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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสถานภาพ  รูปแบบ  ปญหา  และประสิทธิภาพของ

การส่ือสารกลุมขององคกรไทยและองคกรตางชาติในประเทศไทย  รวมถึงบทบาทและลักษณะ

การใชส่ือและเทคโนโลยีตางๆ  โดยวิธีการสํารวจดวยแบบสอบถาม 550 คน และสัมภาษณเชิงลึก 

60 คน สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

การส่ือสารกลุมในองคกรตางชาติแตกตางจากองคกรไทยคือ มีรูปแบบและประเภทกลุม

ระดับและเปาหมายการส่ือสารที่หลากหลาย และมีความถ่ีในการส่ือสารสูงกวา นอกจากนั้น 

บรรษัทขามชาติยังใชเครื่องมือส่ือสารและเทคโนโลยีที่ชวยสรางความรวมมือระหวางกลุมมากกวา

องคกรไทย แตทั้งองคกรไทยและตางชาติใชการส่ือสารกลุมแบบเห็นหนากันมากที่ สุด 

องคประกอบที่มีผลตอการส่ือสารกลุมมากที่สุดคือ นโยบายองคกร ปญหาการส่ือสารกลุม 

ในองคกรแบงเปน  3 กลุม ไดแก การส่ือสารภายในกลุม ทัศนคติและแรงจูงใจ และการรวมกลุม 

กลุมตัวอยางสวนใหญระบุวา องคกรใหการสนับสนุนการทํางานเปนทีมและการส่ือสารกลุม

“คอนขางมาก” มากที่สุด แตเขาประชุม/ส่ือสารกลุม “นอยครั้ง” และ “บางครั้ง” ในระดับไลเล่ียกัน 

นอกจากนี้ กลุมตัวอยางจากการสัมภาษณเชิงลึกไดเสนอแนวทาง 9 แนวทางใหญในการพัฒนา

ประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกร 

 

คําสําคัญ:  การส่ือสารกลุม, กลุม, ทีมงาน, องคกรไทย, องคกรตางชาติ 
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Abstract 
This  research aims to study the status, p atterns, p roblems and effec tiveness 

of group   communication among Thai and foreign organizations in Thailand, 

inc luding the roles and usage of media and technology. Survey questionnaires w ere 

collec ted from 550 samp les  and in-dep th interview s conduc ted w ith 60 samp les. The 

results reveal that foreign organizations engage in a greater variety of group  

communication ac tivities for more p urp oses and at different communication levels 

more frequently. W hile foreign organizations, esp ec ially multinational corp orations 

use collaborative technology tools  to strengthen intergroup  communication more 

than Thai organizations, both Thai and foreign organizations communicate through 

face-to-face meetings the most. The fac tor regarded as having the greatest effec t on 

group  communication w as “organizations’ policy”. Group  C ommunication p roblems 

inc luded intragroup  communication, attitude and motivation, and group  formation 

p roblems. Most of the samp les p erceived their organization’s sup p ort for teamw ork  

and group  communication as being at a “rather high” level, how ever, most attended 

group  meetings only “a few times” or “occasionally”. From the in-dep th interview s, 

nine major guidelines for effec tive group  communication are p rop osed. 

 

Keywords: group   communication, group , teamw ork , Thai organization,

 foreign organization 
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1. บทนํา 

“กลุม” เปนเรื่องที่มีประวัติและวิวัฒนาการยอนหลังไปในอดีตมาชานาน นับแต

มนุษยอยูรวมกันเปนกลุม ปจจุบันเรื่องของ “กลุม” ไดรับความสนใจจากบุคคลในวงการตางๆ 

ในการนํามาเปนเครื่องมือในการทํางานและดําเนินงานตางๆ อาทิ ในการศึกษา การพัฒนา

บุคลากร การพัฒนาองคกร การพัฒนาชุมชน การพัฒนากลุมทางธุรกิจหรือการเมือง และการ

บําบัดทางการแพทยและสาธารณสุข รวมถึงการสรางกลุมในรูปแบบตางๆ เพ่ือสรางอัตลักษณ

หรือพลังกลุมเพ่ือโนมนําใหเกิดทัศนคติและพฤติกรรมตางๆ ตามที่แตละองคกรหรือสถาบัน

ตองการ การที่ “กลุม” ไดเขามามีบทบาทดังกลาวนี้นับเปนผลมาจากการคนพบวา “กลุมนั้น 

มีพลัง ซ่ึงสามารถนําไปใชใหเปนประโยชนได” 

ในวงการบริหารองคกรในตางประเทศ ผลการศึกษาและคนควานับแตป ค.ศ.1947 

เปนตนมา เก่ียวกับบทบาทกลุมและพลังกลุม รวมถึงการใชความหลากหลายทางความคิด 

ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและผลสําเร็จขององคกร ทําใหมีการใชการส่ือสารกลุมและ

พลังกลุมในองคกรตางๆ อยางกวางขวาง โดยเฉพาะในการบริหารงานในวงการธุรกิจปจจุบัน 

ผูบริหารตองประสบกับการแขงขันที่สูงมาก โดยเฉพาะอยางย่ิงตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลง

อยางรวดเร็ว ทั้งการเปล่ียนแปลงของสถานการณที่แวดลอมภายนอก การเปล่ียนแปลงที่เกิดจาก

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีในดานการผลิตและผลิตภัณฑใหมๆ และการเปล่ียนแปลงที่เกิด

จากเทคโนโลยีทางการบริหารจัดการของคูแขง ส่ิงเหลานี้เกินที่ผูบริหารเพียงคนเดียวหรือกลุม

เดียวจะใชความสามารถที่มีอยูคิดและวางแผนได โดยเฉพาะงานที่เก่ียวของกับความคิดใหมๆ 

หรือกลยุทธทางธุรกิจใหมๆ จึงทําใหเกิดการจัดตั้งทีมงานเพ่ือรองรับสถานการณตางๆ เพ่ือ

วัตถุประสงคตางๆ (Mello, 2002, pp.102-106, อางถึงใน สุจินดา โพธ์ิไพฑูรย) 

ปจจุบันองคกรยุคใหมลวนใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมจากหลักการบริหารที่

เช่ือวา การที่กลุม/ทีมประกอบดวยบุคคลจากหลากหลายความคิดและภูมิหลัง ยอมกอใหเกิด

ความคิดสรางสรรคไดมากกวาการทํางานหรือคิดเพียงลําพัง อาจกลาวไดวาแทบจะไมมีองคกร

ที่มีช่ือเสียงใดไมเนนการทํางานเปนทีม ดังนั้นองคกรอยาง Google ซ่ึงเนนการสรางนวัตกรรม

ตลอดเวลา จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมและการส่ือสารกลุม 

 “not only is innovation critical to the comp any’s success but 

teamsare a w ay of life at Google. As the comp any’s w eb site 

states,” 

Googlers thrive in small, focused teams and high-energy 

environments.” One sk ill that Google look s for in p otential 

hires is the ability to w ork  as a team member.” 

(Schermerhorn, Hunt, and Osborn, 2010, p .248) 



34                                                     วารสารภาษาและวัฒนธรรมปที่ 34 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2558) 

อยางไรก็ตาม ในปจจุบัน การส่ือสารกลุมเริ่มมีความซับซอนและมีมิติที่เขามาเก่ียวของ

มากมาย โดยเฉพาะความกาวหนาทางเทคโนโลยีและอิทธิพลกระแสโลกาภิวัตน รวมถึงการลงทุน

และดําเนินงานขามชาติ ทําใหแนวคิดตางๆ ทางตะวันตกเขามามีบทบาทในการส่ือสารในองคกร

ไทย โดยเฉพาะอยางย่ิง แนวคิดที่เนนการบริหารแบบมีสวนรวม (participative management)  

การทํางานเปนกลุมหรือเปนทมี (teamwork) และการเนนการประสานและรวมมือกัน (collaboration 

and coordination) รวมถึงการสรางเครือขายตางๆ (network) ทําใหองคกรตางๆ ตองตระหนักถึง

ประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมและระหวางกลุม (intergroup communication) ในองคกรมากย่ิงขึ้น 

นอกจากนี้ ขณะที่องคกรตางประเทศใหความสําคัญกับการส่ือสารกลุมและการทํางาน

เปนทีม แตจากผลการศึกษาของเมตตา วิวัฒนานุกูล (2552) พบปญหาของการทํางานเปนทีม

และการประชุมของคนไทย หรือจากการศึกษาของปภัสสรา ภวภูตานนท (2545) ซ่ึงพบปญหา

การส่ือสารในกระบวนการตัดสินใจของทีมบริหารในองคกรรวมทุนระหวางองคกรไทยและ

องคกรจากประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงใชกระบวนกลุมในการตัดสินใจตางกัน ทั้งนี้ จากการ

สืบคนงานวิจัยในเบื้องตนพบวา งานวิจัยของไทยเก่ียวกับการส่ือสารกลุมยังมีนอยมาก งานวิจัย

