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 การวิจัยครัง้นี ้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษา ลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในบริษัทข้ามชาติ และหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการทํางานกับความผูกพนัของ
พนกังานในบริษัทข้ามชาติ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า
คะแนนเฉลี่ย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVAหรือ Brown-Forsythe test 
และสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ผลวิจยั พบว่า 
 1. ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
มากกว่าเพศหญิง สถานภาพเป็นโสด มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ มีช่วงอายรุะหว่าง 31-35 ปี มีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนีต่ํ้ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี มี
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 บาทขึน้ไปและทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติของประเทศในเอเซีย 
 2. พนกังานท่ีมีสถานภาพระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้และอายแุตกต่างกนั มีความ
ผูกพนัต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานครแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ตามลําดบั 
 3. พนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง รายได้เฉล่ียต่อเดือน องค์กรธุรกิจ
ข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 4. วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม มีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัโดยรวมของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้ บริหาร  ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการทํางานร่วมกันมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 The research aimed to study the employees’ commitment classified by 
demographic and to study relationship between working culture and the employees’ 
commitment in the multinational organization. Questionnaire was used as the tool for data 
collection.  Statistics for data analysis were percentage, standard deviation, the t-test for 
testing the difference of means, one-way ANOVA or Brown-Forsythe test, and Pearson 
product moment correlation statistics.  The results were as follows:  
  1. The study of demographic showed that most respondents were male, being 
single, holding Bachelor’s degree as the highest education, working as operational 
employees, aged between 31 and 35 years, having duration of work in the organization up 
to 5 years, earning average monthly income over Baht 35,001, and working at multinational 
organization in Asia. 
  2. Marital status, duration of work, and age influenced employees’ commitment 
in multinational organization differently at statistical significance of 0.05 and 0.01 levels, 
respectively. 
  3. Gender, highest education, positioning level, average monthly income, 
multinational organization did not influence employees’ commitment in multinational 
organization at statistical significance of 0.05 levels. 
  4. Organization work culture in category of publicity was related with overall 
employees’ commitment in the multinational organization at statistical significance of 0.01 
levels.  Moreover, organization work culture in category of management’s authorizing, 
avoiding uncertainty and collaborative working was related with overall employees’ 
commitment in the multinational organization with statistical significance of 0.05 levels. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภมิูหลัง 
 ในปัจจุบนัโลกของธุรกิจมีลกัษณะเป็นองค์กรข้ามชาติมากขึน้ และบริษัททัง้ในประเทศไทย
และตา่งประเทศสว่นใหญ่มีองค์กรแม่อยูท่ี่ต่างประเทศทัง้สิน้ ซึง่บริษัทหรือองค์กรดงักลา่วเป็นท่ียอมรับ
จากตลาดโลกและประสบความสําเร็จเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการบริหารการจัดการ 
การตลาดและเทคโนโลยี ในการดําเนินธุรกิจระหวา่งประเทศนัน้ บริษัทจากประเทศท่ีเป็นผู้ลงทนุไม่อาจ
ท่ีจะดําเนินงานได้โดยใช้บุคลากรจากประเทศแม่ได้ทัง้หมด เน่ืองจากต้นทุนท่ีสงูและด้วยเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ การเมืองและการปกครองของประเทศเจ้าบ้าน บริษัทจากประเทศผู้ลงทุนหรือท่ีเรียกกนัว่า
บริษัทข้ามชาติจะต้องสามารถใช้ประโยชน์ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในประเทศเจ้าบ้านท่ีตนเข้าไปลงทนุให้คุ้มค่า
ท่ีสดุ ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรบคุลล เงินทนุ และเทคโนโลยี หรืออื่นๆ ซึ่งหมายถึงว่าเชิงบริหารการจดัการ
หากผู้บริหารหรือผู้ จัดการของบริษัทข้ามไม่สามารถจูงใจและสร้างความมุ่งมั่นในบรรดาพนักงานทัง้
ท่ีมาจากบริษัทแม่และพนักงานท้องถ่ินแล้ว การดําเนินธุรกิจในต่างประเทศของบริษัทนัน้ๆ ก็จะไม่
สามารถประสบความสําเร็จได้ หรือหากได้ก็จะไม่สามารถทําให้ความสําเร็จนัน้มีความยัง่ยืนได้ จะเห็น
ได้ว่าในกระบวนการพฒันาของบริษัทข้ามชาติอ่ืนๆ นัน้ ผู้บริหารจะพบกบัสถานการณ์ท่ีทําให้เกิดความ
ไม่เข้าใจระหว่างบุคคลได้ง่ายเพราะบริษัทอาจจะละเลยในเร่ืองของการพฒันาและไม่ให้โอกาสเติบโต
อย่างเพียงพอในสายงานอาชีพสําหรับพนักงานโดยไม่คํานึงถึงเชือ้ชาติและศาสนา แต่อยู่บนพืน้ฐาน
ของความสามารถและการทุ่มเทให้กบับริษัท แต่ในขณะเดียวกนัท่ีมีการควบคมุการจดัการยงัคงอยู่ใน
มือของผู้จดัการบริษัทแม่ ดงันัน้ในขณะนีบ้ริษัทข้ามชาติกําลงัถกูบงัคบัให้พิจารณาบรูณาการโดยการ
นําเอาผู้จดัการท้องถ่ินเข้าไปในระบบบริหารซึง่จะเป็นกระบวนการท่ีทําให้เกิดข้อได้เปรียบในการแข่งขนั
สําหรับบริษัทข้ามชาติ 
 ทรัพยากรบุคลากรนบัว่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัอย่างมากต่อองค์กรท่ีจะทําหน้าท่ีผลกัดนัให้
องค์กรประสบความสําเร็จ และบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีต้องการ ดงันัน้บคุลากรจึงเป็นผู้ กําหนดความสําเร็จ
ขององค์กร หากองค์กรขาดแคลน หรือสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ก็จะไม่สามารถนําองค์กรไปสู่
ความสําเร็จตามท่ีตัง้ไว้ได้ การท่ีองค์กรมีบุคลากรท่ีมีคณุภาพนัน้ นอกเหนือจากความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรนัน้ๆ แล้ว บคุลากรเหลา่นีจ้ึงต้องเรียนรู้ถงึวฒันธรรมองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีตัง้ไว้ รวมถึง
ความรู้สกึใสใ่จและรับผิดชอบในงานของตนเอง สิง่เหล่านีจ้ะเกิดขึน้ไม่ได้ หากพนกังานไม่มีความผกูพนั
ต่อองค์กร ดงันัน้องค์กรจึงควรให้ความสนใจ เอาใจใส่ และให้ความสําคญั แก่บคุลากรเหล่านี ้โดยการ
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สร้างความรู้สึกอันดีแก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กร ตลอดจนให้โอกาสใน
ความก้าวหน้าของพนักงานท่ีมีความสามารถ เพ่ือให้บุคลากรเหล่านีรู้้สึกว่าตนเป็นคนท่ีองค์กรเพ่ือ
เล็งเห็นถึงความสามารถ และความตัง้ใจท่ีจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ เป็นการสร้างความ
มัน่คงให้กบัพนกังานเอง และเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพนกังานและความสําเร็จในการ
ดําเนินงานขององค์กรได้ในท่ีสดุ 
 เพราะฉะนัน้ องค์กรทุกองค์กรจึงจําเป็นจะต้องทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะหากว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรนัน้ย่อมสะท้อนให้เห็นถึงความสําเร็จในการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร อีกทัง้ยังเป็นการช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆ อันจะเกิดขึน้ได้อย่างมาก 
ดังเช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหาว่าจ้างพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการจัดการฝึกอบรมทักษะพนักงาน
ความสามารถแก่พนกังาน รวมถงึ การลดลงของอตัรากําลงัในการปฏิบตัิบตัิงานทัง้ทางด้านปริมาณและ
คณุภาพ เป็นต้น การศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร จึงเป็นสิ่งสําคญัท่ีผู้บริหารต้อง
ให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธ์ และนโยบายด้านทรัพยาการบคุคล
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังานและเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสงูสดุ (จิราวรรณ หาดทรายทอง, 2539) 
 ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงต้องการท่ีจะศึกษาความผกูพนัขององค์กรในแนวคิดของ Geert Hofstede มี
ผลกระทบต่อความผูกพันในวฒันธรรมองค์กรข้ามชาติ เพ่ือใช้เป็นแนวทางให้องค์กรสามารถบริหาร
ทรัพยากรบคุคลได้อยา่งมีประสทิธิภาพ โดยทําให้พนกังานเกิดความรักความผกูพนัในองค์กรมากย่ิงขึน้ 
และทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง
อาย ุระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียต่อเดือน และองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 
ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
 2.  เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านวฒันธรรมการทํางานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
 3.  เพ่ือศกึษาความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมการทํางานกับความผูกพันของ
พนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
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ความสาํคัญของการวจิยั 
 1.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันาและวางแผนเพ่ิมปัจจยัด้านทําให้ทราบถึงความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีผลต่อบริษัทข้ามขาติ  
 2.  เพ่ือนําข้อมูลท่ีได้มากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
  จากการศึกษาวิจยัครัง้นี ้มุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลและวฒันธรรมการทํางานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
  
