูกกดดนั เป็นบรรยากาศการทาํงานท่ีเอ้ือ

ต่อการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีประสิทธิภาพ” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 (องคก์รไทย) 

 “ในขณะท่ีองคก์รจีน ผูบ้ริหารมกัจะไม่ปิดบงัความรู้สึกหรืออารมณ์ของตนเองเวลาท่ีเกิด

ปัญหาหรือความผิดพลาดขึ้น เขาจะแสดงออกอยา่งชดัเจน และตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเม่ือรู้สึกไม่

พอใจหรือผิดหวงักับส่ิงท่ีเกิดขึ้น การแสดงอารมณ์เหล่าน้ีจะเกิดขึ้นทนัทีโดยไม่มีการเก็บงาํไว้
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ภายใน ซ่ึงแมว้่าจะเป็นความจริงใจแต่ก็อาจทาํให้บรรยากาศในท่ีทาํงานรู้สึกตึงเครียด และกดดนั

สําหรับพนักงานบางคน เพราะไม่สามารถคาดเดาหรือรับมือกบัอารมณ์ท่ีรุนแรงไดอ้ย่างง่ายดาย” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 (องคก์รจีน) 

 “ในทางกลบักนั ผูบ้ริหารในองคก์รไทยบางคนเวลาท่ีเกิดปัญหา พวกเขาจะไม่รีบพูดหรือ

แสดงท่าทีทนัที แต่เลือกท่ีจะเงียบ และฟังเร่ืองราวจากทุกฝ่ายอย่างตั้งใจ จากนั้นจึงจะช้ีแจงหรือ

อธิบายสถานการณ์ พร้อมทั้งใหเ้หตุผล และเปรียบเทียบเพื่อใหเ้ห็นภาพชดัเจน เช่น อธิบายวา่ทาํไม

วิธีน้ีจึงดีกว่าวิธีอ่ืน หรืออะไรคือผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัจากการทาํเช่นนั้น ซ่ึงช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึง

เหตุผลเบ้ืองหลงั และเรียนรู้แนวทางท่ีถูกตอ้งไปพร้อมกนั ในขณะท่ียงัเปิดโอกาสให้ทุกคนมีสิทธ์ิ

คิด และแสดงความคิดเห็น แต่ในขณะเดียวกนัก็มีการช้ีแนะท่ีเป็นเหตุเป็นผล ทาํใหก้ารแกไ้ขปัญหา

เป็นไปอยา่งมีระบบ และลดความสับสนหรือขอ้ขดัแยง้ในทีม” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 (องคก์รไทย) 

 นอกจากน้ีผูวิ้จยัยงัพบประเด็นเพิ่มเติมในทศันคติของระดบัพนกังานคนไทย ท่ีมีต่อองคก์ร

จีน และไทย  ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า พนกังานในองค์กร

ไทยมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงออกถึงความรักในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เม่ือเปรียบเทียบ

กบัพนกังานในองคก์รจีน ผูใ้หส้ัมภาษณ์หลายคนกล่าวถึงบรรยากาศในการทาํงานในองคก์รไทยว่า 

มีลักษณะเหมือนครอบครัว มีความใกล้ชิดกันระหว่างพนักงาน รวมถึงระหว่างพนักงานกับ

ผูบ้ริหาร ซ่ึงผูบ้ริหารในองคก์รไทยแสดงนํ้ าใจ และให้การสนบัสนุนพนกังานทั้งในเร่ืองงาน และ

เร่ืองส่วนตวั เช่น การช่วยเหลือดา้นการเงิน หรือให้ความช่วยเหลืออ่ืน ๆ ท่ีเกินขอบเขตงานทัว่ไป 

ทาํใหพ้นกังานรู้สึกอบอุ่น และมีแรงจูงใจในการทาํงาน ในขณะท่ีองคก์รจีน พนกังานส่วนใหญ่เนน้

ทาํงานเพื่อผลตอบแทนเป็นหลกั และตอ้งแบกรับภาระงานจาํนวนมากเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง

ไว ้โดยขาดความผูกพนักบัองคก์รในระดบัท่ีลึกซ้ึง และบรรยากาศในท่ีทาํงานไม่เอ้ือต่อการสร้าง

ความสัมพนัธ์แบบใกลชิ้ดหรือความเป็นมิตรระหวา่งพนกังาน และผูบ้ริหาร 

 “ถา้มองเปรียบเทียบกนัระหวา่งองคก์รในไทยกบัองคก์รในจีน เรารู้สึกวา่องคก์รไทยจะให้

สวสัดิการท่ีดีกว่าในหลาย ๆ ดา้น อย่างเช่นโบนัสประจาํปี ท่ีน่ีเขาจะให้โบนัสขั้นตํ่าอย่างน้อย 2 

คร้ังต่อปี ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างขวญักาํลงัใจใหก้บัพนกังานไดดี้ ในขณะท่ีองคก์รจีนเอง แมจ้ะ

มีโบนสัประจาํปีเช่นกนั แต่ในช่วงปีแรกของการทาํงาน วนัหยดุประจาํปีหรือสวสัดิการอ่ืน ๆ ก็ยงัมี

ไม่มากนัก จากนั้นเม่ือเวลาผ่านไป เช่นในปีท่ีสองหรือปีถดั ๆ ไป วนัหยุดก็จะเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ซ่ึง