นี้จึงมุงสํารวจสถานภาพของการส่ือสารกลุมขององคกรในประเทศไทยทั้งองคกรไทยและ

องคกรตางชาติวาเหมือนหรือตางกันอยางไร รวมถึงปญหาตางๆ ของการส่ือสารกลุม เพ่ือ

สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกรตางๆ ในประเทศไทยใหมีประสิทธิภาพ

ตอไป 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 

2.1 เพ่ือสํารวจสถานภาพการส่ือสารกลุมในองคกรไทยและองคกรตางชาติ 

2.2 เพ่ือศึกษาประเภทและรูปแบบการส่ือสารกลุมและระหวางกลุม ทั้งที่ผานส่ือและไมผานส่ือ

ในองคกรไทยและองคกรตางชาติในประเทศไทย 

2.3 เพ่ือศึกษาการรับรูองคประกอบที่มีผลตอการส่ือสารกลุมและระหวางกลุมในองคกรจาก

มุมมองของบุคลากรไทยและบุคลากรตางชาต ิ

2.4 เพ่ือศึกษาการรับรูประสิทธิภาพ รวมถึงปญหาและอุปสรรคของการส่ือสารกลุมในองคกร

ไทยและองคกรตางชาต ิ

2.5 เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาการส่ือสารกลุมขององคกรใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพ 
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3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีใชเปนกรอบการวิจัย 

3.1 ความหมายและธรรมชาติของการส่ือสารกลุม 

กลุม คือ “เครือขายการปฏิสัมพันธระหวางกันของบุคคลซ่ึงมีความตั้งใจที่จะ

วางอํานาจในการตัดสินใจไวกับหนวยสังคมที่ใหญกวา (ซ่ึงเรียกวากลุม) เพ่ือบรรลุเปาหมายที่

ตองการรวมกัน ซ่ึงไมอาจบรรลุไดโดยลําพัง” (Mabry and Barnes, 1980)  

สําหรับธรรมชาติของการส่ือสารกลุม โดยทั่วไปการส่ือสารกลุมมีลักษณะเฉพาะ

หลายประการ ไดแก การส่ือสารกลุมยังสามารถดําเนินตอไปไดแมวาจะมีสมาชิกคนหนึ่งคนใด

ขาดหายไป ความคิดของบุคคลในการส่ือสารกลุมมีลักษณะเปนเอกฉันทหรือเสียงขางมาก 

บุคคลในการส่ือสารกลุมจะตองขึ้นตอกันและกัน และความเปนบุคคลจะถูกจํากัดลงโดยตองถือ

กฎเกณฑของกลุมเปนหลัก การส่ือสารกลุมมักมีเปาหมายอยางเปนทางการ การคาดเดาบทบาท

ของผูพูดและผูฟง ตลอดจนทิศทางการส่ือสารจะยากหรืองายขึ้นกับรูปแบบการส่ือสารกลุม  

3.2 รูปแบบการส่ือสารกลุม 

Bales (1950) ไดแบงรูปแบบการส่ือสารในกลุมตามเปาหมายหลักของกลุมออกเปน 2 

ประเภท ไดแก  

1) การส่ือสารกลุมที่มุงในดานการงาน (task-oriented group) คือ การส่ือสารในกลุมใน

อันที่จะผลักดันหรือสงเสริมใหสมาชิกทํางานใหสําเร็จตามที่มุงหวังไว 

2) การส่ือสารกลุมที่มุงในดานการสรางและรักษาสัมพันธภาพ (maintenance-oriented 

group) คือ การส่ือสารในกลุมในอันที่จะสงเสริมและประสานความเขาใจและมิตรภาพที่ดีตอกัน  

3.3 องคประกอบของการส่ือสารกลุม 

จากแนวคิดของ Shaw (1976) องคประกอบหลักในกระบวนการกลุมซ่ึงสงผลตอ

กระบวนการส่ือสาร ไดแก ความเปนกลุม หรืออีกนัยหนึ่งคือ เอกลักษณของกลุม ขนาดของ

กลุม โครงสรางของกลุม เปาหมายของกลุม กฎเกณฑและปทัสถานของกลุม การจัดที่นั่ง ผูนํา

กลุม ลักษณะของสมาชิกในกลุม ลักษณะสวนผสมของกลุม อยางไรก็ตาม นอกเหนือจาก

องคประกอบภายใน กลุมยังไดรับอิทธิพลจากองคประกอบภายนอก เชน กลยุทธและระบบการ

บริหารจัดการขององคกร ความสัมพันธเชิงบทบาท/หนาที่ กฎและระเบียบแบบแผนอยางเปน

ทางการ วัฒนธรรมองคกร ส่ือและเทคโนโลยี สภาพแวดลอมหรือการจัดโครงสรางทางกายภาพ 

เชน การจัดเนื้อที่ในการทํางานดวยกัน เปนตน 

3.4 แนวคิดหลักท่ีเกี่ยวของกับการส่ือสารกลุม 

3.4.1. ทฤษฎีสนามชีวิต (field theory) ของเคิรท เลวิน (Kurt Lewin) เช่ือวา เม่ือพฤติกรรม

ของบุคคลประกอบดวยลักษณะสวนตัวและลักษณะทางสภาพแวดลอม พฤติกรรมของบุคคลใน

กลุมจึงเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางลักษณะสวนตัวของบุคคลและองคประกอบทางสภาพแวดลอม 

การทําความเขาใจพลวัตของกลุมจะตองพิจารณาองคประกอบทั้งสองนี้ (Lewin, 1939) 
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3.4.2 ทฤษฎีการวิเคราะหกระบวนปฏิสัมพันธภายในกลุม (interaction process analysis) 

ของโรเบิรต เบลส (Robert Bales) ช้ีวา พฤติกรรมการส่ือสารของสมาชิกในกลุมไมวาจะเปนวัจนภาษา

หรืออวัจนภาษาสามารถแบงออกเปน 12 ประเภท ไดแก แสดงความเปนมิตร แสดงทาทาง

สนุกสนาน แสดงความเห็นดวย ใหขอเสนอแนะ ใหความคิดเห็นหรือวิจารณ ใหขอมูลหรือ

ขาวสาร ถามขอมูล ถามความคิดเห็น ขอคําแนะนํา แสดงความไมเห็นดวย แสดงความเครียด 

แสดงความไมเปนมิตร เม่ือนําพฤติกรรมการส่ือสารดังกลาวมาวิเคราะหความถ่ีในการแสดงออก

ของสมาชิกในกลุมจะทําใหทราบวา มีสมาชิกประเภทใดในกลุมบาง บรรยากาศและลักษณะกลุม

เปนแบบใด ใครคือผูนํากลุม ปญหาของกลุมจะหนักไปในดานใด (Bales, 1950) 

3.4.3 ทฤษฎีวาดวยกระบวนการตัดสินใจของกลุม (Problem-solving group process) 

ทฤษฎีตางๆ ทางดานนี้เห็นวา การตัดสินใจของกลุมจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น หากกลุมไดผาน

กระบวนการตัดสินใจตามขั้นตอนตอไปนี้ คือ ระบุส่ิงที่ตองการตัดสินใจหรือระบุปญหาที่ตอง

ตัดสินใจรวมกัน นิยามปญหานั้นใหชัดเจนตรงกัน วิเคราะหปญหา ระบุและแจกแจงทางเลือก

ตางๆ ในการแกปญหา ประเมินทางเลือกตางๆ ตามหลักเกณฑหรือขอจํากัดของกลุม เลือก

ทางเลือกที่ไดวิเคราะหและพิจารณาแลว นําทางเลือกนั้นไปใช (Adams & Galanes, 2011) 

3.4.4 ทฤษฎีวาดวยผลการส่ือสารในกลุม เปนทฤษฎีซ่ึงพยายามหาคําตอบของคําถาม

ที่วา “อะไรคือผลของการส่ือสารในกลุม” ไดแก ทฤษฎีคิดตามกลุม (group think) ช้ีวาผลการ

ตัดสินใจของกลุมมิไดมาจากการพิจารณากล่ันกรองของสมาชิกแตละคน แตมาจากอิทธิพลของ

กลุมที่มีเหนือสมาชิกในกลุม ทฤษฎีวาดวยประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมและการทํางานเปนทีม 

ไดแก ทฤษฎีพลังกลุม (group synergy) จากแนวคิดของ Cattell (1948) และ Janis (1982) (อางถึง

ใน Littlejohn & Domenici, 2007) ซ่ึงช้ีใหเห็นวา การส่ือสารกลุมและการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพจะตองเกิดพลังกลุมซ่ึงผสมผสานความคิดอันหลากหลายของสมาชิกไดอยางรอบดาน

และกลมกลืน พลังกลุมที่ดีตองไมใชความคิดของ 2 คนรวมกัน แตตองมากกวานั้น คือ มีการ 

ตอยอดความคิดของกันและกัน และตองไมใชการคิดตามกลุม (Littlejohn & Domenici, 2007) 

Schermerhorn (2009) สรุปวาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตองประกอบดวย

คุณลักษณะ คือ มีเปาหมายที่ชัดเจน มีทักษะที่เก่ียวของ ไววางใจซ่ึงกันและกัน มีพันธะรวมกัน