 2.  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากผู้ วิจยัไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจึง
ได้มาจากการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคํานวณ ในกรณีท่ีไม่ทราบจํานวนประชากรท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยยอมให้มีคา่คลาดเคลื่อนได้ 5% (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2544:74) ได้ขนาด
ตวัอย่าง 385 ตวัอย่าง เพ่ิมจํานวนตวัอย่างจํานวน 15 ตวัอย่าง รวมทัง้หมด 400 ตวัอยา่ง โดยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยใช้แบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว้นําไปเก็บข้อมลูจากกลุม่เป้าหมายในแต่
ละเขตจนครบจํานวนท่ีกําหนดไว้ 
 

ตวัแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
  1.2  สถานภาพสมรส 
   1.2.1 โสด  
   1.2.2 สมรส  
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   1.2.3 อ่ืนๆ 
  1.3  ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
   1.3.1 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 
   1.3.2 ปริญญาตรี 
   1.3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 
  1.4  ระดบัตําแหน่งงาน 
    1.4.1  ผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างาน 
   1.4.2  พนกังานระดบัปฏิบตัิงาน 
  1.5 อาย ุ
   1.5.1  21-25 ปี 
   1.5.2  26-30 ปี 
   1.5.3  31-35 ปี 
   1.5.4  36 - 40 ปี 
   1.5.5  41- 45 ปี 
   1.5.6  46 ปีขึน้ไป 
  1.6 ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้
    1.6.1 ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 
   1.6.2 6-10 ปี 
   1.6.3 11-15 ปี 
   1.6.4 16 ปีขึน้ไป 
  1.7  รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
    1.7.1 ต่ํากวา่ 15,000 บาท 
   1.7.2 15,001 – 20,000 บาท 
   1.7.3 20,001 – 25,000 บาท 
   1.7.4  25,001 – 30,000 บาท 
   1.7.5 30,001 – 35,000 บาท 
           1.7.6 35,001 – 40, 000 บาท  
   1.1.7 40,001 บาทขึน้ไป 
                 1.8 องค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 
   1.8.1 องค์กรของประเทศในเอเชีย 
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   1.8.2 องค์กรของประเทศในอเมริกา 
   1.8.3 องค์กรของประเทศในยโุรป 
   1.8.4 อ่ืนๆ 
 
 2.  วัฒนธรรมการทาํงาน  
   2.1 ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร 
   2.2  ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 
   2.3  ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน 
   2.4 ลกัษณะการทํางานร่วมกนั 
  
 ตัวแปรตาม (Dependent) 
 ความผกูพนัตอ่องค์กร 
  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถงึ พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
  2. วัฒธรรมการทาํงาน หมายถงึ ค่านิยมท่ีพนกังานให้การยอมรับยดึถือปฏิบตัิร่วมกนั และ
ถ่ายทอดให้แก่พนกังานใหม ่เพ่ือนําไปเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบตัิตอ่ไป ซึง่ประกอบด้วย 
   2.1 ลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร หมายถงึ การบริหางานโดยรวมของผู้บริหารไม่
วา่จะเป็น ความก้าวหน้าตามสายงาน ขอบเขตความรับผิดชอบในองค์กร รวมถึงคา่ตอบแทนท่ีได้รับ 
   2.2 ลักษณะความเป็นส่วนรวม หมายถึง การทํางานแบบเป็นส่วนรวม จะนึกถึงแต่
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลักโดยไม่คิดถึงส่วนตัว ให้ความสําคัญกับความเป็นส่วนรวมในทาง
ความคิดและการกระทําตอ่ความสนใจในกลุม่ เน้นงานมากวา่เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ 
   2.3 ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน หมายถงึ องค์กรจะต้องสร้างความเช่ือมัน่
เพ่ือให้พนักงานในองค์กรมีความมั่นใจในการทํางาน โดยพนักงานจะต้องไม่มีความเครียดและกงัวล
เก่ียวกับ มัน่คง ความปลอดภยั ว่าจะโดนไล่ออก หรือปลอดออกเม่ือไหร่ เพราะว่าพนักงานบ้างคนไม่
อยากลาออกและอยากทํางานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นเวลานานๆ 
   2.4 ลักษณะการทาํงานร่วมกัน หมายถึง การรับรู้และให้ความสําคญัเก่ียวกบัเร่ืองเวลา 
การรักษาเวลา การตรงต่อเวลานบัเป็นเร่ืองท่ีเคร่งครัดมาก  
  3. ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึก ทัศนคติท่ีพนักงาน
แสดงออกต่อองค์กรเป็นความรู้สึกเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานและรักษา
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ความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีความผูกพันรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และต้องการทํางานกับ
องค์กรต่อไป 
 
กรอบแนวความคดิในการวิจยั 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาวฒันธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร” มีกรอบแนวคิดในการ
วิจยั ดงันี ้
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 ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 (Independent)       (Dependent)  

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. สถานภาพ 
3. ระดบัการศกึษา 
4. ระดบัตําแหนง่  
5. อาย ุ 
6. ระยะเวลาในการทํางาน  
7. รายได้ 
8. องค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 

วัฒนธรรมการทาํงาน 
1. ลกัษณะการใช้อํานาจของ

ผู้บริหาร 
2. ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 
3. ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่

แน่นอน 
4. ลกัษณะการทํางานร่วมกนั 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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สมมตฐิานของการวิจยั 
 1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ ระดบั
ตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่าน
ทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติท่ีแตกตา่งกนั 
 2. วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะ
ความเป็นส่วนรวม ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลักษณะการทํางานร่วมกัน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ  
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ี
ทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุักร กรุงเทพมหานคร โดยการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ศึกษา
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงันี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
1. แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ความหมายของประชากรศาสตร์  
 ประชากรศาสตร์ หมายถงึ ลกัษณะของแต่ละบคุคลท่ีแตกต่างกนัไป โดยความแตกตา่งทาง 
ประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตร์ คือ (พรทิพย์  วรกิจโภคาทร. 
2529: 312-315) 

 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจน์ว่า คุณลกัษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญิงท่ี

ต่างกนัส่งผลให้การส่ือสารของชายและหญิงต่างกนั เช่น การวิจยัเก่ียวกบัชมภาพยนตร์โทรทัศน์ของ
เด็กวัยรุ่น พบว่าเด็กวัยรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากท่ีสุด ส่วนเด็กวัยรุ่นหญิง
สนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากท่ีสดุ แต่ก็มีงานวิจยัหลายชิน้ท่ีแสดงว่า ชายและหญิงมีการส่ือสาร
และรับส่ือไม่ตา่งกนั 

 2. อาย ุ(Age) การจะสอนผู้ ท่ีอายตุ่างกนัให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนทศันคตหิรือเปล่ียนพฤติกรรม

นัน้มีความยากง่ายต่างกัน ย่ิงมีอายุมากกว่าท่ีจะสอนให้เช่ือฟัง ให้เปลี่ยนทัศนคติและเปล่ียน
พฤติกรรมก็ย่ิงมากขึน้ การวจิยั โดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ (I.L.Janis and 
D.Rife) ได้ทําการวิจยัและให้ผลสรุปว่า การชกัจงูจิตใจหรือโน้มน้าวจิตใจของคนจะยากขึน้ตามอายุ
ของคนท่ีเพ่ิมขึน้ อายยุงัมีความสมัพนัธ์ของข่าวสาร และส่ืออีกด้วย เช่น ภาษาท่ีใช้ในวยัต่างกนั ก็ยงัมี
ความตา่งกนั โดยจะพบวา่ ภาษาใหม่ๆ  แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาว สงูกวา่ผู้สงูอาย ุเป็นต้น 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตวัแปรท่ีสําคญัมากท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของ
การส่ือสารของผู้ รับสาร ดงังานวิจยัหลายชืน้ท่ีว่า การศึกษาของผู้ รับสารนัน้ทําให้ผู้ รับสารมีพฤติกรรม
การส่ือสารต่างกนัไป เช่น บคุคลท่ีมีการศกึษาสงู จะสนใจขา่วสารไม่คอ่ยเช่ืออะไรง่ายๆ และมกัเปิดรับ
ส่ือส่ิงพิมพ์มาก 
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 4.  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถงึ อาชีพ รายได้ 
เชือ้ชาติ ตลอดจนภมูิหลงัของครอบครัว เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ทศันคติและพฤติกรรมของบคุคล โดย
มีรายงานหลายเร่ืองท่ีได้พิสูจน์แล้วว่า ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนัน้ มีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
 
 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
 การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์เป็นลักษณะท่ีสําคัญ และสถิติท่ีวดัได้ของประชากรและช่วยในการกําหนดตลาด
เป้าหมาย ในขณะท่ีส่วนด้านจิตวิทยาและสงัคมวฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายนัน้ ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการกําหนดตลาด
เป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2538: 41) 
 คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533: 112) โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงันี ้
 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มี
ความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มีความต้องการท่ีจะสร้างความ 
สมัพนัธ์อนัดีให้เกิดขึน้จากการรับและสง่ขา่วสารนัน้ด้วย (Will, Goldhabers;&Yates. 1980: P.87)  
  นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกนัอย่างมากในเร่ืองคิด ค่านิยม และ
ทศันคติ ทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ตา่งกนั 
 2.  อายุ เป็นปัจจัยท่ีทําให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองความคิดและพฤติกรรม คนท่ีอายุ
น้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออดุมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกวา่คนท่ีอายมุาก ในขณะท่ีคน
อายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนรัุกษ์นิยม ยดึถือการปฏิบตัิ ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุ
น้อย เน่ืองมากจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายุ
มากมกัจะใช้ส่ือ เพ่ือแสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง  
 3.  การศึกษา เป็นปัจจัยท่ีทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน 
คนท่ีมีการศึกษาสงูจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและ
เข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมี
การศึกษาตํ่ามกัจะใช้ส่ือประเภทวิทย ุโทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู้ มีการศึกษาสงูมีเวลาว่างพอก็จะ
ใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือ
สิ่งพมิพ์มากกว่าประเภทอ่ืน 
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 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ์ ทศันคติ คา่นิยมและเป้าหมายท่ีตา่งกนั  