แสดงใหเ้ห็นถึงการพฒันา และปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองขององคก์รจีน แต่โดยภาพรวมในมุมมองของ

เรานั้น องคก์รไทยยงัคงให้สวสัดิการท่ีครอบคลุม และดีกว่า ทั้งในเร่ืองจาํนวนวนัหยุด โบนสั และ

สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 (องคก์รไทยและจีน) 



37 

 

 “ในมุมมองของเรา องค์กรท่ีเราอยู่มนัไม่ไดเ้ป็นแค่สถานท่ีทาํงานธรรมดา ๆ เท่านั้น แต่

เหมือนเป็นบา้นอีกหลงัหน่ึงท่ีเรารู้สึกผูกพนัอย่างลึกซ้ึง ดว้ยเหตุผลท่ีว่าเราเองก็รักในงานท่ีทาํ รัก

ในหน้าท่ี และความรับผิดชอบน้ี อีกทั้ งองค์กรเองก็ให้โอกาสเราในการพัฒนา และยงัสร้าง

บรรยากาศท่ีอบอุ่น และเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ทาํใหเ้ราไม่เคยรู้สึกอยากจะเปล่ียนงานหรือออกไปหาท่ีใหม่

เลย เราอยู่กบัท่ีน่ีมานานแลว้ และรู้สึกว่าความผูกพนัมนัเกิดขึ้นจริง ๆ เพราะไม่ใช่แค่เร่ืองงาน แต่

รวมถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหารดว้ย” ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 (องคก์รไทย) 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์การตรวจสอบเชิงสามเส้า (Triangulation) 

 

 หลงัจากผูวิ้จยัไดส้รุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ไดมี้การตรวจสอบเชิงสามเส้า 

(Triangulation) โดยสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจงเพิ่มเติม แยกออกเป็น 1) กลุ่มพนกังาน

คนไทยระดบัปฏิบติัการท่ีทาํงานในองคก์รจีน จาํนวน 1 คน 2) กลุ่มพนกังานคนไทยระดบัปฎิบติั

การท่ีทาํงานในองคไ์ทย จาํนวน 1 คน 3) กลุ่มพนกังานคนไทยระดบัปฏิบติัการท่ีเคยทาํงานในทั้ง

สององคก์รมาแลว้ จาํนวน 1 คน ผลการตรวจสอบเชิงสามเส้า (Triangulation) พบวา่ ขอ้มูลท่ีไดจ้าก

กลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจงเพิ่มเติมมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง

แบบเฉพาะเจาะจงหลักก่อนหน้าน้ี ซ่ึงเป็นผลการสังเคราะห์พฤติกรรมและประสบการณ์ของ

พนกังานในบริบทขององคก์รจีนและองคก์รไทย ภายใตก้รอบแนวคิดมิติทางวฒันธรรมทั้ง 6 มิติ 
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บทที่ 5 

สรุปอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปอภิปรายผล 

ความแตกต่างทางวฒันธรรมขององค์กรไทยกบัจีน จาํแนกตามมิติทางวฒันธรรม 6 มิติ 

สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. มิติความเหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ

ผลการวิจยัพบวา่ ทั้งองคก์รไทย และจีน มีความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจสูงทั้งคู่ ซ่ึงมีในส่วนท่ี

แตกต่างกนั จะเป็นในเร่ืองของลาํดบัชั้น คือ องคก์รจีน จะมีลาํดบัชั้น แต่ยงัคงนิยมรวมอาํนาจ โดย

การยดึคาํสั่งจากผูบ้ริหารสูงสุดเทา่นั้น ส่วนองคก์รไทยจะมีลาํดบัชั้น และระบบอาวุโสมาก แต่ยงัคง

นิยมกระจายอาํนาจ โดยในตาํแหน่งนั้นๆยงัมีขอบเขตในการตดัสินใจ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 

ชนากานต์ อรัญ และรพีพร รุ้งสีทอง (2563) ท่ีศึกษาเร่ืองอิทธิพลของระยะห่างเชิงอาํนาจต่อ

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และความพึงพอใจในการทาํงาน ผลการวิจยัพบ

กว่า ระยะห่างเชิงอาํนาจในระดบัสูงมีผลกีดขวางความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ซ่ึงเป็นอุปสรรคในการนาํองคก์ร โดยเฉพาะประเทศไทยมีพื้นฐานทางวฒันธรรมท่ีมีระยะห่างเชิง

วฒันธรรมในระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ อมัพล ชูสนุก และคณะ (2560) ท่ีศึกษา

เร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูน้าํสูงสุดขององคก์ารต่อความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริบทของวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัโรงกลัน่นํ้ ามนัใน

ประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูงมีอิทธิพลทางบวก

ต่อวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค ์ส่งผลให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 

และเกิดความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัสําคญั ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ในบริบทท่ีระยะห่างเชิงอาํนาจ

ถูกลดลงผ่านภาวะผูน้ําท่ีเข้าใจ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับพนักงาน จะช่วยเสริมสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมไดอ้ยา่งชดัเจน 

2. มิติการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน

ผลการวิจยัพบวา่ ทั้งองคก์รไทยและจีนไม่ค่อยให้ความสําคญัท่ีชดัเจนมากเท่าไหร่ ในเร่ือง