เปนหนึ่งเดียว มีการส่ือสารที่ดี มีทักษะในการตอรอง มีผูนําที่เหมาะสม และไดรับแรงสนับสนุน

ทั้งภายในและภายนอก 

3.5 ส่ือและเทคโนโลยีกับการส่ือสารกลุมในองคกร 

สุจินดา โพธ์ิไพฑูรย  (2553) กลาววา นอกเหนือจากการส่ือสารแบบเห็นหรือ

เผชิญหนากัน (face-to-face) องคกรมีการส่ือสารรูปแบบตางๆ ผานส่ือมากมาย เชน จดหมาย

อิเล็กทรอนิกส การประชุมทางไกลผานจอภาพ การประชุมทางไกลผานโทรศัพท ซ่ึงส่ือเหลานี้ 

โดยเฉพาะส่ือสรางความรวมมือออนไลน (online collaborative tools) ชวยทําใหการส่ือสารและ
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การทํางานเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ Lepsinger & DeRosa (2010) เห็นวาปจจุบันมีการ

ใชส่ือและเทคโนโลยี ในการส่ือสารกลุมในองคกรแบบปราศจากขอจํากัดดานพรมแดน เวลา 

และสถานที่ มากขึ้น ดังนั้น ความรวมมือภายในกลุมขององคกรในยุคปจจุบัน จึงเปนความ

รวมมือโดยอาศัยเทคโนโลยีชวยเปนอยางมาก รวมถึงการส่ือสารผาน Microblogging ขององคกร 

การส่ือสารแบบไมเปนทางการ เชน ผานเครือขายสังคมออนไลน และระบบสนับสนุนทางคอมพิวเตอร 

(computer-support system) 

3.6 ความแตกตางทางวัฒนธรรมในบริบทการส่ือสารกลุมในองคกร 

Gudykunst & Kim (2003) อธิบายวา ความแตกตางของการส่ือสารกลุมในองคกร 

สวนหนึ่งมาจากคานิยมและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน โดยเฉพาะสไตลการบริหารจัดการองคกร  

โดยวัฒนธรรมตะวันตกเนนการมีสวนรวม (participation) และความเทาเทียมกัน (equality) และ

สไตลการส่ือสารแบบพูดตรง (direct speech) และการส่ือสารแบบเปด (open) ในขณะที่วัฒนธรรม

ตะวันออกเนนบทบาทและสถานภาพแบบมีชนช้ันระหวางเจานายและลูกนองและระบบอาวุโส 

(hierarchical relationship) นอกจากนี้ ความแตกตางยังเกิดจากคานิยมในองคกรตามแนวคิดของ 

Hofstede (1984) ในเรื่องชองวางระหวางอํานาจ (power distance) มากหรือนอย เนนความเปนกลุม 

(collectivism) หรือเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) เนนลักษณะความเปนหญิง (femininity) 

หรือความเปนชาย (masculinity) และหลีกเล่ียงความเส่ียงหรือความไมแนนอน (uncertainty avoidance) 

สูงหรือต่ํา 

 

4. ระเบียบวิธีวิจัย 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

4.1.1 การสํารวจดวยแบบสอบถาม (survey questionnaire) 

ประชากรของงานวิจัยนี้เปนบุคลากรที่ทํางานในระดับตางๆ ตั้งแตผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชาระดับสูง ระดับกลาง ระดับตน และพนักงาน/ผูปฏิบัติงาน/ขาราชการ ซ่ึงแบงเปน  

2 กลุม คือ 1) องคกรไทย ไดแก องคกรธุรกิจซ่ึงเปนองคกรสัญชาติไทยที่จดทะเบียนในประเทศ

ไทยที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและตามภูมิภาคตางๆ ทั้งองคกรหรือหนวยงาน

ภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ ทั้งระดับเล็ก กลาง และใหญ และ 2) องคกรตางชาติ ไดแก องคกร

ระหวางประเทศหรือหนวยงานระหวางประเทศที่ไมมุงผลกําไร บริษัทนานาชาติ (international 

companies) ซ่ึงมีผูถือหุนหรือผูรวมหุนเปนชาวตางชาติที่จดทะเบียนการคาในประเทศไทยและ

บรรษัทขามชาติ (multinational companies) ซ่ึงมีบริษัทแมอยูตางประเทศ และมีสาขา (subsidiary) 

อยูในประเทศไทย ทั้งระดับเล็ก กลาง และใหญ 

การสุมกลุมตัวอยางงานวิจัยนี้เปนแบบหลายขั้นตอน (multistage sampling)โดยขั้นแรก

เปนการสุมระดับองคกร สุมตามแหลงที่ตั้งหรือภูมิภาคตางๆ และขั้นที่สองเปนการสุมระดับ
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บุคคล ซ่ึงไดแกบุคลากรที่ทํางานในระดับและตําแหนงตางๆ คือ ระดับผูบริหารหรือระดับสูง 

ผูบริหารหรือผูจัดการระดับกลาง และหัวหนางานและผูปฏิบัติงานระดับตน 

1) องคกรไทย ใชวิธีการเลือกและสุมตัวอยางแบบ Stratified and quota sampling ตาม

แหลงที่ตั้ง คือ เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 90 คน และเขตภูมิภาค 4 ภูมิภาค คือ จังหวัด

ตางๆ ในภาคเหนือ ภาคใต ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภูมิภาคละ 90 คน รวม 360 

คน รวมทั้งส้ิน 450 คน 

2) องคกรตางชาติ ใชวิธีการเลือกและสุมตัวอยางแบบ Stratified and quota sampling 

ตามแหลงที่ตั้ง คือ เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 20 คน และเขตภูมิภาค 4 ภูมิภาค คือ 

จังหวัดตางๆ ในภาคเหนือ ภาคใต ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภูมิภาคละ 20 คน 

รวม 100 คน  

ทั้งนี้ ในการสุมกลุมตัวอยางทั้งองคกรไทยและองคกรตางชาติ มีการกระจายตาม 1) ขนาด

องคกร คือ ขนาดเล็ก กลาง และใหญ ตามเกณฑการแบงขนาดองคกรของสภาอุตสาหกรรมแหง

ประเทศไทย คือ องคกรขนาดเล็กที่มีบุคลากรนอยกวา 50 คน องคกรขนาดกลางที่มีบุคลากรตั้งแต 

50-200 คน และองคกรขนาดใหญที่มีบุคลากรมากกวา 200 คนขึ้นไป 2) ประเภทหรือลักษณะองคกร 

เชน องคกรธุรกิจหรือองคกรที่มุงผลกําไรและองคกรไมมุงผลกําไร และ 3) ประเภทและกลุมกิจการ 

ไดแก งานบริการและการผลิต/อุตสาหกรรม โดยใหกระจายตามธุรกิจประเภทตางๆ กัน เชน 

สถานศึกษา ประกันภัย ธนาคาร โรงแรม เคมีภัณฑ ส่ือประชาสัมพันธและโฆษณา ฯลฯ สําหรับ

องคกรตางชาติ มีการกระจายตามสัญชาติขององคกร โดยใหกระจายตามประเทศทางตะวันตกและ

ตะวันออก 

สําหรับกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรจากองคกรตางชาติเปนบุคลากรชาวไทยที่ทํางาน

ในระดับตางๆ คือ ผูบริหารระดับสูง (top manager, CEO, MD.) ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา

ระดับกลาง (middle manager/supervisor) ผูบังคับบัญชาช้ันตน (immediate manager/supervisor) 

และพนักงาน/เจาหนาที่ (practitioners, officials/workers) เลือกเก็บเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลเทานั้น เนื่องจากกลุมตัวอยางมีจํานวนนอย และมีตัวแปรจํานวนมาก รวมทั้งพบ

อุปสรรคในการเก็บขอมูลจากองคกรตางชาติในเขตภูมิภาค 

4.1.2 การสัมภาษณเชิงลึก (in- depth interview) 

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทั้งชาวไทยและชาวตางชาติในองคกรไทยและองคกร

ตางชาติในระดับตางๆ รวม 60 คน ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนบุคลากรที่ใหสัมภาษณเชิงลึก 

ระดับ บุคลากรชาวไทย บุคลากรตางชาติ 

ผูบริหารระดับสูง  

(MD/CEO/top manager) 

10 10 

ผูจัดการระดับกลางและระดับตน  

(middle/immediate manager) 

10 10 

บุคลากร/ผูปฏิบัติงาน 10 10 

 

4.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

แบงเปน 2 ประเภท คือ 

4.2.1 แบบสอบถาม สําหรับเก็บขอมูลเชิงสํารวจจากบุคลากรชาวไทยในองคกรไทย

จํานวน 450 คน และในองคกรตางชาติ (แบบสอบถามเปนภาษาอังกฤษ) จํานวน 100 คน รวม

ทั้งส้ิน 550 คน โดยแบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 4 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับ

องคกร ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะการส่ือสาร

กลุมขององคกร ตอนที่ 4 ขอมูลเก่ียวกับปญหาและประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกรและ

ขอเสนอแนะ 

4.2.2 แบบสัมภาษณ สําหรับเก็บขอมูลเชิงลึกจากบุคลากรชาวไทยจํานวน 30 คน และ

บุคลากรชาวตางชาติจํานวน 30 คน รวมทั้งส้ิน 60 คน แนวคําถามในแบบสัมภาษณเปนแบบมี

แนวคําถามก่ึงตายตัว (semi-structured interview) คือ ขอมูลเก่ียวกับกลุมตัวอยาง สถานภาพการ

ส่ือสารกลุมในองคกร ประเภทและรูปแบบการส่ือสารกลุม การรับรูเก่ียวกับองคประกอบที่มีผล

ตอการส่ือสารกลุมในองคกร ประสิทธิภาพและปญหาการส่ือสารกลุมในองคกร และแนวทาง

พัฒนาประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกร 

4.3 การวิเคราะหขอมูล 

4.3.1 ขอมูลเชิงคุณภาพ : วิเคราะหขอมูลและแยกแยะตามประเด็น โดยใชแนวคิดและ

ทฤษฎีเปนกรอบอางอิง เพ่ือหาขอสรุปตามปญหานําวิจัย และแสดงผลแบบบรรยาย 

4.3.2 ขอมูลเชิงปริมาณ : วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงบรรยาย (descriptive 

statistics) โดยแจกแจงความถ่ีจากการตอบแบบสอบถามและนํามาแสดงผลเปนคารอยละและ

คาเฉล่ีย ผูวิจัยไดกําหนดคะแนนในแบบสอบถาม ดังนี ้
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ระดับความบอยครั้ง ระดับคะแนน 

เปนประจํา 5 

คอนขางบอย 4 

พอควร/ปานกลาง 3 

นอย 2 

นอยมาก/แทบไมเคยเลย 1 

 

สําหรับระดับความบอยครั้ง ซ่ึงสามารถมีคําตอบเปน 0 คือ ไมเคยเลย ผูวิจัยไดกําหนด

คะแนน ดังนี้ 

 

ระดับความบอยครั้ง ระดับคะแนน 

เปนประจํา 4 

คอนขางบอย 3 

พอควร/ปานกลาง 2 

นอย 1 

นอยมาก/แทบไมเคยเลย 0 

 

5. ผลการวิจัย  

5.1 ผลการสํารวจดวยแบบสอบถาม 

5.1.1 สถานภาพการส่ือสารกลุมขององคกรไทยและองคกรตางชาติในประเทศไทย 

1) ลักษณะการรวมกลุม/การทํางานเปนกลุม/ลักษณะทีม 

ประเภทของการทํางานกลุมที่พบมากที่สุด คือ การทํางานในลักษณะทีมงาน (task-force) 

(คาเฉล่ีย 3.44) รองลงมาคือ ทีมถกปญหา (คาเฉล่ีย 3.33) และทีมสงเสริม/สนับสนุน (คาเฉล่ีย 3.52) 

เม่ือจําแนกตามสัญชาติและแหลงที่ตั้ง พบวา องคกรตางชาติมีคาเฉล่ียในการส่ือสารกลุมในแตละ

ประเภทสูงกวาองคกรไทย และองคกรไทยในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑลสูงกวาองคกรไทย

ในภูมิภาคอ่ืนๆ นอกจากนี้ องคกรสวนราชการมีคาเฉล่ียนอยกวาองคกรรัฐวิสาหกิจและเอกชน คือ 

1.66, 2.71 และ 2.88 ตามลําดับ สวนขนาดองคกรพบความแตกตางเล็กนอย คือ องคกรขนาดเล็ก 

คาเฉล่ีย 2.84 ขนาดกลาง คาเฉล่ีย 2.75 และขนาดใหญ คาเฉล่ีย 2.74 

2) วัตถุประสงคของการประชุม/ส่ือสารกลุม 

วัตถุประสงคของการประชุม/ส่ือสารกลุมที่พบมากที่สุด คือ การรับแผน/นโยบาย 

แนวการทํางาน มากที่สุด (คาเฉล่ีย 4.09) รองลงมาคือ เพ่ือความสามัคคี (คาเฉล่ีย 3.51) และเพ่ือ
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แลกเปล่ียนความรู/ประสบการณ (คาเฉล่ีย 3.10) โดยสวนใหญมีการส่ือสารกลุมในระดับพอควร 

คือ 2-3 ครั้งตอเดือน มากที่สุด (รอยละ 31.27) 

เม่ือจําแนกตามสัญชาติและแหลงที่ตั้ง พบวา องคกรตางชาติมีความบอยครั้งในการ

ส่ือสารกลุมมากที่สุด (คาเฉล่ีย 3.54) รองลงมาคือ องคกรไทยในเขตกรุงเทพมหานคร (คาเฉล่ีย 

2.85) และองคกรไทยในภูมิภาค (คาเฉล่ีย 2.62) 

เม่ือจําแนกตามระดับตําแหนงของกลุมตัวอยาง พบวา ผูบริหารระดับสูงมีการส่ือสาร

กลุม “เพ่ือระดมความคิดในการแกปญหา/ตัดสินใจ” มากที่สุด (คาเฉล่ีย 4.88) ในขณะที่บุคลากร

ในระดับต่ําลงมาทั้งระดับกลาง ระดับตน และพนักงาน/ผูปฏิบัติงาน มีการส่ือสารกลุม/ประชุม 

“เพ่ือรับทราบแผน/นโยบาย/แผนการทํางาน/ปญหา/ขอมูลตางๆ เก่ียวกับองคกร” มากที่สุด โดย

มีคาเฉล่ีย 4.47 และ 4.65 ตามลําดับ 

เม่ือจําแนกตามเพศ หญิงมีคาเฉล่ียในการส่ือสารกลุม/ประชุมเพ่ือวัตถุประสงคตางๆ 

ต่ํากวาชายเล็กนอย คือ หญิง คาเฉล่ีย 2.63 สวนชาย คาเฉล่ีย 3.05 

3) ระดับการส่ือสารกลุม 

สวนใหญเปนการประชุมระหวางฝาย/แผนกตางๆ ในองคกรมากที่สุด (คาเฉล่ีย 3.89) 

รองลงมาคือ ภายในฝาย/แผนกเดียวกัน และเฉพาะผูรวมงาน/ผูทําโครงการ/งานเดียวกัน 

(คาเฉล่ีย 2.46) 

เม่ือจําแนกตามสัญชาติและแหลงที่ตั้งขององคกร ไมพบความแตกตางมากนัก แต

องคกรตางชาติมีการประชุมเฉพาะกลุมผูรวมงานโครงการ/งานเดียวกัน มากกวาองคกรไทย 

ทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และภูมิภาค คือ มีคาเฉล่ีย คาเฉล่ีย 3.05, 2.39 และ 1.78 

ตามลําดับ ขณะที่องคกรไทยในภูมิภาคมีคาเฉล่ียในการประชุมระหวางฝาย/แผนกตางๆ ใน

องคกรมากที่สุด (คาเฉล่ีย 4.00) 

4) ลักษณะและพฤติกรรมของสมาชิกกลุมในการประชุม/ส่ือสารกลุม 

จากการวิเคราะหพฤติกรรมสมาชิกโดยใชแนวคิดของ Robert Bales พบวา โดย

ภาพรวมองคกรตางชาติมีการแสดงออกตางๆ ในการประชุม/ส่ือสารกลุมสูงกวาองคกรไทย ทั้ง

ในกรุงเทพมหานครและภูมิภาค โดยเฉพาะการขอ-ใหความเห็น (และการขอ-ใหคําวิจารณ) 

รวมถึงการแสดงการไมเห็นดวยหรือสนับสนุน ขณะเดียวกัน พบวา องคกรไทยในภูมิภาคมีการ

แสดงความเครียดสูงกวาองคกรไทยในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และองคกรตางชาติใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล คือ มีคาเฉล่ีย 3.43, 2.98 และ 2.91 ตามลําดับ 

5) ขั้นตอนในการระดมความเห็น/แกปญหาและตัดสินใจในกลุม 

จากการสํารวจขั้นตอนตางๆ ในการระดมความเห็น/แกปญหาและตัดสินใจในกลุมที่

กลุมตัวอยางเคยเขารวมประชุม/ส่ือสารกลุม ทั้งแบบเห็นหนากัน (face-to-face) และผานส่ือใด

ส่ือหนึ่ง เชน video-conference ฯลฯ พบวา มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูที่ 2.80  
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6) ส่ือและชองทางในการส่ือสารกลุม 

ส่ือและชองทางการส่ือสารกลุม ในการปฏิบัติหนาที่หรือปฏิบัติงานอยางเปนทางการ

ที่ใชมากที่สุด พบวา จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 138 คน มีการประชุมแบบเห็นหนากันมากที่สุด 

รอยละ 100.00 รองลงมา คือ การพูดคุยทางโทรศัพท รอยละ 94.20 และการสงขอมูลผานทาง

อีเมล รอยละ 76.81 สําหรับการส่ือสารกลุมอยางไมเปนทางการ คือ นอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานในหนาที่โดยตรงที่กลุมตัวอยางระบุมากที่สุด พบวา เปนการรวมกลุมหรือส่ือสาร