  
2. แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมการทาํงาน 
 การศึกษาลกัษณะวฒันธรรมภายใต้กรอบการศกึษาของ Hofstedeจะใช้เคร่ืองมือในการวดั
และวิเคราะห์ลกัษณะวฒันธรรมท่ีได้รับการยอมรับและใช้อย่างกว้างขวางในปัจจบุนัคือ แบบสํารวจ
คณุคา่วฒันธรรม (VSM: Values Survey Module) (Hofstede, 1987) ซึง่ได้จดัลกัษณะของวฒันธรรม
ออกเป็นหมวดหมู่ตามนิยามของวฒันธรรมท่ีหมายถึงรูปแบบวิธีการคิด รู้สกึ และตอบสนองของกลุ่ม
บุคคล ซึ่งสามารถจัดแบ่งเป็นกลุ่มหรือหมวดหมู่ ซึ่งสามารถแสดงให้ทราบถึงลักษณะวัฒนธรรม
พืน้ฐานท่ีสําคัญเคร่ืองมือสํารวจลักษณะวัฒนธรรมของ Hofstedeดังกล่าว ใช้วิธีการออกแบบ
สอบถามโดยใช้ชุดคําถามท่ีจะสะท้อนให้เป็นถึงลกัษณะวฒันธรรมในแต่ละหมวดหมู่ 5 หมวดหมู่คือ 
ความแตกต่างของอํานาจในสงัคมหรือวฒันธรรม ความเป็นส่วนตัวกับความเป็นส่วนรวม ลักษณะ
ความเป็นชายและความเป็นหญิง การเส่ียงความไม่แน่นอน และช่องห่างของระยะเวลาการทํางาน
ร่วมกนั วิธีการในการคํานวณดชันีชีว้ดัทางวฒันธรรมในแตล่ะหมวดหมูจ่ะทําโดยประมวลผลคะแนน
ของคําถามทัง้หมดในชุดคําถามของแต่ละลักษณะวัฒนธรรม นอกจากนี ้ในแบบสอบถามนัน้ยัง
ประกอบด้วยคําถามเก่ียวกับพืน้ฐานปัจจัยท่ีคาดว่าจะสามารถอธิบายลักษณะวัฒนธรรมแต่ละ
หมวดหมู่โดยแนวทางในการจัดหมวดหมู่ลกัษณะวฒันธรรมในช่วงต้นจะมีเพียงสี่มิติ ท่ีคดัเลือกจาก
พืน้ฐานท่ีว่าหมวดหมู่หรือมิติเหล่านีมี้ปรากฏอยู่ในทฤษฎี ผลการศึกษาวิจัยก่อนหน้านีแ้ละมี
ความสมัพนัธ์กบัปรากฏการณ์ในด้านพฤติกรรมองค์กร โดยมิติความแตกต่างของอํานาจในสงัคมหรือ
วฒันธรรม (Power Distance) ได้มาจากการวิจัยก่อนหน้านีเ้ก่ียวกับการแบ่งปันอํานาจ (Power 
Sharing) และการบริหารแบบมีสว่นร่วม (Participative Management) มิติการเสี่ยงความไม่แน่นอน
ไ ด้มาจาการศึกษาอง ค์กรใน เ ร่ื องของการ ทําอง ค์กร มีลักษณะเ ป็นแบบระบบราชการ 
(Bureaucratization) และการทําวิธีการปฏิบตัิงานให้มีความเป็นทางการ มิติความเป็นส่วนตัวกับ
ความเป็นส่วนรวม มิติความเป็นชายและความเป็นหญิงมีพืน้ฐานมาจากวรรณกรรมในด้านจิตวิทยา
ข้ามวฒันธรรม (Cross-Cultural Psychology) และทฤษฎีทางด้านมนษุยวิทยาหลงัจากนัน้ Hofstede 
and Bond (1988) ได้มีการเพิ่มมิติทางด้านวฒันธรรมเข้าไปในกอบการศกึษาหนึ่งมิติ โดยมิตินีไ้ด้มา
จากแบบสํารวจคณุค่าของความเป็นจีน (CVS: Chinese Value Survey) ซึง่มิตินีแ้ต่เดิมจะถกูเรียกวา่
พลวตัรขงจือ้ (Confucian Dynamism) หลงัจากมิตินีไ้ด้ถกูแสดงให้สงัคมท่ีไม่ได้ยึดถือแนวคิดของ
ขงจือ้ จึงถกูเปล่ียนช่ือเป็น ช่องห่างของระยะเวลาการทํางานร่วมกนั (Long Term Orientation) ใน
เวลาตอ่มา ซึง่ลกัษณะของวฒันธรรมทัง้ 5 มิติมีรายละเอียดดงันี ้
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2.1 ด้านลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 
 หมายถึงขอบเขตท่ีสมาชิกในองค์การซึ่งมีอํานาจน้อยกาว่าคาดหวังและยอมรับในการ
กระจายอํานาจท่ีไม่เท่าเทียมกนั (Hofsted, 1997: 28) ในองค์กรท่ีมีลกัษณะความเหล่ือมลํา้ของ
อํานาจสงู ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นผู้ตดัสินใจแต่เพียงผู้ เดียว ส่วนผู้ ท่ีอยู่ในสายงานต่ํากว่ามีหน้าท่ีเพียง
ปฏิบตัิตามคําสัง่ การทํางานมีการควบคุม สัง่การใกล้ชิดและเข้มงวด โครงสร้างองค์กรมกัจะมีสาย
บงัคบับญัชาท่ียาว แต่องค์กรท่ีมีความเหลื่อมลํา้ของอํานาจน้อย สมาชิกในองค์กรจะมีสิทธิใกล้เคียง
กัน แต่ละคนจะมีความเป็นตัวเองสูง การตัดสินใจมักจะทําร่วมกันระหว่างผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา โครงสร้างขององค์การมกัจะมีสายบงัคบับญัชาท่ีสัน้ 
 ในสังคมท่ี มีลักษณะความเหลื่อมลํ า้ของอํานาจน้อย  ผู้ ใ ต้บังคับบัญชาจะพึ่งพา
ผู้ บังคับบัญชาอย่างมีขอบเขต นิยมการปรึกษาหารือร่วมกัน เป็นลักษณะของการพึ่งพาระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากบัผู้ ใต้บงัคับบัญชา (Interdependent) ความรู้สึกไม่ลงรอยกันจะมีน้อยเน่ืองจาก
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาค่อนข้างเต็มใจท่ีจะย่ืนข้อเสนอหรือคดัค้านผู้บงัคบับญัชาในสงัคมท่ีมีลกัษณะความ
เหล่ือมลํา้ของอํานาจ ผู้ ใต้บังคับบัญชาจะมีทัง้ท่ีช่ืนชอบการพึ่งพาอาศัยกันในรูปของผู้ นํา แบบรวม
อํานาจและแบบพ่อปกครองลกู และจะมีผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีปฏิเสธการพึ่งพาโดยสิน้เชิงหรือท่ีเรียกวา
ไม่มีการพึ่งพา (Counter dependent) ในสงัคมท่ีมีความเหล่ือมลํา้ของอํานาจมากจึงมีทัง้สองขัว้
ระหว่างการพึ่งพาและไม่พึ่งพา จึงทําให้เกิดความรู้สึกไม่ลงรอยระหว่างผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาสงู เน่ืองจากผู้ใต้บงัคบับญัชาไมช่อบย่ืนข้อเสนอหรือคดัค้านผู้บงัคบับญัชา 
 ในบริบทขององค์กร  พบว่าอง ค์กร ท่ีมีลักษณะความเห ล่ือมลํ า้ของอํานาจมาก
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาและผู้บงัคบับญัชาจะอยู่ในฐานะท่ีไม่เท่าเทียมกนั มีการรวมศนูย์อํานาจไว้กบับคุคล
เพียงกลุ่มเดียว โครงสร้างองค์กรมีหลายระดับชัน้ มีบุคลากรระดับหัวหน้ามาก มีการรายงาน
ตามลําดบัชัน ผู้ ใต้บงัคบับญัชาคาดหวงัจะได้รับการมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบว่าต้องทําสิ่งใดบ้าง 
ระบบเงินเดือนจะมีช่องว่างระหว่างผู้ บริหารและพนักงานระดับล่าง ผู้ บริหารจะมีสิทธิพิเศษ มี
สญัลกัษณ์แสดงสถานะซึง่จะเป็นไปตามตําแหน่ง โดยพนกังานค่อนข้างจะภมิูใจกบัสิ่งแสดงฐานะของ
ผู้ บังคับบัญชาของตนและพนักงานปฏิบัติการจะอยู่ในสถานต่ํากว่าพนักงานในสํานักงาน การ
ติดต่อสื่อสารกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะต้องเป็นผู้ ท่ีมีอํานาจเด็ดขาดและมีเมตตาหรือเป็นพ่อพระ และ
หากต้องเผชิญกับผู้บังคับบัญชาท่ีไม่เป็นพ่อพระ ผู้ ใต้บงัคับบัญชาคนนัน้จะต้องปฏิเสธอํานาจของ
ผู้ บังคับบัญชาอย่างสิน้เชิง แม้ว่าในทางปฏิบัติเขาจะยินยอมก็ตาม และในองค์กรลักษณะนี ้
ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอาวโุสจะได้รับความเคารพมากกวา่ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอายนุ้อย 
 ส่วนขององ ค์กร ท่ีมีลักษณะความเหลื่ อม ลํ า้ของ อํานาจตํ่ า  ผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะอยู่ในฐานะท่ีเท่าเทียมกนั ระบบการจดัลําดบัขัน้การบงัคบับญัชาเป็นความไม่เท่า
เทียมกนัทางบทบาทเพ่ือความสะดวกในการทํางานเท่านัน้ และบทบาทเหลา่นีส้ามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
การจดัการเป็นแบบกระจายอํานาจ โครงสร้างองค์กรเป็นแบบปิรมิดแนวราบและมีการจํากดัจํานวน
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บคุลากรระดบัหวัหน้า อตัราส่วนของความแตกต่างระหวา่งเงินเดือนของผู้บริหารระดบัสงูกบัพนกังาน
ระดับล่างมีน้อย งานท่ีต้องใช้ทักษะสูงจะมีสถานะสูงกว่างานท่ีใช้ทักษะน้อยผู้บริหารระดับสูงกับ
พนกังานระดบัลา่งมีน้อย ผู้บริหารระดบัสงูไมมี่สิทธิพิเศษไม่ว่าจะเป็นท่ีจอดรถ ห้องนํา้ โรงอาหาร โดย
พนักงานจะเคลือบแคลงสงสัยในสัญลักษณ์แสดงสถานะและมีความรู้สึกไม่ดีกับสิ่งเหล่านี ้
ผู้บงัคบับญัชาสามารถเข้าถึงผู้ ใต้บงัคับบัญชาได้ และผู้บริหารในอุดมคติของพนักงานจะมีลกัษณะ
เป็นแบบประชาธิปไตย พนกังานคาดหวงัวา่จะมีการปรึกษาหารือร่วมกนัก่อนท่ีหวัหน้าจะตดัสินใจ แต่
ก็ยอมรับว่าหัวหน้าจะเป็นผู้ ตัดสินใจในลําดับสุดท้าย ผู้ บังคับบัญชาท่ีมีอายุน้อยจะเป็นท่ีช่ืนชม
มากกวา่ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอายมุาก และองค์กรจะจดัการข้อร้องเรียนต่างๆ ของพนกังานเก่ียวกบัความ
เหล่ือมลํา้ของอํานาจในทางท่ีผิด (Hofstede 1997: 27-37) 
 โดยอาจสรุปความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างสังคมท่ีลกัษณะวัฒธรรมความเหล่ือมลํา้ทาง
อํานาจสงูกบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือมลํา้ทางอํานาจต่ําได้ดงัแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง1 ความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือมลํา้ทางอํานาจต่ํา
 กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือมลํา้ทางอํานาจสงู 
 