ของการตั้งกฎระเบียบ จะมีกฎออกมาในรูปแบบท่ีเกิดปัญหาขึ้น แลว้จึงค่อยตั้งกฎเกณฑ ์ถา้ไม่เกิด

ปัญหานั้นๆอีก ก็จะถูกละเลยกฎเกณฑน์ั้นในบางคร้ัง เพียงแต่ไม่ค่อยชอบความเส่ียง และพยายามท่ี
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จะหลีกเล่ียงหาวิธีป้องกนัความเส่ียง ทาํให้ภายในทั้งสององคก์รไทย และจีน มีการเปล่ียนแปลงอยู่

บ่อยคร้ัง สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Lan et al. (2022) ท่ีศึกษาเร่ือง Cross-Cultural Adaptation of 

Chinese Students’ Learning Thai Language Online in the Post-Pandemic Era - A Case Study of the 

Sino-Thai Co-operation Program at Guangxi University of Foreign Language ผลการวิจยัพบวา่ ทั้ง

สองวฒันธรรมมีลกัษณะการจดัการกบัความไม่แน่นอน และความเปล่ียนแปลงในรูปแบบท่ีมีความ

ยืดหยุ่นสูง โดยมีแนวทางการปรับตวัตามสถานการณ์จริงแทนท่ีจะยึดติดกบักฎระเบียบท่ีตายตวั 

นอกจากน้ียงัสะทอ้นถึงการหลีกเล่ียงความเส่ียงในระดับหน่ึง และมุ่งเน้นการตอบสนองแบบ

เฉพาะหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบับริบทองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงบ่อยคร้ัง และตอ้งการความคล่องตวั

ในการจดัการ  

 

3. มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 

 ผลการวิจยัพบวา่ องคก์รไทย และจีนมีความเป็นเป็นปัจเจกบุคคลท่ีตํ่า มีลกัษณะการทาํงาน

เป็นกลุ่ม เป็นทีมสูงมาก การทาํงานเป็นกลุ่ม หรือทีม นบัเป็นหัวใจสําคญัก็คือจะตอ้งมีการกาํหนด

เป้าหมายร่วมกนัอย่างชดัเจน ทุกคนรู้ภาระหนา้ท่ีของตนเอง มีแรงผลกัดนัร่วมกนั มุ่งมัน่เพื่อบรรลุ

เป้าหมาย มีการร่วมมือกนั ช่วยเหลือกนั ทุกคนทาํเพื่อผลสําเร็จเดียวกนัท่ีเป็นภาพรวมของทีมซ่ึงจะ

ไดรั้บมาซ่ึงประโยชน์ และยงัคงแรงผลกัดนัเพื่อไปให้ถึงเป้าหมายไดดี้ต่อองค์กร ผลการวิจยัน้ีไม่

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วนัวิสาข ์พลธงชยัสวสัด์ิ และเทียนทิพย ์บณัฑพุาณิชย ์(2563) ท่ีศึกษา

เร่ือง ความสัมพนัธ์ในองค์กรท่ีนําไปสู่การทาํงานร่วมกนัอย่างราบร่ืนในธุรกิจร่วมทุน ไทย-จีน 

ประเภทคา้ปลีก–คา้ส่ง ผลการวิจยัพบว่า เป้าหมายการทาํงานท่ีไม่ชดัเจน เป็นหน่ึงในอุปสรรคท่ี

สําคญัต่อการทาํงานร่วมกนั เน่ืองจากพนกังานในองคก์รขาดความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตน 

ขาดทิศทางในการดาํเนินงาน และไม่มีการวางแผนท่ีสอดคลอ้งกนั ส่งผลให้เกิดความคลาดเคล่ือน

ในการส่ือสาร และการทาํงานเป็นทีม ดงันั้น แมอ้งคก์รจะส่งเสริมการทาํงานเป็นกลุ่ม แต่หากขาด

การกาํหนดเป้าหมายร่วมอยา่งชดัเจน กอ็าจส่งผลลบต่อความร่วมมือภายในองคก์รในระยะยาว 

 

4. มิติความเป็นชายและความเป็นหญิง 

 ผลการวิจยัพบวา่ ทั้งในองคก์รไทย และองคก์รจีน ไม่มีการแบ่งแยกบทบาทหรือหนา้ท่ีการ

ทาํงานตามเพศอย่างชดัเจน พนกังานชาย และหญิงสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยไม่มีความแตกต่างในด้านโอกาส หรือการได้รับมอบหมายหน้าท่ีสําคญัภายในองค์กร การ

พิจารณาเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานหรือลงมือปฏิบติังานจึงขึ้นอยู่กบัความสามารถ ความรับผิดชอบ 

และความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคลเป็นหลกั มากกว่าการใช้เกณฑ์ทางเพศมาเป็นตวัตดัสิน ซ่ึง
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สะทอ้นถึงแนวคิดท่ีให้ความสําคญักับความเท่าเทียมในท่ีทาํงาน และยงัแสดงให้เห็นถึงการเปิด

กวา้งของทั้งสององค์กรในการส่งเสริมศกัยภาพของบุคลากรโดยไม่คาํนึงถึงเพศสภาพ องคก์รทั้ง

สองมีแนวโนม้ท่ีจะประเมินผลงาน ศกัยภาพจากผลลพัธ์ และทกัษะมากกว่าบริบททางวฒันธรรม

หรือค่านิยมแบบดั้งเดิมท่ีอาจจาํกดับทบาทของเพศใดเพศหน่ึง สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Zhu et 

al. (2021) ท่ีศึกษาเร่ือง How inclusive is workplace gender equality research in the Chinese context? 