กลุมเพ่ือสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคกรหรือในกลุมใดกลุมหนึ่งมากที่สุด 

(รอยละ 95.65) รองลงมาคือ เพ่ือสนองนโยบายบางอยางขององคกร (รอยละ 58.70) และเพ่ือ

ชวยเหลือ/ใหคําปรึกษาเรื่องงาน (รอยละ 49.28) ตามลําดับ สําหรับการสนับสนุนขององคกรใน

การนําเทคโนโลยีมาใชในการส่ือสารภายในกลุมและระหวางกลุม พบวา องคกรสวนใหญ รอย

ละ 93.48 มีการพูดสงเสริมและสนับสนุนใหใชเทคโนโลยีตางๆ ชวยในการทํางานในกลุม/

ทีมงาน รอยละ 89.86 มีการตั้งงบประมาณอยางเปนทางการ โดยสวนใหญเห็นวาองคกรมีการ

ใหการสนับสนุนในระดับปานกลาง รอยละ 48.55 และมีการใหความรู /ฝกอบรมการใช

เทคโนโลยีตางๆ รอยละ 29.71 ตามลําดับ นอกจากนี้ พบวา องคกรมีการสราง weblog ตางๆ 

เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความเห็นมากที่สุด (รอยละ 47.83) รองลงมาคือ การ

จัดตั้ง Group-support System (GS) ดวยคอมพิวเตอร (รอยละ 31.16) และการประชุมผาน  

video-conference หรือ tele-conference (รอยละ 20.29) 

5.1.2 ปญหาและประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกร 

1) ปญหาระดับการรวมแสดงความเห็นในกลุม 

แมวาจากผลการสํารวจพบวา บุคลากรสวนใหญ รอยละ 50.36 รับรูการสนับสนุนและ

การสรางบรรยากาศการทํางานเปนทีมและการส่ือสารกลุมในองคกร ในระดับ “คอนขางมาก” 

(7-8 คะแนน) มากที่สุด แตขณะเดียวกัน กลุมตัวอยางสวนใหญในองคกรระบุวามีการเขารวม

ประชุม/ส่ือสารกลุมในระดับ “นอยครั้ง” และ “บางครั้ง” เทานั้น ในระดับไลเล่ียกัน คือ รอยละ 

32.55 และ 32.36 รองลงมาคือ เกือบทุกครั้ง รอยละ 19.27 

เม่ือจําแนกความบอยคร้ังของการเขาประชุม/ส่ือสารกลุมในองคกร จําแนกตาม

ตําแหนงหนาที่ พบวา ความบอยครั้งสัมพันธกับตําแหนงหนาที่ สวนของ “ปริมาณ” การแสดง

ความเห็น พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญระบุวาตนเองมีการแสดงความเห็นในปริมาณปานกลาง 

มากที่สุด คือ รอยละ 37.45 รองลงมาคือ ปริมาณนอยมากและปริมาณนอย คือ รอยละ 24.00 และ 

22.00 ตามลําดับ 

เม่ือจําแนกตามสัญชาติและแหลงที่ตั้งขององคกร ไมพบความแตกตางมากนัก แต

องคกรตางชาติมีคาเฉล่ียของปริมาณการแสดงความเห็นสูงกวาองคกรไทยเล็กนอย ทั้งนี้ องคกร

ตางชาติมีความแตกตางของปริมาณการแสดงความเห็นของกลุมตัวอยางระหวางระดับตําแหนง
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ตางๆ นอยกวาองคกรไทย ซ่ึงพบความแตกตางของปริมาณการแสดงความเห็นอยางชัดเจน

ระหวางกลุมตัวอยางในระดับตําแหนงสูง และกลุมตัวอยางระดับพนักงาน/ขาราชการ 

2) ปญหาในการรวมกลุม 

ปญหาในการรวมกลุมที่กลุมตัวอยางระบุมากที่สุด คือ ความแตกตางดานความตองการ

และความแตกตางระหวางบุคคล (รอยละ 23.45) รองลงมาคือ เปาหมายองคกรไมตรงกับเปาหมาย/

ความตองการของสมาชิก (รอยละ 20.00) สมาชิกมีความขัดแยงกันสูง (รอยละ 5.27) 

3) ปญหาการส่ือสารภายในกลุม 

กลุมตัวอยางระบุมากที่สุด คือ เนนการสนับสนุนพวกเดียวกัน (รอยละ 61.09) 

รองลงมาคือ สมาชิกมักคลอยตามกลุม/เสียงสวนใหญ (รอยละ 43.09) และสมาชิกไมกลาแสดง

ความเห็น/คัดคาน (รอยละ 34.73)  

5.2 ผลการสัมภาษณเชิงลึก 

5.2.1 สถานภาพการส่ือสารกลุมขององคกรไทยและตางชาติในประเทศไทย 

กลุมตัวอยางทั้งหมด (60 คน) เห็นวา การทํางานเปนกลุม/ทีมมีความสําคัญตอการ

ทํางาน โดยเหตุผลที่ระบุมากที่สุด 5 ลําดับแรก คือ 

1) ไดความคิด/ความเห็นที่รอบดาน/ไดความคิดสรางสรรค หลากหลายขึ้น/ได

ความคิดใหมๆ  มากกวามาจากคนเดียว 

2) บุคลากรจากสวนตางๆ มีสวนรวมในการรับรูขอมูลและแสดงความเห็น 

3) เพ่ิม/สรางความสามัคคแีละสัมพันธภาพในองคกร 

4) ชวยใหสามารถทํางานไปในทิศทางเดียวกันไดมากขึ้นและไดผลที่ดีกวา รวมถึงมี

ความผิดพลาดนอยลง 

5) สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดทั่วถึงมากขึ้น 

โดยสาเหต/ุปจจัยที่ทําใหการทํางานเปนทีมไดรับการสนับสนุนในโลกปจจุบันคือ 

• ภาวะการณแขงขันสูงนําไปสูการสรางความเปนองคกรแหงนวัตกรรมและ

ความคิดสรางสรรค 

• ความตื่นตัวและกระแสโลกาภิวัตนในเรื่องการสรางสวนรวมในการบริหาร

จัดการและการแลกเปล่ียนเรียนรู รวมถึงการสรางการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 

• ระบบบริหารยุคใหม โดยเฉพาะระบบ TQM ซ่ึงใหความสําคัญกับทรัพยากร

มนุษย 

สําหรับองคกรสวนราชการ/รัฐ ไดแก นโยบายการปฏิรูประบบราชการ และพระราช

กฤษฎีวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ทั้งนี้ องคกรสะทอน

การใหความสําคัญในการทํางานเปนทีม ปรัชญา นโยบาย คานิยมหลัก (core values) คําขวัญ 
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และการจัดกิจกรรมและฝกอบรมใหความรู อยางไรก็ตาม พบวาองคกรทุกแหงมีการประชุม/

ส่ือสารกลุมทั้งในระดับองคกรและระบบกลุมยอย/ทีมยอย ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ 

5.2.2 ความแตกตางของรูปแบบและลักษณะการส่ือสารกลุมขององคกรไทยและ

องคกรตางชาต ิ

1) รูปแบบและระดับการส่ือสาร องคกรไทยโดยเฉพาะองคกรสวนราชการ/รัฐ และ

องคกรเอกชนขนาดกลางและเล็กมีการประชุม/ส่ือสารกลุมที่มีรูปแบบและระดับการส่ือสาร

ตางๆ ในจํานวน ความถ่ี และชนิดประเภท/เปาหมายของกลุม/ทีม นอยกวาองคกรไทยประเภท

รัฐวิสาหกิจและเอกชนขนาดใหญ และองคกรตางชาต ิโดยเฉพาะองคกรขามชาต ิ

2) การประชุมแบบขามสายงาน (cross-function meeting) องคกรสวนใหญเนนการ

ประชุมแบบขามสายงาน ซ่ึงประกอบดวยตัวแทนจากภาคสวนตางๆ ขององคกร แตพบวา 

องคกรขามชาติมีการประชุมและทํางานแบบ Cross-functional team คือ เนนการผสมผสานความ

หลากหลายของทักษะ ความรู และประสบการณของสมาชิกในทีมในการทํางานในโครงการ

เดียวกัน ในขณะที่องคกรไทย โดยเฉพาะองคกรไทยในภูมิภาค ไมวาจะเปนขนาดเล็กหรือใหญ 

เนนสมาชิกกลุมซ่ึงเปนตัวแทนของฝาย/แผนกตางๆ ตามบทบาทและสถานภาพมากกวา 

3) ลักษณะของการประชุมแบบทีมงาน การประชุมในองคกรรัฐวิสาหกิจไทย เอกชน

ไทยขนาดใหญ และองคกรขามชาติมีลักษณะของการประชุมแบบทีมงาน เนนการมีสวนรวม

ของสมาชิกในกลุม และผูนํากลุมทําหนาที่ เช่ือมโยงและประสานความคิดมากกวาเปนผู

ตัดสินใจ โดยเนนการส่ือสารแบบ 2 ทาง มากกวาการประชุมขององคกรไทย โดยเฉพาะองคกร

สวนราชการ/รัฐ ซ่ึงสวนใหญเนนการประชุมเพ่ือรับทราบและรายงานขอมูล และในการประชุม

เพ่ือตัดสินใจหรือแกปญหา สมาชิกที่รับผิดชอบจะเสนอขอมูลความเห็นเฉพาะสวนที่ตน

รับผิดชอบ และสวนใหญผูนํากลุมจะเปนผูสรุปและตัดสินใจ 

5.2.3 การใชส่ือและเทคโนโลยีในการส่ือสารกลุม 

ทุกประเภทองคกรใชการส่ือสารแบบเห็นหนากัน (face-to-face) มากที่สุด แตองคกร

ขามชาติมีการใชส่ือและชองทางการส่ือสารแบบส่ือประสม (multimedia) และมีการใชเครื่องมือ