ความเหล่ือมลํา้ทางอาํนาจตํ่า ความเหล่ือมลํา้ทางอาํนาจสูง 

1. ต้องการจะลดความไม่เท่าเทียมกนัระหว่างบคุคลให้
เหลือน้อยท่ีสุด ควรจะมีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน
ระหวา่งผู้ ท่ีมีอํานาจน้อยกวา่กบัผู้ ท่ีมีอํานาจสงูกวา่ 

1. ความไม่เท่าเทียมกันระหว่างบุคคลเป็นสิ่งท่ี
คาดหวังและปรารถนา ผู้ ท่ีมีอํานาจน้อยกว่าควร
จะต้องพึง่พาผู้ ท่ีมีอํานาจสงูกว่า 

2. นิยมการกระจายอํานาจไปยงัส่วนต่างๆ ลําดบัชัน้ใน
องค์กรหมายถึงการแบ่งแยกบทบาทเพื่อความสะดวกใน
การบริหาร 

2. นิยมรวมอํานาจไว้ท่ีส่วนกลาง ลําดับชนชัน้ใน
องค์กรเป็นผลสะท้อนมาจากความไม่เท่าเทียมท่ีคง
อยู่ระหวา่งชนชัน้สงูกบัชนชัน้ลา่ง 

3. พนกังานคาดหวงัท่ีจะมีสว่นรวมในการตดัสินใจ 3. พนกังานคาดหวงัท่ีจะให้หวัหน้าเป็นผู้ออกคําสัง่ 
4. มีระยะห่างของฐานเงินเดือนระหว่างพนักงานใน
ระดบับนและระดบัล่างท่ีแคบ 

4. มีระยะห่างของฐานเงินเดือนระหว่างพนกังานใน
ระดบับนและระดบัล่างท่ีกว้าง 

5. ชนชัน้กลางมีจํานวนมาก 5. ชนชัน้กลางมีจํานวนน้อย 
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ตาราง2 ดชันีของลกัษณะความเหลื่อมลํา้ทางอํานาจของแต่ละประเทศ 
 

อันดบั ประเทศ 
ดัชนีลักษณะความ
เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

อันดบั ประเทศ 
ดัชนีลักษณะความเหล่ือม

ลํา้ทางอาํนาจ 

1 มาเลเซีย 104 27/28 เกาหลีใต้ 60 
2/3 กวัเตมาลา 95 29/30 อิหร่าน 58 
2/3 ปานามา 95 29/30 ไต้หวนั 58 
4 ฟิลิปปินส์ 94 31 สเปน 57 
5/6 เม็กซโิก 81 32 ปากีสถาน 55 
5/6 เวเนซเูอล่า 81 33 ญ่ีปุ่ น 54 
7 อาหรับ 80 34 อิตาลี 50 

8/9 เอควาดอร์ 78 35/36 อาเจนตินา 49 
8/9 อินโดนีเซีย 78 35/36 อฟัริการใต้ 49 

10/11 อินเดีย 77 37 จาไมก้า 45 
10/11 อฟัริกาตะวนัตก 77 38 อเมริกา 40 

12 ยโูกสลาเวีย 76 39 แคนาดา 39 
13 สิงค์โปร์ 74 40 เนเธอร์แลนด์ 38 
14 บราซิล 69 41 ออสเตรเลีย 36 

15/16 ฝร่ังเศส 68 42/44 คอสตาริกา 35 
15/16 ฮ่องกง 68 42/44 เยอรมนั 35 

17 โคลมั 67 42/44 องักฤษ 35 
18/19 ซลัวาดอร์ 66 45 สวิสเซอร์แลนด์ 34 
18/19 ตรุกี 64 46 ฟินด์แลนด์ 33 

20 เบลเย่ียม 65 47/48 นอร์เวย์ 31 
21/23 อฟัริกาตะวนัออก 64 47/48 สวีเดน 31 
21/23 เปรู 64 49 ไอร์แลนด์ 28 
21/23 ไทย 64 50 นิวซีแลนด์ 22 
24/25 ชิล ี 63 51 เดนมารค์ 18 
24/25 โปรตเุกส 63 52 อิสราเอล 13 