Taking stock and looking ahead ผลการวิจัยพบว่า  แม้จะยังมีบางปัจจัยทางวัฒนธรรม  และ

โครงสร้างองค์กรท่ีเป็นอุปสรรคต่อความเสมอภาคทางเพศ แต่ในภาพรวมก็มีความพยายามอย่าง

ต่อเน่ืองในการสร้างความเสมอภาคระหว่างเพศ ทั้งในระดบันโยบาย และการปฏิบติัจริงในองคก์ร 

โดยเฉพาะในองคก์รขนาดใหญ่ท่ีเร่ิมตระหนักถึงความสําคญัของความหลากหลายทางเพศในการ

บริหารจดัการบุคลากร ซ่ึงสะทอ้นถึงการเปล่ียนแปลงเชิงบวกท่ีสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์รจีน

ท่ีผู ้ให้สัมภาษณ์กล่าวถึง  และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Li et al. (2023)  ท่ี ศึกษาเ ร่ือง 

Feminization of the health workforce in China: exploring gendered composition from 2002 to 2020 

ผลการวิจยัพบวา่ มีความเท่าเทียมทางเพศในการแบ่งหนา้ท่ี และการรับผิดชอบในงาน นอกจากน้ียงั

แสดงให้เห็นว่าในสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีมีความร่วมมือสูง และการพิจารณาความสามารถ

ส่วนบุคคลมากกวา่การแบ่งแยกตามเพศช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานร่วมกนัไดดี้ 

 

5. มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวและระยะส้ัน 

 ผลการวิจยัพบว่า องคก์รทั้งไทยและจีนให้ความสําคญักบัการวางแผนระยะยาว โดยการ

มุ่งเนน้เป้าหมายในอนาคตเป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดในกระบวนการตดัสินใจของทั้งสองประเทศ แต่ใน

องคก์รจีนมีการตดัสินใจท่ีรวดเร็วกว่าในองคก์รไทย โดยเฉพาะในเร่ืองของการลงทุน และการซ้ือ

เคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต ซ่ึงสามารถสะทอ้นถึงลกัษณะของมิติการมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาวในองคก์รจีนท่ีมีความรวดเร็วในการดาํเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในอนาคต 

ในขณะท่ีองคก์รไทยมีแนวโนม้ท่ีจะมีการวางแผนท่ีรอบคอบ และใชเ้วลามากขึ้นในการตดัสินใจ 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Fang et al. (2024)  ท่ี ศึกษา เ ร่ือง  Long-term oriented culture, 

performance pressure and corporate innovation: Evidence from China ผลการวิจยัพบว่า องคก์รใน

ประเทศจีนท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว มกัมีความสามารถในการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์

ไดอ้ย่างรวดเร็ว แมจ้ะตอ้งเผชิญกบัแรงกดดันดา้นผลประกอบการก็ตาม องค์กรเหล่าน้ีกล้าท่ีจะ

ลงทุนในนวตักรรม และเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัในอนาคต 

เพราะมีการวางแผนท่ีชัดเจน พร้อมทั้งมีระบบสนับสนุนการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ ในทาง

กลบักนั องค์กรไทยแมจ้ะให้ความสําคญักบัเป้าหมายระยะยาวเช่นกนั แต่มีแนวโน้มท่ีจะใช้เวลา
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พิจารณา และไตร่ตรองอย่างรอบคอบมากกว่าในกระบวนการตดัสินใจ โดยเนน้ความรอบคอบใน

การวางแผนเพื่อความมัน่คง และลดความเส่ียงในระยะยาว 

 

6. มิติการแสดงออกและการควบคุมตนเอง 

 ผลการวิจัยพบว่า องค์กรไทย และจีนมีความแตกต่างในเร่ืองการควบคุมอารมณ์ของ

ผูบ้ริหาร และบรรยากาศการทาํงาน โดยองคก์รไทยมีผูบ้ริหารท่ีมกัควบคุมอารมณ์ไดดี้ แสดงท่าที

สุขุม รอบคอบ และเนน้ใชเ้หตุผลรับฟังความคิดเห็นอย่างตั้งใจ ทาํให้บรรยากาศการทาํงานอบอุ่น 

และเปิดกวา้ง ขณะท่ีองค์กรจีนผูบ้ริหารมกัแสดงอารมณ์ออกมาอย่างชดัเจนเม่ือเกิดปัญหา แมจ้ะ

จริงใจแต่ทาํให้บรรยากาศตึงเครียด นอกจากน้ี พนักงานไทยมกัรู้สึกผูกพนักับองค์กร และเห็น

องคก์รเป็นเหมือนครอบครัว พร้อมไดรั้บสวสัดิการ และโบนสัท่ีครอบคลุมกว่า ส่วนพนกังานจีน

เนน้ทาํงานเพื่อผลตอบแทน และมีภาระงานหนกั แมส้วสัดิการจะพฒันาเพิ่มขึ้นตามระยะเวลา แต่