ส่ือสารและเทคโนโลยีที่ชวยสรางความรวมมือ (collaborative technology tools) ระหวางกลุม/

ทีม มากกวาองคกรไทย ยกเวนองคกรรัฐวิสาหกิจเอกชนขนาดใหญบางแหง รวมถึงการใชระบบ

คอมพิวเตอรเพ่ือสรางระบบสนับสนุนทีมงาน [Group Supported System (GSS)] และ groupware 

ตางๆ อยางไรก็ตาม พบวาองคกรสวนราชการ/รัฐของไทยสวนใหญใหความสําคัญกับการใชส่ือ

และเทคโนโลยีชวยในการส่ือสารและทํางานกลุมและมีโครงการฝกอบรมและพัฒนาการนํา

เทคโนโลยีมาใชในองคกรมากขึ้น ในขณะที่ลักษณะการประชุม/ส่ือสารกลุมขององคกรขาม

ชาติบางแหง ซ่ึงเนนการทํางาน/ประชุมรวมกันผานส่ือออนไลนและมือถือมากกวาการประชุม

แบบเห็นหนากัน (face-to-face) นอกจากนี้ พบวา ทั้งองคกรไทยและตางชาติมีแนวโนมการ
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ประชุมผานส่ือ เชน video-conference, tele-conference และ phone-conference ขามสถานที ่

จังหวัด และประเทศมากขึ้น  

ทั้งนี้ ส่ือและเทคโนโลยีมีบทบาทตางๆ ในการทํางานกลุมและส่ือสารกลุมทั้งในดาน

การใหขอมูล/ความรู การแลกเปล่ียนขอมูล/ความรู การสนับสนุน/ชวยเหลือ สรางความสัมพันธ 

และเช่ือมโยงขอมูลเขาดวยกัน นอกจากนี้ องคกรขามชาติหลายองคกรมีแนวโนมของการพัฒนา

เปนองคกรและทีมเสมือนจริง (virtual organization/virtual team) ซ่ึงเปนการทํางานและส่ือสาร

ผานการใชเทคโนโลยีตางๆ มากขึ้น โดยที่สมาชิกทีมหรือบุคลากรในองคกรอาจไมเคยรูจักหรือ

ปฏิสัมพันธแบบเห็นหนากัน (face-to-face) มากอน  

5.2.4 การรับรูองคประกอบที่มีผลตอการส่ือสารกลุม 

องคประกอบที่มีผลตอการทํางานเปนทีมและการส่ือสารกลุม ซ่ึงกลุมตัวอยาง (60 คน) 

ระบุมากที่สุด เรียงจากมากไปนอยไดดังนี้ 

1) นโยบายองคกร  

2) ระบบบริหารจัดการ  

3) วัฒนธรรมองคกร  

4) ผูนํากลุม/ผูนําทีม  

5) งบประมาณ  

6) การคัดสรร/ใหความรูแกบุคลากร  

7) การจัดกลุมขององคกร  

5.2.5 ปญหาการส่ือสารกลุมในองคกร 

แบงไดเปนกลุมปญหาตางๆ เรียงจากที่กลุมตัวอยางระบุมากที่สุด จากมากไปนอยได

ดังนี้ 

1) ปญหาการส่ือสารภายในกลุม แบงเปน ปญหาที่เกิดจากบทบาท/ความสามารถของ

ผูนํา ปญหาจากสวนผสมของกลุม ปญหาจากพฤติกรรมส่ือสารของสมาชิกในกลุม (22 ราย) 

ปญหาที่เกิดจากระบบบริการ/นโยบาย (4 ราย) ปญหาที่เกิดจากภาษาและขอมูล (2 ราย) และ

ปญหาที่เกิดจากความแตกตางทางวัฒนธรรม 

2) ปญหาทางทัศนคติและแรงจูงใจ  

3) ปญหาการรวมกลุม  

5.2.6 แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกร 

แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกรที่กลุมตัวอยางระบุ 

แบงเปน 9 แนวทางใหญ ไดแก 1) การตั้งเปาหมายและความมุงม่ันรวมกันที่ชัดเจน 2) การ

จัดระบบทีมที่ชัดเจน 3) การสงเสริมใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมหรือกลุม (team spirit) 

4) การเลือกผูนําที่มีคุณลักษณะและความสามารถที่เหมาะสม 5) การสงเสริมการใหความรูและการ
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แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางสมาชิกกลุม 6) การปรับทัศนคติ/ความรูสึกของสมาชิก และสราง 

“ความรู” ในกลุม 7) การจัดองคประกอบและสภาพแวดลอมการส่ือสารภายในกลุม 8) การสงเสริม

การใชส่ือและเทคโนโลยีในการส่ือสารในกลุมและระหวางกลุม และ 9) การติดตามและประเมินผล 

รวมถึงการเผยแพรขอมูล/ผลใหแกสมาชิก 

 

6. อภิปรายผล 

6.1 สถานภาพการส่ือสารกลุมขององคกรในประเทศไทย 

จากการวิจัยพบวา ตัวแทนจากทุกองคกรตางระบุวา องคกรไดใหความสําคัญกับ “การ

ทํางานเปนกลุม/เปนทีม” ซ่ึงสงผลใหการส่ือสารกลุมภายในองคกรเปนเรื่องจําเปนและมี

ความสําคัญย่ิง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยสวนใหญในสหรัฐอเมริกาตอบทบาทของการส่ือสาร

กลุมในองคกร (Schermerhorn, et al, 2011) 

การใหความสําคัญกับการทํางาน “เปนทีม” และ “การส่ือสารกลุม” ขององคกรใน

ประเทศไทยในปจจุบัน นอกเหนือจากการเห็นประโยชนและบทบาทที่จะไดรับในดานตางๆ 

ปจจัยและกระแสตางๆ ลวนทําใหองคกรใหความสนใจหรือมีความจําเปนที่ตองปรับตัว ซ่ึง

ไดแก กระแสการแขงขัน โดยเฉพาะในโลกธุรกิจหรือแมแตการศึกษา ซ่ึงมีการจัดลําดับจาก

หลายสํานัก ความเปนองคกรนวัตกรรม องคกรแหงการเรียนรูจึงเปนหัวใจสําคัญ นอกจากนี้ 

กระแสโลกาภิวัตนในเรื่องสิทธิและการมีสวนรวมของบุคคล ระบบบริหารจัดการซ่ึงเนนการให

ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย เชน Total Quality Management (TQM) หรือแมแตความตื่นตัว

ของภาครัฐในการปฏิรูประบบราชการ รวมถึงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ซ่ึงมุงใหแตละหนวยงานพัฒนาการเรียนรูรวมกัน

และเปนองคกรแหงการเรียนรู 

6.2 ความแตกตางของรูปแบบการส่ือสารกลุมระหวางองคกรไทยและองคกรตางชาติ 

จากงานวิจัยของเมตตา วิวัฒนานุกูล (2552) ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางทาง

วัฒนธรรมนั้นมีหลายระดับและซับซอนกวาการแบงโดยใชเพียงสัญชาติองคกรและแหลงที่ตั้ง 

(กรุงเทพมหานครและภูมิภาค) อยางไรก็ตาม ในงานวิจัยนี้แมความแตกตางทางวัฒนธรรมของ

การส่ือสารกลุมในองคกรจะมีความหลากหลายและสลับซับซอนอยูมาก แตหากเปรียบเทียบ

ความแตกตางโดยใชสัญชาติองคกรเปนเกณฑ พบความแตกตางของการส่ือสารกลุมขององคกร

ไทยประเภทองคกรสวนราชการ/รัฐ กับองคกรโดยเฉพาะบรรษัทขามชาติ ดังนี้ 

องคกรตางชาติเนนการทํางานเปนทีมในลักษณะการอภิปรายกลุม (group discussion) 

เพ่ือระดมความเห็น และรวมกันแกไขปญหา วางแผน และตัดสินใจ ซ่ึงมักเปนการรวมกลุมของ

ผูรับผิดชอบตามลักษณะงานซ่ึงอาจมาจากแผนกเดียวกันหรือขามแผนก (cross-functional) หรือ