26 อรุุกวยั 61 53 ออสเตรีย 11 
27/28 กรีซ 60    

คา่เฉลี่ย 50 ประเทศ และ 3 เขต 56.83 

  
 ท่ีมา: Hofstede, G.1997. Cultures and organizations: software of the mind. New 
York: McGraw-Hill. 
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2.1 ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 
 Hofstede (2005: 74-78) ได้ให้คําจํากดัความเป็นส่วนตวักบัความเป็นสว่นรวมหมายถึง
สังคมท่ีมีความผูกพันระหว่างบุคคลเป็นไปอย่างหลวมๆ ทุกคนจะให้ความสําคัญกับตนเองหรือ
ครอบครัวเป็นอันดับแรก ให้ความสําคัญกับความเป็นตัวของตัวเองในทางความคิดและการกระทํา
มากกว่าความสนใจต่อกลุ่ม ผลประโยชน์ของแต่ละคนจะอยู่เหนือผลประโยชน์ของกลุ่ม ส่วนสงัคม
แบบกลุม่นิยมนัน้ คนในสงัคมจะมีความผกูพนักนัอยา่งเหนียวแน่น ให้ความสําคญักบักลุม่มากกวา่ตวั
บคุคล มีความซ่ือสตัย์ และจงรักภกัดีต่อกนั ให้การดแูลคุ้มครองซึง่กนัและกนั องค์กรท่ีมีลกัษณะความ
เป็นปัจเจกนิยมสูงคาดหวังให้บุคคลนัน้สามารถทําสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง เน้นเร่ืองของความคิด 
สร้างสรรค์ และความสําเร็จ ความมีอิสระและสถานทางการเงิน เป็นส่ิงท่ีมีค่า และความสําคัญใน
สงัคมปัจเจกนิยม สมาชิกในองค์กรได้รับการสนับสนุนให้ตัดสินใจได้ด้วยตนเองไม่จําเป็นต้องอาศยั
การสนับสนุนจากกลุ่ม การท่ีบุคคลใดๆ ได้รับการยกย่องเพียงผู้ เดียวเป็นสิ่งท่ีน่าละอาย เพราะมัน
หมายความว่า มีสมาชิกเพียงคนเดียวในกลุม่ท่ีดีกวา่สมาชิกคนอ่ืนๆ องค์การท่ีมีลกัษณะของกลุม่นิยม
สงูจงึมีลกัษณะคล้ายครอบครัว มีความจงรักภกัดีซึง่กนัและกนัในองค์กร 
 จากการศกึษาของ Hofstede and Hofsted (2005: 74-74) พบความสมัพนัธ์ระหว่างความ
เป็นปัจเจกนิยมกับเป้าหมายการทํางานในด้านเวลาส่วนตัว (Personal Time) ความเป็นอิสระ 
(Freedom) และความท้าทาย (Challenge) ซึ่งแสดงถึงความเป็นอิสระจากองค์กร ในขณะท่ีพบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นกลุ่มนิยมกับเป้าหมายการทํางานในด้านการฝึกอบรม (Training) 
สถานภาพการทํางานทางกายภาพ (Physical Condition) และการใช้ทกัษะ (Use of Skills) ซึง่แสดง
ถงึการพึง่พาองค์กร (Hofsted, 1997: 51-52) 
 ในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยม หรือความเป็นส่วนตวั พนกังานจะแสดงพฤติกรรม
ตามความสนใจของตน เช่ือว่าคนงานทํางานเพ่ือผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ หรือเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการทัง้ทางด้านเศรษฐกิจและด้านจิตใจ ระบบการจ้างงานจะไม่ต้องการจ้างคนตามความสมัพนัธ์ 
เน่ืองจากไม่ต้องการให้มีปัญหาเส้นสายหรือทําให้เกิดความสนใจท่ีขัดแย้งกันขึน้ บางองค์กรมีการ
กําหนดให้พนกังานคนใดคนหนึง่ต้องลาออกในกรณีท่ีพนกังานแต่งงานกนัเอง สําหรับความสมัพนัธ์จะ
เป็นไปในลักษณะของการแลกเปล่ียนทางธุรกิจ เป็นไปตามตลาดแรงงาน หากพนักงานมีการ
ปฏิบตัิงานไม่ดี หรือมีองค์กรอ่ืนให้ข้อเสนอท่ีดีกว่าก็สามารถสิน้สดุความสมัพนัธ์ระหว่างกนัลงได้หรือ
อาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยมจะให้ความสําคัญกับงานมากกว่าความสมัพันธ์ระหว่าง
บคุคล 
 สว่นในองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบกลุม่นิยมจะไมจ้่างพนกังานในลกัษณะปัจเจกบคุคลแต่จะ
จ้างเพ่ือมาเป็นสมาชิกของกลุม่ พนกังานจะแสดงออกในสิ่งท่ีตรงกบัความสนใจของกลุม่แม้วา่จะขดั 
กบัความสนใจของตนก็ตาม ระบบการจ้างงานจะพิจารณาถึงกลุ่มประกอบไปด้วยนิยมจ้างเน่ืองจาก
ความสมัพนัธ์ เช่น เป็นคนในครอบครัว เพ่ือลดความเส่ียง สําหรับความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและ
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พนักงานจะเป็นไปตามจริยธรรม นั่นคือคล้ายกับความสมัพันธ์ภายในครอบครัว มีการปกป้องและ
จงรักภกัดีต่อกนั แม้วา่พนกังานจะมีการปฏิบตัิงานไม่ดีแต่ก็ไม่ใช่เหตผุลท่ีเพียงพอจะไล่ออก โดยจะมี
การมอบหมายงานท่ีเหมาะกบัการปฏิบตัิและทกัษะให้ และจะให้ความสําคญักบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
กนัมากกวา่งาน 
 ลกัษณะแตกตา่งท่ีสําคญัระหว่างสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นปัจเจกนิยมกบัสงัคม
ท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นกลุม่นิยม สามารถสรุปได้ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตาราง3 ความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมด้านเป็นสว่นตวักบัสงัคมท่ีมี
 ลกัษณะวฒันธรรมความเป็นสว่นรวม 

 
  

ความเป็นส่วนตวั ความเป็นส่วนรวม 
1. กฎหมายและสิทธิต่างๆ ถูกกําหนดให้เหมือนกัน
สําหรับทกุคน 

1. กฎหมายและสิทธ์ต่างๆ มีความแตกต่างกนัในแต่
ละกลุม่ 

2. การเลื่อนขัน้หรือปรับเงินเดือนถูกพิจารณาจาก
ผลงาน และผลการปฏิบติังานรายบคุคล 

2. การเลื่อนขัน้หรือปรับเงินเดือนถูกพิจารณาจาก
ความอาวโุส และความร่วมมือกบักลุ่ม 

3. วตัถุประสงค์ของการศึกษา คือ การเรียนรู้ว่าจะมี
วิธีการเรียนรู้อย่างไร 

3. วตัถปุระสงค์ของการศกึษา คือ การเรียนรู้ว่าจะทํา
สิ่งตา่งๆ อย่างไร 

4. การบริหารจดัการคือการบริหารจดัการกลุม่ 4. การบริหารจัดการคือการบริหารจัดการปัจเจก
บคุคล 

5. เน้นงานมากกว่าเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 5. เน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลมากกวา่งาน 
6. มีคา่ GDP ตอ่หวัสงู 6. มีคา่ GDP ตอ่หวัต่ํา 
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ตาราง 4 ดชันีของลกัษณะความเป็นสว่นตวัและความเป็นสว่นรวมในแตล่ะประเทศ 
 

อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความ
เหล่ือมลํา้ทาง

อาํนาจ 

1 อเมริกา 91 28 ตรุกี 37 
2 ออสเตรเลีย 90 29 อรุุกวยั 36 
3 องักฤษ 89 30 กรีซ 35 

4/5 แคนาดา 80 31 ฟิลิปปินส์ 32 
4/5 เนเธอร์แลนด์ 80 32 เม็กซิโก 30 
6 นิวซแีลนด์ 79 33/35 อฟัริกาตะวนัออก 27 
7 อิตาลี 76 33/35 ยโูกสลาเวีย 27 
8 เบลเย่ียม 75 33/35 โปรตเุกส 27 
9 เดนมารค์ 74 36 มาเลเซีย 26 

10/11 สวีเดน 71 37 ฮอ่งกง 25 
10/11 ฝร่ังเศส 71 38 ชิลี 23 

12 ไอร์แลนด์ 70 39/41 อฟัริกาตะวนัตก 20 
13 นอร์เวย์ 69 39/41 สิงคโปร์ 20 
14 สวิสเซอร์แลนด์ 68 39/41 ไทย 20 
15 เยอรมนั 67 42 ซลัวาอร์ 19 
16 อฟัริกาใต้ 65 43 เกาหลใีต้ 18 
17 ฟินด์แลนด์ 63 44 ไต้หวนั 17 
18 ออสเตรีย 55 45 เปรู 16 
19 อิสราเอล 54 46 คอสตาริกา 15 
20 สเปน 51 47/48 ปากีสถาน 14 
21 อินเดีย 48 47/48 อินโดนีเซยี 14 