โดยรวมยงัน้อยกว่า ทําให้องค์กรไทยสร้างแรงจูงใจ และความผูกพันได้มากกว่าองค์กรจีน 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Hong et al. (2023)  ท่ี ศึกษา เ ร่ือง  Emotional Intelligence and 

Organizational Performance among Managers in Manufacturing Companies in Beijing, China โดย

ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญั

กบัประสิทธิภาพขององค์กร โดยเฉพาะในด้านการส่ือสาร การตดัสินใจ และการบริหารทีม ซ่ึง

แสดงให้เห็นว่า แมผู้บ้ริหารจีนจะมีแนวโนม้แสดงออกทางอารมณ์อย่างชดัเจนในบางสถานการณ์ 

แต่ผูท่ี้มีความฉลาดทางอารมณ์สูงสามารถจัดการอารมณ์ของตนเองได้ดี และส่งผลให้เกิดการ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากน้ี ยงัพบว่าผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถในการเขา้ใจ และ

ควบคุมอารมณ์มีแนวโน้มสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีเอ้ือต่อความร่วมมือ และส่งเสริมแรงจูงใจ

ของทีมงาน ทั้ งในบริบทของไทยและจีน  และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Guang & 

Charoensukmongkol (2022) ใ น หั ว ข้ อ  “ The effects of cultural intelligence on leadership 

performance among Chinese expatriates working in Thailand” ซ่ึงศึกษาบทบาทของความฉลาด

ทางวฒันธรรม (Cultural Intelligence: CQ) ของผูบ้ริหารชาวจีนท่ีมาปฏิบัติงานในประเทศไทย 

งานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่า ผูบ้ริหารท่ีมี CQ สูงจะสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี มีทกัษะในการ

ส่ือสารขา้มวฒันธรรม และมีความเขา้ใจบริบทของวฒันธรรมไทยในการบริหารจดัการทีม ซ่ึง

นาํไปสู่การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังานไทย และส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงานร่วมกนัอยา่งเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะในบริบทท่ีตอ้งอาศยัความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั รวมถึง

ความสามารถในการปรับตวั การใชเ้หตุผล และการหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดว้ยวิธีการส่ือสารอย่าง
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ประนีประนอม ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีสะทอ้นถึงลกัษณะการเป็นผูน้าํท่ีมีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง 

และสามารถสร้างความไวว้างใจ และความร่วมมือภายในทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

5.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี ้

 

 ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาองคก์รไทยและจีน ดงัน้ี  

 1. ดา้นความเหล่ือมลํ้า องคก์รจีนควรเช่ือมัน่ในตวัพนกังาน และควรกระจายอาํนาจในการ

ตดัสินใจบางส่วนให้กับระดับผูจ้ดัการ หรือหัวหน้าของแผนกต่างๆ เพื่อทาํให้รู้ถึงระดับความรู้

ความสามารถของหวัหนา้แผนกนั้นๆ ในการแกไ้ขปัญหา 

 2. ด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน องค์กรไทยและจีนควรมีข้อกาํหนดกฎเกณฑ์ท่ี

แน่นอน และชดัเจนภายในองคก์ร ซ่ึงมนัจะส่งผลดีต่อตวัพนกังานเพราะ พนกังานจะรู้สึกถึงความ

มัน่คง 

 3. ด้านความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม องค์กรจีนควรเพิ่มความสัมพันธ์ท่ีลึกซ้ึง

นอกเหนือจากงาน เพราะทั้งสององคก์รมีการใหค้วามสาํคญัมากเก่ียวกบักลุ่มนิยม  

 4. ดา้นความเป็นชายและความเป็นหญิง ทั้งองคก์รไทยและจีน มีความเสมอภาคกนัอยา่งดี 

แต่ องคก์รจีนควรมองถึงความสามารถของหญิง ในเร่ืองการใหอ้าํนาจการตดัสินใจดว้ย 

 5. ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวและระยะสั้ น ทั้งองค์กรไทยและจีน ควรบอกให้

พนักงานรับทราบถึงการวางเป้าหมาย ในระยะ 3-6 เดือน อย่างไร และดาํเนินการเพิ่มเคร่ืองจกัร 

อย่างไร ทาํไม อธิบายถึงการบรลุเป้าหมายว่า มีผลต่อตวัพนกังานอย่างไรบา้ง เพื่อเป็นแรงจูงใจใน

การทาํงานต่อไปของพนกังาน 

 6. ดา้นการแสดงออกและการควบคุมตนเอง องคก์รจีนควรอย่างยิ่งท่ีจะปรับปรุงเร่ืองการ

เก็บอารมณ์ในท่ีสาธารณะ หรือชดัเจนในการแกไ้ขปัญหา ควรมีวุฒิภาวะสาํหรับผูบ้ริหารสูงมาก 

 

5.3 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

 

 การวิจัยคร้ังต่อไป ควรศึกษาเจาะลึกในส่วนขององค์กรมากขึ้ น เช่น แรงจูงใจหลัก 

สภาพแวดลอ้ม การส่ือสารภายในองค์กร เพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการของพนักงาน ซ่ึงจะเป็น

ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารท่ีจะได้นําไปปรับปรุงแก้ไขเปล่ียนแปลง เพื่อให้เกิดความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร 
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ร่างแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย (IOC) 