กลุมเฉพาะกิจหรือกลุมทํางานที่องคกรมอบหมาย สมาชิกสวนใหญคุนเคยกับการแสดงความ
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คิดเห็นในที่ประชุม การส่ือสารกลุมมีความถ่ีสูงและมีเปาหมายในการประชุมกลุมหลากหลาย 

โดยมีการประชุมผานส่ือสมัยใหมและผานส่ือสมัยใหม มีทีมเสมือนจริง (virtual team) และทีม

สนับสนุนทางคอมพิวเตอร (group-support team) คอนขางมาก ในขณะที่องคกรไทย โดยเฉพาะ

หนวยงานราชการ เนนการประชุมรวมกันทั้งองคกร แตเฉพาะระดับหัวหนางาน ทั้งที่เก่ียวของ

และไมเก่ียวของโดยตรง สวนใหญเปนการประชุมเพ่ือรับฟงสถานการณ ปญหา หรือนโยบาย 

มากกวาการระดมความคิดเห็นอยางกวางขวาง บุคลากรระดับลางมักจะไมคอยเขามามีสวนรวม

ในการวางแผนและตัดสินใจ แมมีสวนเก่ียวของ สมาชิกในกลุมสวนใหญมีปริมาณและความถ่ี

ในการแสดงคิดเห็นนอย รวมทั้งมีการใชส่ือและเทคโนโลยีสมัยใหมในการส่ือสารกลุมคอนขาง

นอย ความแตกตางดังกลาวอาจเนื่องมาจากคานิยมและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน  

สําหรับองคกรไทย คานิยมเรื่องการเคารพผูมีอาวุโสในสังคมไทยเปนตัวกําหนด

บทบาทและพฤติกรรมของผูนํากลุม (leadership style) และสมาชิกในกลุมขององคกรไทย โดย

ผูนํากลุมจะมีบทบาทเปนผูช้ีนํา สรุป และตัดสินใจ สวนสมาชิกกลุมมักรับฟงและเสริมความคิด

ในสวนที่ตนรับผิดชอบเปนหลัก ในขณะที่ผูนํากลุมของบรรษัทขามชาติระบุบทบาทหนาที่ของ

ตนในฐานะเปนผูประสาน เช่ือมโยง และสนับสนุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดระหวาง

สมาชิกกลุม ซ่ึงสอดคลองกับผลสํารวจดวยแบบสอบถามที่องคกรตางชาติระบุวา “การระดม

ความคิดอยางหลากหลายและทั่วถึง” เปนขั้นตอนที่มีการทําในกลุมมากที่สุดเปนลําดับ 2 ใน 9 

ขั้นตอนของการประชุมกลุม ในขณะที่องคกรไทย โดยเฉพาะในเขตภูมิภาคระบุเปนลําดับ 9 

ทั้งนี้ ผลการวิจัยสอดคลองกับขอสังเกตของ Gudykunst, Matsumoto, Ting-Toomey, Nishida, 

Kim, & Heyman (1996) ซ่ึงพบลักษณะการมีสวนรวมและความรวมมือในกระบวนการตัดสินใจ

ในกลุม ซ่ึงแตกตางกันระหวางวัฒนธรรมตะวันตกและตะวันออก รวมถึงพฤติกรรรมและสไตล

การส่ือสารที่แตกตางกัน  

6.3 การใชส่ือและเทคโนโลยีในการส่ือสารกลุมในองคกร 

นอกเหนือจากอิทธิพลทางวัฒนธรรม จากผลการสํารวจพบวา องคกรขนาดใหญ

โดยเฉพาะบรรษัทขามชาติ ใชส่ือทันสมัย หลากรูปแบบ และมีประสิทธิภาพ เชน ความจุ 

ความเร็ว เครือขายการเช่ือมโยงสูงกวาองคกรไทย โดยเฉพาะองคกรสวนราชการเปนอยางมาก 

ขณะเดียวกัน ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการแขงขันทําใหองคกรสวนราชการ/รัฐ มีการ

จัดตั้งงบประมาณเพ่ือชวยในการส่ือสารในองคกร โดยเฉพาะงบประมาณในการซ้ือครุภัณฑ

ตางๆ เชน คอมพิวเตอรและระบบเครือขาย อยางไรก็ตาม ปญหาหนึ่งซ่ึงกลุมตัวอยางในองคกร

รัฐ/สวนราชการระบุก็คือ บุคลากรขาดความรูและทักษะในการใชเครื่องมือที่ทันสมัย และกาว

ไมทันความเจริญทางเทคโนโลยีที่ไดรับ แมองคกรจะพยายามมีการฝกอบรมและใหความรู แต

ดวยโอกาสการใชมีความถ่ีนอยกวาภาคเอกชน ขณะเดียวกัน บางองคกรตองการส่ือและ
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เทคโนโลยีเพ่ือชวยในการทํางานและประสานงานในกลุม แตไมสามารถทําไดเนื่องจากขอจํากัด

ทางงบประมาณ 

การใชส่ือและเทคโนโลยีนอกจากมีบทบาทในดานงานแลว ยังมีบทบาทอยางย่ิงตอ

การสรางเครือขายและความสัมพันธระหวางสมาชิกกลุมอยางไมเปนทางการ โดยเฉพาะการใช

เครือขายสังคมออนไลน (online social networking) ซ่ึงดูเหมือนมีบทบาทและประสิทธิภาพย่ิง

กวาการประชุมแบบซ่ึงหนากันเปนครั้งคราวในวันพิเศษและโอกาสพิเศษตางๆ ผลการสัมภาษณ

และการสํารวจดวยแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางใชเครือขายสังคมออนไลนทั้งเพ่ือ

แลกเปล่ียนขอมูล/และความรู “ดานงานโดยตรง” เชน ขอคําปรึกษาเรื่องงาน “ดานงานทางออม” 

เชน สอนภาษาญ่ีปุนเพ่ือชวยใหส่ือสารกับบุคลากรตางชาติไดดีขึ้น หรือเพ่ือรวมกันรณรงคใน

โครงการตางๆ เพ่ือรักษาภาพลักษณและการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืน รวมถึงเรื่องที่ไมเก่ียวของ

กับหนาที่การงานเลย ซ่ึงขอดีของการใชส่ือคือ ความสะดวก ความเร็ว และการครอบคลุมได

กวางขวางของเครือขาย Schermerhorn (2010) ตั้งขอสังเกตวา ขณะที่การส่ือสารแบบซ่ึงหนาอาจ

กอใหเกิดความขัดแยงไดงาย แตการส่ือสารผานส่ือทําใหบุคคลกลาที่จะส่ือสารอยาง

ตรงไปตรงมาไดเต็มที่มากกวา ซ่ึงสอดคลองกับขอเสนอแนะของกลุมตัวอยางทานหนึ่งที่เสนอ

วา องคกรควรมีส่ือนิรนามหรือไมระบุช่ือผูสง (anonymous media/channel) ซ่ึงเปดโอกาสให

บุคลากรกลาแสดงความเห็นตอกลุม เนื่องจากสังคมไทยมีลักษณะเนนความเกรงใจและ

หลีกเล่ียงความขัดแยงสูง แนวคิดนี้ดูเหมือนขัดกับหลักการบริหารจัดการและการส่ือสารใน

วัฒนธรรมตะวันตกซ่ึงเนนการส่ือสารแบบเปด (open communication) และวิธีการแกปญหา 

ไมใชการหลีกเล่ียง ทั้งยังเปนการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม รวมถึงโอกาสในการ

ส่ือสารเพ่ือทําใหบุคคลเคยชินกับการแสดงความเห็น พัฒนาความกลาและความม่ันใจในตนเอง

ในการแสดงความเห็นมากขึน้ 

6.4 การรับรูองคประกอบท่ีมีผลตอการส่ือสารกลุมและปญหาการส่ือสารกลุมในองคกร 

จากผลการสัมภาษณพบวา นโยบายองคกร ระบบบริหารจัดการและวัฒนธรรมองคกร 

เปนองคประกอบที่กลุมตัวอยางรับรูวามีผลตอการส่ือสารกลุมมากที่สุด ทั้งนี้ นโยบายและ

วัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนประสิทธิภาพการส่ือสารกลุม ไดแก การเนนการมีสวนรวมของ

พนักงาน การสงเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรูในองคกร การเนนการแสดงออกและความคิด

สรางสรรค รวมถึงการรับฟงและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ซ่ึงแนนอนวาองคประกอบ

หนึ่งในสังคมไทยซ่ึงมีผลอยางย่ิงตอการส่ือสารแบบเปด (open communication) แบบเสมอภาค

กันตามแนวคิดของตะวันตก คือ “คานิยมการเคารพผูมีอาวุโส” และ “คานิยมในเรื่องความเกรงใจ

และรักษาหนา” ซ่ึงมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยโดยเฉพาะบุคลากรตางชาติซ่ึงระบุถึงปญหา

ดานนี้ สอดคลองกับปญหาการส่ือสารทีพ่บในงานวิจัยของเมตตา วิวัฒนานุกูล (2552) และงานวิจัย