22/23 ญ่ีปุ่ น 46 49 โคลมัเบีย 13 
22/23 อาเจนตินา 46 50 เวเนซเูอลา่ 12 

24 อิหร่าน 41 51 ปานามา 11 

25 จาไมก้า 39 52 เอควาดอร์ 8 
26/27 บราซิล 38 53 กวัเตมาลา 6 
26/27 อาหรับ 38    

คา่เฉลี่ย 50 ประเทศ และ 3 เขต   43.06 

 
 ท่ีมา: Hofstede, G.1997. Cultures and organizations: software of the mind. New 
York: McGraw-Hill. 
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2.3 ด้านลักษณะความเป็นชายและความเป็นหญิง 
 แม้ว่าในแต่ละวฒันธรรมมีบทบาทของเพศชายและเพศหญิง และการตดัสินใจวา่พฤติกรรม
ใดเป็นลักษณะของเพศชายหรือเพศหญิงก็มีความแตกต่างกันไปในแต่ละวัฒนธรรม แต่ในกรอบ
การศึกษานีล้กัษณะของเพศชาย หมายความถึง ลกัษณะท่ีเป็นท่ียอมรับว่าเป็นลกัษณะของเพศชาย 
คือ ความก้าวร้าว ชอบการแข่งขนั มีความแข็งแรง ให้ความสําคญักบัเงินทองส่ิงของ และความสําเร็จ
ในหน้าท่ีการงาน ส่วนเพศหญิงจะให้ความสําคญักบัคณุภาพชีวิต ความสภุาพอ่อนโยน ความเห็นอก
เห็นใจ ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ในสงัคมท่ีมีลกัษณะความเป็นชายสงูจะมีแบ่งแยกบทบาททางเพศของ
ชายและหญิงอย่างชัดเจน จะมีหน้าท่ีท่ีสงวนไว้สําหรับเพศชายโดยเฉพาะ เช่น หน้าท่ีท่ีเก่ียวกับการ
ตดัสินใจ การคิดวิเคราะห์ การวางแผนในระดบัสงู เป็นต้น ส่วนในสงัคมท่ีมีลกัษณะความเป็นหญิงสงู
จะมีบทบาททางเพศท่ีซํา้ซ้อนกัน เช่นทัง้ชายและหญิงจะสุภาพอ่อนโยนและให้ความสําคัญกับ
คณุภาพชีวิต (Hofstede and Hofstede, 2005: 118-121) 
 การใช้คําว่าลักษณะความเป็นชาย (Masculinity) และลักษณะความเป็นเพศหญิง 
(Femininity) เป็นเพียงความสอดคล้องของรูปศพัท์ แต่ไม่ได้มีความหมายตรงตวั เป็นการอธิบายถึง
การแสดงพฤติกรรมตามบทบาททางเพศ นั่นคือผู้ ชายสามารถมีพฤติกรรมของเพศหญิงได้ และใน
ทํานองเดียวกันผู้ หญิงก็สามารถมีพฤติกรรมของเพศชายได้ ซึ่งสังคมจะคาดหวังบทบาททางเพศ
ระหว่างเพศหญิงก็สามารถมีพฤติกรรมของเพศชายได้ ซึ่งสงัคมจะคาดหวงับทบาททางเพศระหว่าง
เพศหญิงและชายแตกต่างกัน นั่นคือ คาดหวงัว่าผู้ชายจะมีการแสดงออก (Assertive) การแข่งขนั 
(Competitive) และความเข้มแข็ง (Tough) ในขณะท่ีผู้หญิงจะมีบทบาทในการดแูลบ้าน ครอบครัว 
บคุคลทั่วไป และสิ่งแวดล้อมการกําหนดลกัษณะของเพศชายและเพศหญิงมีความสอดคล้องกบัการ
แบ่งแยกบทบาททางเพศท่ีเด่นชดัในด้านกายภาพและจิตวิทยา เช่น ในสงัคมท่ีเน้นลกัษณะความเป็น
เพศชายสูงจะแบ่งแยกบทบาททางเพศอย่างชัดเจน จะมีหน้าท่ีท่ีจดัสรรและสงวนไว้สําหรับเพศชาย
โดยเฉพาะ เช่น หน้าท่ีทางด้านการตดัสินใจ ความกล้าหาญ การคิดวิเคราะห์ และวางแผนในระดบัสงู 
การควบคุมตนเองจากภายใน การอํานวยการ และการบริหารส่วนในสงัคมท่ีเน้นลกัษณะความเป็น
เพศหญิงสูงจะมีบทบาททางเพศท่ีซํา้ซ้อนกัน เช่น ทัง้ผู้ หญิงและผู้ ชายจะเรียบร้อย เกรงใจ และให้
ความสําคญักบัเร่ืองของคณุภาพชีวิต 
 ในระดบัองค์กรลกัษณะของความเป็นเพศชายแสดงให้เห็นได้จากการมีความกระตือรือร้นใน
การแขง่ขนัสงู มีการแสดงหาหนทางสู่ความสําเร็จ กล้าตดัสินใจโดยคํานึงถึงเหตผุลมากกวา่ความรู้สกึ
ของผู้ ร่วมงาน การทํางานมีระบบเคร่งครัด บรรยากาศในองค์กรเข้มงวดเด็ดขาด เน้นผลงาน การ
พิจารณาให้รางวัลเป็นไปอย่างยุติธรรมตามผลการปฏิบัติงาน  มีความคาดหวังว่าจะได้ รับ
ความก้าวหน้าในงาน มีค่านิยมในการทํางานแบบอยู่เพ่ือทํางาน และมีการแบ่งแยกกีดกันทางเพศ
สําหรับตําแหน่งสูง ส่วนในองค์กรท่ีมีลกัษณะของความเป็นเพศหญิงแสดงให้เห็นได้จากผู้บริหารจะ
แก้ปัญหาด้วยความประนีประนอมและการเจรจาต่อรอง การให้รางวลัตัง้แต่อยูบ่นฐานของความเสมอ
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ภาค ผู้บริหารจะใช้สญัชาติญาณมากกวา่การตดัสินใจอย่างรอบคอบ เคยชินกบัการใช้มติมหาชน และ
มีค่านิยมในการทํางานเพ่ืออยู่ (Hofstede, 1997: 80-96) โดยความแตกต่างท่ีสําคญัระหว่างสงัคมท่ีมี
ลกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศชายกบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศหญิง สามารถสรุป
ได้ดงัตาราง 5 
 
ตาราง 5 ความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศชายกบัสงัคมท่ี 
 มีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศหญิง 
 

ความเป็นหญิง ความเป็นเพศชาย 
1. การแก้ไขความขดัแย้งในการประนีประนอม
และการเจรจาตอ่รอง 

1. การแก้ไขความขดัแย้งโดยการต่อสู้จนรู้แพ้รู้
ชนะ 

2. ให้ความสําคญักบับคุคลและมิตรภาพท่ีอบอุน่ 2. ให้ความสําคญักบัเงินและส่ิงของ 
3. คา่นิยมท่ีโดดเดน่คือการเอาใจใสค่นอื่นๆ 3. คา่นิยมท่ีโดดเด่นคือการประสบความสําเร็จ

ในการได้มาซึ่งวตัถสุิ่งของ และความก้าวหน้า
ในชีวิตการงาน 

4. เน้นความร่วมมือ 4. เน้นการแขง่ขนั 
5. เน้นคณุภาพชีวิตในการทํางาน 5. เน้นคณุภาพของงานท่ีทํา 
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ตาราง 6 ดชันีของลกัษณะความเป็นชาย และความเป็นเพศหญิงในแตล่ะประเทศ 
 
อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความ

เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 
อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความ

เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

1 ญ่ีปุ่ น 95 27/28 สิงค์โปร์ 48 
2 ออสเตรีย 79 29/30 อิสราเอล 47 
3 เวเนซเูอลา่ 73 29/30 อินโดนีเซยี 46 

4/5 อิตาลี 70 31 อฟัริกาตะวนัตก 46 
4/5 สวิสเซอร์แลนด์ 70 32 ตรุกี 45 
6 เม็กซิโก 69 33 ไต้หวนั 45 

7/8 ไอร์แลนด์ 68 34 ปานามา 44 
7/8 จาไมก้า 68 35/36 อิหร่าน 43 
9/10 องักฤษ 68 35/36 ฝร่ังศส 43 
9/10 เยอรมนั 66 37 สเปน 42 

11/12 ฟิลิปปินส์ 64 38 เปรู 42 
11/12 โคลมัเบีย 64 39 อฟัริกาตะวนัออก 41 
13/14 อฟัริกาใต้ 63 40 ซลัวาดอร์ 40 
13/14 เอควาดอร์ 63 41 เกาหลใีต้ 39 

15 อเมริกา 6 42/44 อรุุกวยั 38 
16 ออสเตรเลีย 61 42/44 กวัเตมาลา 37 
17 นิวซแีลนด์ 58 42/44 ไทย 34 

18/19 กรีซ 57 45 โปรตเุกส 31 
18/19 ฮอ่งกง 57 46 ชิลี 28 
20/21 อาร์เจนติน่า 56 47/48 ฟินด์แลนด์ 26 
20/21 อินเดีย 56 47/48 ยโูกสลาเวีย 21 

22 เบลเย่ียม 54 49 คอสตาริกา 21 
23 อาหรับ 53 50 เดนมาร์ค 16 
24 แคนาดา 52 51 เนเธอร์แลนด์ 14 

25/26 มาเลเซีย 50 52 นอร์เวย์ 8 
25/26 ปากีสถาน 50 53 สวีเดน 5 

27 บราซิล 49    

คา่เฉลี่ย 50 ประเทศ และ 3 เขต 43.06 

 
 ท่ีมา: Hofstede, G.1997. Cultures and organizations: software of the mind. New 
York: McGraw-Hill. 
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2.4 ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
 Hofstede (1997: 110) ได้อธิบายว่าลกัษณะเส่ียงความไม่แน่นอน คือ ระดบัท่ีสมาชิกของ
วัฒนธรรมหนึ่งๆ รู้สึกได้รับถูกคุกคามจากสถานการณ์ท่ีไม่รู้หรือมีความไม่แน่นอน ซึ่งทําให้เกิด
พฤติกรรมของการลดหรือหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนดังกล่าว โดยสะท้อนออกมาในรูปแบบของการ
ตดัสินใจ องค์กรท่ีมีลกัษณะของการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสงูนัน้จะต้องพยายามสร้างกฎระเบียบ
ข้อบงัคบัทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการจํานวนมากเพ่ือเป็นกรอบให้กบัสมาชิกในองค์กรปฏิบติั
ตาม บางครัง้ทําให้ภายในองค์กรมีความเครียดสงู และการตดัสินใจต่างๆ จะใช้มติของกลุ่มเป็นหลกั
หรือตามลําดับขัน้ตอน ส่วนองค์กรท่ีมีลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ํานัน้จะมีโครงสร้าง
องค์กรท่ีไม่สลบัซบัซ้อน มีการสนบัสนนุให้หวัหน้างานตดัสินใจในลกัษณะท่ีกล้าเผชิญกบัความเสี่ยง
พนักงานมีความเครียดในการทํางานน้อย มีการยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และมีความคิด
สร้างสรรค์สงู ไม่ชอบกฎระเบียบท่ีเป็นทางการ จะบงัคบัใช้เฉพาะในเร่ืองท่ีจําเป็นเท่านัน้ มีความวิตก
กงัวลตํ่า พนกังานจะทํางานหนกัต่อเม่ือเขาต้องการจะทํา  ไม่ได้เกิดจากแรงขบัภายในท่ีจะทํากิจกรรม
นัน้ ชอบการผอ่นคลาย และเป็นผู้ กําหนดกรอบเวลาในการทํางานเอง (Hofstede, 1997: 111-126) 
 โดยความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างสังคมท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนต่ํากบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอนสงู สามารถสรุปได้ดงัแสดงใน
ตาราง 7 
 