เร่ือง แบบสัมภาษณ์สาํหรับผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งพื่อศึกษาเร่ือง  

“วฒันธรรม และความแตกต่างระหวา่งองคก์รไทย กบั จีน” 

 

คําชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมภายใน

องคก์ร เปรียบเทียบการทาํงานระหวา่งคนไทย กบัจีน และทศันคติการทาํงานของคนไทย 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีมุ่งตรวจสอบ เพื่อหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการวิเคราะห์ดชันี

ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC)  ของแบบสัมภาษณ์ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อนาํไปปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ใหส้มบูรณ์ยิง่ขึ้น 

3. แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีประกอบด้วยคาํถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ความแตกต่างทางดา้น

วฒันธรรม 6 มิติ 

4. ขอความกรุณาท่านผูเ้ช่ียวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสัมภาษณ์ว่ามีความสอดคล้องกับ

วตัถุประสงค์ของการวิจยัเร่ืองน้ีหรือไม่ ดว้ยการให้คะแนนในแต่ละขอ้คาํถามในระบบ 

IOC โดยการทาํเคร่ืองหมาย 🗸🗸 ลงในช่องวา่ง 

5. ผูวิ้จยัขอความกรุณาท่านผูเ้ช่ียวชาญ ใหข้อ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นท่ี

ยงัไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนขอ้เสนอแนะไวท้า้ยขอ้ความนั้น ๆ 

 

เกณฑ์การให้คะแนนในระบบ IOC 

1) ให ้1 คะแนน เม่ือแน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

2) ให ้0 คะแนน เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

3) ให ้-1 คะแนน เม่ือแน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

 

 

 

ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมาในโอกาสน้ี 

นางสาวณฐัอนญัญา ทองศิริรุจจิรา 

นกัศึกษาปริญญาโท (บณัฑิตวิทยาลยั สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม) 
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คําถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม 6 มิติ 

คําชีแ้จงสําหรับผู้เช่ียวชาญ : โปรดพิจารณาวา่ขอ้ความเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบเหมาะสมหรือไม่

อยา่งไร 

คําชี้แจง เขียนเคร่ืองหมาย 🗸🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อคําถาม ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

1. ความเหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

Power Distance Index (PDI) 

    

1.1 ท่านคิดว่าในองค์กรของท่ าน  

ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นมากนอ้ยเพียงใด 

    

1.2 ท่ า นคิ ดว่ า  อง ค์ก รข อง ท่ า นมี 

การบริหารเป็นแบบใด 

    

1.3 การใช้อํานาจของหัวหน้างาน 

ใ นอง ค์ก รข อง ท่ า นมี บ ท บ า ท

อยา่งไร 

    

1.4 ท่านคิดว่า เวลาท่ีท่านมีปัญหาใน

เร่ืองส่วนตวั คนท่ีท่านจะปรึกษา 

คือใคร เพราะอะไร  

    

1.5 ท่านคิดว่า ผู ้บริหารองค์กรของ

ท่านมีวิธีการแบบใด ท่ีใช้สร้าง

ความสัมพนัธ์กบัระดบัพนกังาน 

    

2. การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 

(Uncertainty Avoidance Index) 

    

2.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน มีความ

เส่ียงดา้นใดบา้ง ท่ีสามารถส่งผล

กระทบกบัตวัพนกังาน 
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ข้อ ข้อคําถาม ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

2.2 ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน มี

วิธีการจัดการกับสถานการณ์ท่ี

ไม่แน่นอน อย่างไร เช่น มีคู่แข่ง

เพิ่มขึ้น 

    

2.3 ท่านคิดอย่างไร ถ้าองค์กรของ

ท่านมีนโยบายลดคนงาน 

    

2.4 หากเกิดสถานการณ์ท่ีไม่อาจ

ควบคุมได ้ทาํให้มีสภาวะกดดนั

กับพนักงาน องค์กรของท่าน 

มีการแกไ้ขปัญหานั้นอยา่งไร 

    

2.5 ท่านรู้สึกถึงความมั่นคง และ

ปลอดภยัในเร่ืองการทาํงาน กับ

องคก์รของท่านอยา่งไร 

    

3. ค ว า ม เ ป็ น ปั จ เ จ ก บุ ค ค ล 

(Individualism) 

    

3.1 ท่านคิดว่า ระบบงานในองค์กร

ของท่านสามารถทาํงานคนเดียว

จนสาํเร็จไดห้รือไม่ 

    

3.2 ท่านคิดว่า การทาํงานเป็นทีมมี

ความสําคัญมากแค่ไหน กรุณา

อธิบาย 

    

3.3 การทาํงานเป็นทีม ในองคก์รของ

ท่านมีลกัษณะ แบบใด 

    

4. การแบ่งแยกระหว่างชายหญิง 

(Masculinity) 
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ข้อ ข้อคําถาม ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

4.1 ท่านคิดว่า ในองค์กรของท่าน 

ระบบงาน การทาํงานหญิง และ

ชาย สามารถทาํงานร่วมกันได้ดี

มากนอ้ยแค่ไหน 

    

5. การมุ่ งเน้นเป้าหมายระยะยาว  

(Long-Term Orientation) 

    

5.1 ท่านคิดว่าในองค์กรของท่านมี

แผนในการทาํงานท่ีมีผลในระยะ

ยาวอยา่งไรบา้ง 

    