อ่ืนๆ (สมสุดา ศิวัฒนานนท, 2547; เกศินี นาคจู, 2548) 
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บุคลากรตางชาติทานหนึ่งระบุวา คนไทยมี “Culture of not asking questions” ซ่ึงสงผล

ตอผลผลิต (output) ของกลุม และถูกรับรูเปน “ปญหาการกินแรง” (social loafing) ซ่ึงมีสมาชิก

บางคนทํางาน ขณะที่บางคนไมทํางาน (Robbins & Coulter, 2009) ความไมเขาใจในวัฒนธรรม

และการรับรูเชนนี้ยอมสงผลตอทัศนคติในเชิงลบจากหัวหนากลุมและสมาชิกกลุมซ่ึงมาจาก

วัฒนธรรมอ่ืนไดโดยงาย 

6.5 ปญหาและประสิทธิภาพการส่ือสารกลุมในองคกร 

ปญหาหนึ่งของการส่ือสารกลุมซ่ึงกลุมตัวอยางรอยละ 31.11 ขององคกรไทยในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล รอยละ 16.39 ขององคกรไทยในเขตภูมิภาค และรอยละ 18.00 

ขององคกรตางชาติ ระบุคือ เสียงสวนนอยไมไดรับความสนใจหรือถูกมองขามไป ซ่ึงเปน

ปญหาที่ Johnson & Johnson (2009) ระบุวามีผลทําใหการส่ือสารกลุมมีคุณภาพลดลง และกําลัง

เปนปญหาที่ควรจับตามอง Foundation Coalition (2007) ตั้งขอสังเกตวา แนวคิดหรือความเช่ือ

ที่วา “Majority is Winner” นั้น อันตรายและบั่นทอนคุณภาพการส่ือสารกลุมอยางมาก 

6.6 แนวทางการพัฒนาการส่ือสารกลุมในองคกร 

เม่ือนําผลการวิจัยทั้งการสํารวจดวยแบบสอบถามและการสัมภาษณมาวิเคราะห พบวา 

ปญหาการส่ือสารกลุมของ “องคกรไทย” ที่ควรพัฒนาและปรับปรุงมี 4 ดานหลักๆ ดังนี้ 

1) ขาดการใชพลังกลุม (group synergy) อยางเต็มที่ เพ่ือใหไดความคิดที่สรางสรรค 

หลากหลาย และรอบดานขึ้น ส่ิงที่องคกรควรปรับปรุงคือ การปรับบทบาทผูนําและ

กระบวนการส่ือสารภายในกลุม การจัดสวนผสมของกลุมซ่ึงสามารถใหขอมูลในแตละสวนเพ่ือ

แบงปนกับสมาชิกอ่ืนๆ ไดอยางแทจริง รวมถึงหาโอกาสและชองทางการส่ือสารอยางไมเปน

ทางการ “อยางตอเนื่อง” เพ่ิมเติมจากกิจกรรมประจําปที่ทําอยู  

2) ขาดการพัฒนาบทบาทผูนําทีมใหเหมาะสมกับเปาหมายและลักษณะการทํางานของ

กลุมและเทาทันการเปล่ียนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี บทบาทผูนํากลุมในองคกรไทยยังเนน

บทบาทส่ังการและช้ีนํา (directive) เปนหลัก ซ่ึงเปนอุปสรรคย่ิงตอบรรยากาศและประสิทธิผล

ของการส่ือสารกลุม ผูนําในองคกรไทยจึงตองเรียนรูที่จะปรับตัวใหมีความยืดหยุนมากขึ้น และ

ทําหนาที่ในการประชุมเช่ือมโยง ใหกําลังใจ และสรางการมีสวนรวมมากขึ้น นอกจากนี้ ผูนําทีม

ควรมีทักษะและเรียนรูส่ือและเทคโนโลยีในการส่ือสารกลุมซ่ึงจะชวยใหเขาใจการทํางานของ

กลุมและเสริมประสิทธิภาพของกลุมไดมากขึ้น  

3) ขาดการคํานึงถึงมิติทางจิตวิทยาในการสรางแรงจูงใจแกสมาชิกกลุม การวิจัยของ 

Spoor & Kelly (2004) พบวา อารมณและความรูสึกมีบทบาทอยางมากตอการกําหนดบรรยากาศ 

ความสําเร็จ และการอยูรอดของกลุม นําไปสูความเหนียวแนนและความจงรักภักดีตอกลุม 

สําหรับผลวิจัยครั้งนี้พบวา หนึ่งในอารมณความรูสึกซ่ึงผูบริหารใหความสําคัญและบางแหง

บรรจุไวเปนแผนกลยุทธคือ “การทําใหสมาชิกมีความสุขในการทํางาน และในการอยูรวมกับ
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กลุม/ทีม” ดังนั้น มิติดานอารมณความรูสึก (affect) จึงเปนอีกมิติที่ควรคํานึงถึงในการพัฒนา

ประสิทธิภาพการส่ือสารกลุม 

4) ขาดการใชส่ือและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมและเทาทัน การใชเทคโนโลยีในการ

สรางชองทางการส่ือสารอยางไมเปนทางการ (informal channel) ประเภทเครือขายสังคม

ออนไลน (online social network) เปนส่ือที่องคกรนาศึกษาเรียนรูเพ่ือเปนชองทางที่ผูบริหาร

สรางสัมพันธภาพกับสมาชิกซ่ึงมีโอกาสส่ือสารแบบ face-to-face กันนอยในองคกร รวมถึง

สามารถเช่ือมโยงและสรางสัมพันธภาพกับสมาชิกและบุคลากรขามพรมแดนทางดานงานและ

ความสัมพันธอีกดวย 

อยางไรก็ตาม เนื่องจากกลุมตัวอยางขององคกรไทยและองคกรตางชาตมีิจํานวนไมเทากัน

และมีตัวแปรที่เก่ียวของหลายตัว จึงไมสามารถศึกษาเปรียบเทียบไดอยางชัดเจนแนนอน แตอาจ

ชวยใหเห็นแนวโนมความแตกตาง รวมทั้งเปนขอมูลในการเทียบเคียงสถานภาพ ปญหา และ

ประสิทธิภาพของการส่ือสารกลุมขององคกรไทยกับองคกรตางชาติไดในระดับหนึ่ง 

 

7. ขอเสนอแนะ 

7.1 ขอเสนอแนะทางวิชาการ 

7.1.1 ในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการส่ือสารกลุมในองคกรควรคํานึงถึงความซับซอน 

เชน ความแตกตางตามขนาดขององคกร ประเภทองคกร สัญชาติองคกร แหลงที่ตั้ง ประเภท

ธุรกิจ เปนตน 

7.1.2 จากผลการศึกษา พบบทบาทของส่ือและเทคโนโลยีตอการส่ือสารกลุมในองคกร 

ขณะที่การศึกษาและวิจัยสวนใหญยังมุงการใชเฉพาะการส่ือสารที่ไมผานส่ือ ดังนั้น การวิจัยใน

อนาคตจึงนาศึกษาในประเด็นนี้ อาทิ บทบาทและกลยุทธการเปนผูนํากลุมหรือหัวหนาทีมในยุค

เทคโนโลยี ฯลฯ รวมถึงประเด็นการศึกษาใหมๆ เก่ียวกับการส่ือสารกลุมในองคกรภายใตการ

เปล่ียนแปลงทางสังคมและสภาพแวดลอมภายนอก ตัวอยางเชน ปญหาดานการแขงขันและ

ความเครียดกับบทบาทการใชการส่ือสารกลุมในการสรางความสุขในการทํางาน เปนตน  

7.2 ขอเสนอแนะทางการประยุกตใช 

7.2.1 ผูบริหารและผูนําควรนําผลวิจัยที่ไดโดยเฉพาะรูปแบบและกลยุทธการส่ือสาร

ขององคกรตางๆ ที่นาสนใจมาปรับใชใหเหมาะกับกลุมและลักษณะงานขององคกร 

7.2.2 องคกรโดยเฉพาะตัวผูนําควรเรียนรูเก่ียวกับการส่ือสารกลุม โดยเฉพาะความ

เขาใจเก่ียวกับองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการส่ือสารกลุม เชน การจัดสวนผสมของกลุม การ

เลือกใชส่ือและชองทางการส่ือสาร ความสามารถในการสรางแรงจูงใจและโนมนาวใจ ทักษะ

การประสาน/เช่ือมโยง และรวมกลุม ตลอดจนความเทาทันทางส่ือและเทคโนโลยีตางๆ  
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7.2.3 องคกรไทยควรศึกษารูปแบบและกลยุทธการส่ือสารกลุมขององคกรตางชาติ 

โดยเฉพาะของบรรษัทขามชาติ เพ่ือนําไปพัฒนาปรับปรุง ขณะเดียวกัน องคกรตางชาติก็ควร

ศึกษาคานิยมและวัฒนธรรมของการส่ือสารกลุมในสังคมไทย เพ่ือชวยในการปรับตัว รวมทั้ง

เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาการส่ือสารระหวางกลุมและระหวางองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
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