ตาราง7 ความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการหลีกเล่ียงความเสี่ยงไม ่
 แน่นอนกบั สงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการหลีกเล่ียงความเส่ียงไมแ่น่นอนสงู 
 

การหลีกเล่ียงความเส่ียงไม่แน่นอนตํ่า การหลีกเล่ียงความเส่ียงไม่แน่นอนสูง 
1. จะมีความรู้สกึว่าความไม่แน่นอนเป็นสิ่งปกติ
ของชีวิต 

1. ความไม่แน่นอนท่ีเกิดขึน้ในชีวิตจะถกูรู้สกึว่าเป็นภยั
คกุคามท่ีเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองซึง่จะต้องขจดัให้หมดไป 

2. โครงสร้างองค์การจะเป็นท่ีรับรู้กนัเองในหมู่
สมาชิก 

2. มีโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน 

3. กฏระเบียบท่ีชดัเจนมีน้อยกว่า 3. มีกฎระเบียบอย่างเป็นทางการ มีมาตรฐาน 
4. ความเครียดต่ํา 4. ความเครียดสงู 
5.จะ รู้สึ กสบายกับสถานการณ์ ท่ี มีความ
คลมุเครือและความเสี่ยงซึง่ไมคุ่้นเคย 

5. ยอมรับความเส่ียงท่ีคุ้นเคย แต่กลวัสถานการณ์ท่ีมี
ความคมุเครือและความเสี่ยงท่ีไมคุ่้นเคย 

6. แรงจงูใจเกิดขึน้จากความต้องการประสม
ความสําเร็จและการได้รับการยอมรับนบัถือ 

6. แรงจงูใจเกิดขึน้จากการได้รับความมัน่คงในงานและ
การได้รับการยอมรับนบัถือ 
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ตาราง8 ดชันีของลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไมแ่น่นอนในแต่ละประเทศ 
 
อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความ

เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 
อันดบั ประเทศ ดชันีลักษณะความ

เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

1 กรีซ 112 28 เอควาดอร์ 67 
2 โปรตเุกส 104 29 เยอรมนั 65 
3 กวัเตมาลา 101 30 ไทย 64 
4 อรุุกวยั 100 31/32 อิหร่าน 59 
5/6 เบลเยี่ยม 94 31/32 ฟินด์แลนด์ 59 
5/6 ซลัวาดอร์ 94 33 สวิสเซอร์แลนด์ 58 
7 ญ่ีปุ่ น 92 34 อฟัริกาตะวนัออก 54 
8 ยโูกสลาเวีย 88 35 เนเธอร์แลนด์ 53 
9 เปรู 87 36 อฟัริกาตะวนัออก 52 

10/15 ฝร่ังศส 86 37 ออสเตรเลีย 51 
10/15 ชิลี 86 38 นอร์เวย์ 50 
10/15 สเปน 86 39/40 อฟัรริกาใต้ 49 
10/15 คอสตาริกา 86 39/40 นิวซีแลนด์ 49 
10/15 ปานามา 86 41/42 อินโดนีเซีย 48 
10/15 อาร์เจนติน่า 86 41/42 แคนาดา 48 
16/17 ตรุกี 85 43 อเมริกา 46 
16/17 เกาหลีใต้ 85 44 ฟิลิปปินส์ 44 

18 เม็กซโิก 82 45 อินเดีย 40 
19 อิสราเอล 81 46 มาเลเซีย 36 
20 โคลมัเบยี 80 47/48 องักฤษ 35 

21/22 เวเนซเูอล่า 76 47/48 ไอร์แลนด์ 35 
21/22 บราซิล 76 49/50 ฮ่องกง 29 

23 อิตาลี 75 49/50 สวีเดน 29 
24/25 ปากีสถาน 70 51 เดนมาร์ค 23 

24/25 ออสเตรีย 70 52 จาไมก้า 13 
26 ไต้หวนั 69 53 สิงค์โปร์ 8 
27 อาหรับ 68    

คา่เฉลี่ยของ 50 ประเทศ และ 3 เขต 65.45 

  
 ท่ีมา: Hofstede, G.1997. Cultures and organizations: software of the mind. New 
York: McGraw-Hill. 
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2.5 ด้านลักษณะการทาํงานร่วมกัน 
 จากลกัษณะวฒันธรรมทัง้ 4 ประการดงักล่าว ตอ่มาได้มีการศกึษาด้วยวธีิอื่นเพ่ือหาลกัษณะ 
วฒันธรรมซึ่งยงัไม่ถกูค้นพบจากการศึกษาด้วยกรอบการศึกษา Hofstedeโดย Michael Bond จาก 
Chinese University of Hong Kong จึงได้พฒันาแบบสอบถามซึง่เรียกว่า Chinese Value Survey 
(CVS) จากความร่วมมือของนักสงัคมวิทยาชาวฮ่องกง และไต้หวนั และสามารถสรุปปัจจัยทาง
วฒันธรรมท่ี 5 ซึ่งเขาเรียกว่า พลวตัรขงจือ้ (Confucian Dynamics) ซึ่งหมายถึงการดําเนินตามคํา
สอนของขงจือ้ หรือวิธีการมองอนาคตของคนวา่มองระยะสัน้หรือระยะยาว คําสอนของขงจือ้เป็นหลกั
ปฏิบตัิในชีวิตประจําวนั โดยมีหลกัการสําคญั คือ  
 1. มีความมัน่คงทางสงัคม โดยยดึหลงัความสมัพนัธ์ท่ีไม่เท่าเทียมกนั โดยผู้ ท่ีมีความอาวโุส 
มากกว่าต้องให้การปกป้องดูแลผู้ ท่ีอาวุโสน้อยกว่า ในขณะเดียวกันผู้ ท่ีอาวโุสน้อยกว่าต้องให้เคารพ
เช่ือฟังผู้ ท่ีอาวโุสกว่า  
 2. ครอบครัวเป็นพืน้ฐานของทุกๆ สังคม คนแต่ละคนไม่ได้อยู่ตัวคนเดียว ทุกคนจะเป็น
สมาชิกของกลุม่สงัคมหรือครอบครัว ไมว่่าเด็กหรือผู้ใหญ่ต้องมีความยบัยัง้ชัง่ใจตนเองเพ่ือรักษาความ
สอดคล้องภายในครอบครัวไว้ 
 3. ถ้าไมอ่ยากให้คนอ่ืนปฏิบติัตอ่เราอย่างไร ก็อย่าปฏิบตัิตอ่เขาอย่างนัน้ 
 4. คนจะต้องทํางานท่ีทําให้เกิดการพฒันาทกัษะ หมัน่ศึกษาหาความรู้ ทํางานหนกั และไม่
ใช้จ่ายเกินความจําเป็น มีความอดทน และอตุสาหะ โดยถ้าระดบัการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวยิ่งสงู 
แสดงถงึความเช่ือในคําสัง่สอนของขงจือ้สงู และสนบัสนนุกิจกรรมการบริหาร ความเพียรพยายามและ
การยืดหยดัยดึมัน่ในเป้าหมายเป็นสิ่งท่ีจําเป็นอยา่งย่ิงสําหรับนกับริหาร การเช่ือฟังและการปฏิบติัตาม
คําสั่งของผู้ ท่ีมีอํานาจน้อยกว่าเป็นส่วนหนึ่งท่ีทําให้บทบาทของผู้บริหารสําคัญย่ิง ความประหยัด 
มัธยัสถ์ ทําให้มีเงินออมเพ่ือให้สําหรับกับการลงทุนเพ่ิมขึน้ ความละอายทําให้คนมองเร่ืองพันธะ
สญัญาท่ีให้แก่กนัเป็นเร่ืองใหญ่ สว่นระดบัการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้ ถ้ามีมากเกินไปจะทําให้คนไม่
ความคิดริเร่ิม ไม่พยายามเส่ียงและไม่เปล่ียนแปลงตวัเอง การรักษาหน้ามากเกินไปอาจทําลายธุรกิจ
ได้ การเคารพประเพณีมากเกินไปก็อาจขดัขวางแนวคิดใหม่ๆ เก่ียวกบัสินค้าและบริการ หรือการไม่
ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ๆ การตอบแทนกันในสังคมด้วย คําทักทาย การแสดงความรักและของขวัญ
แสดงออกด้วยการเน้นเร่ืองมารยาทท่ีดีในสงัคมมากกวา่ความสามารถ 
 โดยความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้
กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว เป็นดงัสรุปตามตาราง 9 
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ตาราง9 ความแตกตา่งท่ีสําคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเป้าหมายระยะสัน้กบั
 สงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 
 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้ การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 
1. ยดึมัน่ในประเพณี 1. ปรับเปล่ียนประเพณีให้เข้ากบัสงัคมยคุใหม ่
2.เคารพสงัคมและสถานะทางสงัคมเหนือส่ิงอ่ืน
ใด 

2. เคารพสงัคมและสถานทางสงัคมในขอบเขต 

3. ใช้จ่ายอยา่งสิน้เปลือง 3. ประหยดั อดออม สํารองทรัพยากรไว้ใช้ 
4. มีเงินออมสําหรับการลงทนุน้อย 4. ออมเงินสําหรับการลงทนุมาก 
5. คาดหวงัในผลงานอยา่งรวดเร็ว 5. มีความพยายาม และอดทนแม้ว่าจะเห็นผล