5.2 ท่านคิดว่าเป้าหมายในองค์กร

ของท่าน มีความเป็นไปไดต้ามท่ี

กาํหนดหรือไม ่

    

5.3 ท่านคิดว่า ผูบ้ริหารของท่าน มี

ปฏิสัมพันธ์ กับพนักงาน แบบ

ผลประโยชน์ หรือ ความจริงใจ 

อยา่งไร 

    

6. การตามใจตนเอง การควบคุม

อารมณ์ (Indulgence) 

    

6.1 ท่านคิดว่าตัวท่านเอง สามารถ

ควบคุมอารมณ์ เวลาเกิดปัญหา

ไดม้ากนอ้ยแค่ไหน อยา่งไร 

    

6.2 ท่านมีวิธีการการควบคุมการ

แสดงอารมณ์อยา่งไร 

    

6.3 ท่านมีวิธีการรับมือกับปัญหา 

อยา่งไร 
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ข้อ ข้อคําถาม ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

6.4 ท่านคิดว่า ผูบ้ริหารองค์กรของ

ท่ านสามารถควบคุมอารมณ์

อยา่งไร ในการประชุม 

    

 

 

ข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

 

ลงช่ือ............................................................................... 

(.............................................................................) 

        ผูเ้ช่ียวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจยั 

เร่ือง วฒันธรรม และความแตกต่างระหวา่งองคก์รไทย กบั จีน 

ผู้วิจัย นางสาวณฐัอนญัญา ทองศิริรุจจิรา 

หลกัสูตร บณัฑิตวิทยาลยั สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม 

แบบสัมภาษณ์น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรมภายในองคก์ร 

เปรียบเทียบการทาํงานระหว่างคนไทย กบัจีน และทศันคติการทาํงานของคนไทย 

คําชี้แจง แบบสัมภาษณ์ชุดน้ีมีทั้งหมด 1 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 คาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรม 6 มิติ 

  

 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี ………… 

ช่ือ............................................นามสกุล...............................................เบอร์ติดต่อ............................. 

สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี..............เดือน.........................พ.ศ.....................สถานท่ีสัมภาษณ์......................... 

เร่ิมสัมภาษณ์เวลา............................ถึงเวลา................................ 
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คําถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม 6 มิติ 

 

1. ความเหล่ือมลํ้าทางอาํนาจ Power Distance Index (PDI) 

1.1 ท่านคิดวา่ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในองคก์รของท่านมากนอ้ย

เพียงใด 

1.2 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีการบริหารแบบเผด็จการหรือ

ประชาธิปไตย  

1.3 ท่านคิดวา่ระหวา่งองคก์รไทยกบัจีนองคก์รใด มีการใชร้ะบบอาวุโสหรือไม่ 

อยา่งไร กรุณาอธิบายเหตุผล 

1.4 ท่านคิดวา่ระหวา่งองคก์รไทย และจีน องคก์รไหน ท่ีใหส้าํคญัเก่ียวกบัหวัหนา้งาน

มากกวา่กนัเพราะเหตุใด 

1.5 ท่านคิดวา่ ระหวา่งองคก์รไทย และจีน ความชดัเจนในการสั่งงานของหวัหนา้งาน 

องคก์รใด มีความชดัเจนมากกวา่กนั  

1.6 ท่านคิดวา่ ระหวา่งองคก์รไทย และจีน การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน องคก์รไหน

มีบทบาท และเด็ดขาดมากกวา่กนั เพราะอะไร 

1.7 ท่านมีการยอมรับในดา้นการสั่งงานของหวัหนา้งานของท่าน มากนอ้ยเพยีงใด 

 

2. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) 

2.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน มีความเส่ียงดา้นใดบา้ง ท่ีสามารถส่งผลกระทบกบัตวั

ท่าน 

2.2 ท่านคิดวา่ระหวา่งองคก์รไทย และจีน องคก์รใดมีวิธีการจดัการกบัสถานการณ์ท่ี

ไม่แน่นอน ไดเ้ป็นอยา่งดี  

2.3 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการโยกยา้ยงานใหม ่

2.4 องคก์รของท่านมีนโยบายลดคนงานหรือไม่ และท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร

เก่ียวกบันโยบายลดคนงาน 

2.5 ท่านมีวิธีการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร เม่ือองคก์รของท่านประสบปัญหาการขาดทุน

แบบต่อเน่ือง 

2.6 ท่านคิดวา่ การตั้งรับกบัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด องคก์รจีน มีวิธีการ

รับมืออยา่งไร 
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2.7 ท่านคิดวา่ การตั้งรับกบัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด องคก์รไทย มีวิธีการ

รับมืออยา่งไร 

2.8 หากเกิดเหตุการณ์ประทว้งของพนกังานในองคก์ร คณุคิดวา่ ระหวา่งองคก์รไทย 

และจีน องคก์รใดมีการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี  

2.9 หากเกิดสถานการณ์ท่ีไม่อาจควบคุมได ้ทาํใหมี้สภาวะกดดนักบัพนกังาน องคก์ร

ใดระหวา่ง องคก์รไทย กบั จีน มีการเจรจาและควบคุมสถานการณ์ ไดดี้ อยา่งไร 

2.10 ท่านรู้สึกถึงความมัน่คง และปลอดภยัในเร่ืองการทาํงาน กบัองคก์รใดมากท่ีสุด 

  ระหวา่งองคก์รไทย และจีน เพราะอะไร 

 

3. ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) 

3.1 ท่านคิดวา่ ระบบงานในองคก์รของท่านสามารถทาํงานคนเดียวจนสาํเร็จได้

หรือไม่ 

3.2 ท่านคิดวา่ การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัมากแค่ไหน กรุณาอธิบาย 

3.3 ท่านคิดวา่สังคมในองคก์รของท่าน มีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนัมากนอ้ยแค่ไหน 

กรุณาอธิบาย 

3.4 ท่านคิดวา่ องคก์รจีน ใชร้ะบบการทาํงานเป็นทีมมากกวา่ องคก์รไทย หรือไม ่

อยา่งไร 

 

4. การแบ่งแยกระหวา่งชายหญิง (Masculinity) 

4.1 ถา้หวัหนา้ของท่านเป็นผูช้ายท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร และถา้หวัหนา้ของท่าน

เป็นผูห้ญิงท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เก่ียวกบัการทาํงาน การปกครองดูแล

พนกังาน และการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น  

4.2 เกณฑใ์นการแบ่งหนา้ท่ีของงาน ในองคก์รจีน มีการแบ่ง ชาย หญิง หรือไม ่

อยา่งไร 

4.3 เกณฑใ์นการแบ่งหนา้ท่ีของงาน ในองคก์รไทย มีการแบ่ง ชาย หญิง หรือไม่

อยา่งไร 

4.4 ท่านคิดวา่ ระหวา่งองคก์รไทย และ จีน มีสวสัดิการ และรายได ้ท่ีเท่าเทียมกนัไหม

ระหวา่ง หญิง ชาย 

  

 



56 

 

5. การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) 

5.1 ท่านคิดวา่ในองคก์รของท่านมีแผนในการทาํงานท่ีมีผลในระยะยาวอยา่งไรบา้ง 

5.2 ท่านคิดวา่องคก์รใด ระหวา่งองคก์รไทย และจีน มีนโยบายท่ีชดัเจนมากกวา่กนั 

อยา่งไร  

5.3 ท่านคิดวา่เป้าหมายในองคก์รของท่าน มีความเป็นไปไดต้ามท่ีกาํหนดหรือไม่ 

5.4 องคไ์ทยกบัจีน ท่านคิดวา่ องคใ์ดท่ีใหค้วามสาํคญักบัปัจจุบนัมากกวา่ เพราะอะไร 

5.5 องคไ์ทยกบัจีน ท่านคิดวา่ องคไ์หนมีการพฒันา และความคดิสร้างสรรคไ์ดดี้กวา่ 

5.6 ท่านคิดวา่ลกัษณะการทาํงานระหวา่งองคก์รไทยและองคก์รจีน มีการทาํงานแบบ

เนน้การสร้างความสัมพนัธแ์บบระยะสั้น (ฉาบฉวย) หรือระยะยาว (มองการณ์

ไกล)  

 

6. การตามใจตนเอง การควบคุมอารมณ์ (Indulgence) 

6.1 ท่านคิดวา่ตวัท่านเอง สามารถควบคุมอารมณ์ เวลาเกิดปัญหาไดม้ากนอ้ยแค่ไหน 

6.2 ท่านมีวิธีการการควบคมุการแสดงอารมณ์อยา่งไร 

6.3 ท่านมีวิธีการรับมือกบัปัญหา อยา่งไร  

6.4 ท่านคิดวา่ ผูบ้ริหารขององคก์รระหวา่งไทย กบั จีน องคก์รใดสามารถควบคุม

อารมณ์ไดดี้กวา่ อยา่งไร  

6.5 ปฎิกิริยาของผูบ้ริหารในองคก์รจีนในเวลาทาํงาน และเวลาประชุม เป็นอยา่งไร 

6.6 ปฎิกิริยาของผูบ้ริหารในองคก์รไทยในเวลาทาํงาน และเวลาประชุม เป็นอยา่งไร 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

 

ช่ือ - สกุล  ณฐัอนญัญา ทองศิริรุจจิรา 

ประวติัการศึกษา  ปีการศึกษา 2548 สาํเร็จการศึกษา ปริญญาตรี วุฒิการศึกษา 

   ศิลปศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาศิลปศาสตร์ โปรแกรมวิชานิเทศศาสตร์ 

   (การโฆษณา) มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 

   ปีการศึกษา 2565 ศึกษาต่อในระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขา 

   บริหารธุรกิจ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสยาม 

ประวติัการทาํงาน ปี 2548 ตาํแหน่งการตลาด บริษทักราเวียอาร์ต เซ็นเตอร์ จาํกดั 

   ปี 2552 ตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่ายขาย บริษทัโดงยนู กราเวีย (กรุงเทพ) จาํกดั  

   ปี 2561 ถึงปัจจุบนั ตาํแหน่งผูจ้ดัการการตลาด บริษทัตงโซว 

   อินดสัเทรียล อีเวลลอปเมน้ท ์(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
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ประกาศนียบตัร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ในการประชุมวิชาการ The RMUTT Global Business and Economic Conference คร้ังท่ี 11 

วนัท่ี 2-3 กุมภาพนัธ์ 2567 

ณ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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