ช้า 
6. เน้นการรักษาหน้า 6. ยอมให้ผู้ อ่ืนบ้างเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย 
7. เน้นข้อเท็จจริง 7. เน้นคณุธรรม 
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ตาราง 10 ดชันีของลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว ในแต่ละประเทศ 
 

อันดับ ประเทศ ดัชนีลักษณะความ
เหล่ือมลํา้ทางอาํนาจ 

อันดับ ประเทศ ดัชนีลักษณะความ
เหล่ือมลํา้ทาง

อาํนาจ 
1 จีน 118 13 โปร์แลนด์ 32 
2 ฮ่องกง 96 14 เยอรมนั 31 
3 ไต้หวนั 87 15 ออสเตรเลีย 31 
4 ญ่ีปุ่ น 80 16 นิวซีแลนด์ 30 
5 เกาหลีใต้ 75 17 อเมริกา 29 
6 บราซิล 65 18 องักฤษ 25 
7 อินเดีย 61 19 ซิมบบัเว 25 
8 ไทย 56 20 แคนาดา 23 
9 สิงคโปร์ 48 21 ฟิลปิปินส์ 19 
10 เนเธอร์แลนด์ 44 22 ไนจีเรีย 16 
11 บงัคลาเทศ 40 23 ปากีสถาน 00 
12 สวีเดน 33    

คา่เฉล่ียของ 23 ประเทศ 46.26 

 
 ท่ีมา: Hofstede, G.1997. Cultures and organizations: software of the mind. New 
York: McGraw-Hill. 
 
ตัวแบบวัฒนธรรม 7 มิตขิอง Trompenaars 
 Trompenaarsและ Hampden – Turner (1997) (บรรจง อมรชีวิน.2553. 46-47) ได้แบ่ง 
วฒันธรรมออกเป็น 7 มิติ  เพ่ืออธิบายความแตกต่างของวฒันธรรมชาติต่างๆ โดยวางรากฐานจาก
แนวคิดในเชิงนกัมนษุยวิทยาท่ีมองว่าวฒันธรรมมาจากการคงอยูข่องมนุษย์ท่ีต้องการแก้ไขปัญหาขัน้
พืน้ฐานเพ่ือการอยูร่อด (kluckhohn; &Strodtbeck. 1961) ความท้าทายเหล่านีร้วมถึงวา่ประชาชน
เก่ียวพันกับผู้ อ่ืนเช่น ครอบครัว หัวหน้า เพ่ือน และสมาชิกผู้ ร่วมงาน รวมทัง้ดูว่าคนเรามีแนวคิด
เก่ียวกับเร่ืองของเวลาและสภาพแวดล้อมอย่างไร ซึ่งทัง้หมดนีว้ัฒนธรรมจะเป็นเคร่ืองนําทางท่ีจะ
เผชิญกบัปัญหาเบือ้งต้นเหล่านี ้ซึ่งทางออกก็จะต่างกนัไป นัน่หมายถึงว่าวฒันธรรมมีความแตกต่าง
กนันัน่เอง 
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 Trompenaarsได้แบง่มิติวฒันธรรมออกเป็น 7 ลกัษณะ โดย 5 มิติแรกจะพิจารณาวา่คนจะมี
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนอยา่งไรคือคนต่อคนด้วยกนั ในขณะท่ี 2 มิติสดุท้าย จะดวูา่คนมองเร่ืองของเวลา
อยา่งไร รวมทัง้การมีปฏิกิริยาต่อธรรมชาติอยา่งไร ซึง่ทัง้ 7 มิติมีแนวคิดท่ีสําคญั คือ 
 1. ลกัษณะความเป็นสากลกบัความเฉพาะ (Universalism VS Particularism) หรืออีกนยั
หนึ่งก็คือ เร่ืองของกฎ ระเบียบกบัความสมัพนัธ์ (Rules VS Relationship) ในระบบของความเป็น
สากลหลกัก็คือว่า “อะไรท่ีดีและถกูต้อง สามารถท่ีจะนําไปประยกุต์ใช้ได้เสมอ” ส่วนความเฉพาะจะ
พิจารณาอยูบ่นสถานการณ์และเหตกุารณ์ในขณะนัน้เป็นกรณีๆ ไป 
 2. ลกัษณะของกลุ่มและปัจเจกชน (Collectivism VS Individualism) คือการพิจารณาถึง
คนมีพฤติกรรมในเชิงกลุ่มมากน้อยเพียงใด ทัง้ในเร่ืองของการเจรจา การตดัสินใจ และการจูงใจ ใน
วฒันธรรมแบปัจเจกชนจะมีลกัษณะของความมีอิสระและจะดําเนินการด้วยตนเองมากกวา่กลุม่ 
 3. ลกัษณะอย่างเป็นกลางหรือแบบแสดงออก (Neutral VS Affective) หมายถึงระดบั
ความรู้สกึท่ีแสดงออก วฒันธรรมกลุม่ท่ีเป็นกลางจะไมส่ื่อความรู้สกึไปท่ีใคร แตจ่ะควบคมุความรู้สกึไว้
กบัตวั สว่นพวกที่แสดงออกก็จะแสดงออกอยา่งเต็มท่ี 
 4. ลกัษณะกระจดักระจายกบัเฉพาะเจาะจง (Diffuse VS Specific) ระดบัของการเข้าไป
เก่ียวพันในเร่ืองต่างๆ วฒันธรรมแบบเฉพาะเจาะจง งานกับเร่ืองส่วนตัวจะแยกกันชัดเจน แต่แบบ
กระจดักระจายไมแ่ยกกนัชดั 
 5. ความสําเร็จท่ีได้ด้วยตนเองหรือเพราะติดตวัมา (Achievement VS Ascription) หมายถงึ 
การท่ีคนเราประสบความสําเร็จได้มาจากความสามารถในการปฏิบัติด้วยตนเอง หรือแบบท่ีว่า
ผลสําเร็จท่ีได้มาจากสถานะท่ีเหนือกวา่ในสงัคม (ไมใ่ช่ได้มาด้วยฝีมือ) 
 6. อดีต ปัจจุบัน และอนาคต หมายถึง สังคมนัน้มองในเร่ืองของเวลา หรืออาจมองแบบ
ผสมผสานกนั 
 7. การควบคมุหรือการยอมรับ (Control of VS Accommodation with) เป็นการมอง
ธรรมชาติท่ีว่าเราสามารถควบคมุมนัได้ หรือจะมองว่าเราต้องเป็นสว่นหนึ่ง คือยอมรับในธรรมชาตินัน้ 
 สตีเฟน โคว่ี (ชนิดา จิตตรุทธธะ, 2553. 249) เสนอว่าอํานาจผู้ ท่ีมีอํานาจได้มาจากการ
บริหารการจดัการท่ีตัง้อยู่บน “หลกัการสากล” ซึง่ไม่เก่ียวกบัสมัพนัธภาพของมนษุย์และองค์การ เช่น 
ความยติุธรรม ความเป็นธรรม ความซ่ือสตัย์ จะนําไปสู่ความเช่ือถือไว้วางใจใจและความเช่ือถือนัน้มี
ความชัดเจนและเป็นเหตุเป็นผลในตัวเอง องค์กรท่ีอาศัยความเช่ือถือเป็นแก่นในการดําเนินงาน
สามารถคาดหวงัความสมบรูณ์ท่ีตอ่เน่ืองและผลสมัฤทธ์ิท่ีมัน่คงยาวนานในโลกองค์กรแห่งอนาคต 
 คุณค่าท่ีสําคัญของความเช่ือถือไว้วางใจ คือ การประสานงานกันระหว่างอุดมคตินิยม 
(Idealism) และประโยชน์นิยม (Utilitarianism) เป็นรากฐานของการมอบอํานาจและคุณภาพใน
องค์กรวฒันธรรมแห่งความเช่ือถือก่อให้เกิดการมอบอํานาจแทนการควบคมุ ในองค์กรท่ีมีความเช่ือถือ
ตํ่าก็ต้องอาศยักฎระเบียบเป็นตวัควบคมุ เน่ืองจากผู้ นําไม่สามารถมอบอํานาจให้กบัสมาชิกองค์กรใน
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วฒันธรรมท่ีต้องอาศยัการควบคมุโดยกฎระเบียบได้ เพราะจะทําให้ผู้ นําสญูเสียอํานาจไปในท่ีสดุ ส่วน
ความมีคณุภาพจะเกิดขึน้ได้ง่ายในวฒันธรรมท่ีมีความเช่ือถือ เน่ืองจากสมาชิกทุกคนในองค์กรได้รับ
ความไว้วางใจและรู้สึกมีส่วนในการสร้างคุณค่าร่วมดังกล่าว ดังนัน้ การมอบอํานาจและความมี
คณุภาพจงึประสานรวมกนัอยูใ่นวฒันธรรมแห่งความเช่ือถือ โดยเร่ิมต้นท่ี ความมีค่าควรแก่การเช่ือถือ 
(Trustworthiness) และนําไปสูค่วามเช่ือถือ (trust) แล้วจึงนําไปสูก่ารมอบอํานาจ (authorization) ซึง่
นําไปสูค่วามมีคณุภาพ (quality) ในท่ีสดุ 
 จดุเร่ิมต้นขององค์กร (ธงชยั สมบูรณ์.2549: 14-15) องค์กรแต่ละองค์กรจะมีจุดกําเนิด
แตกต่างกนั โดยทั่วไปการจัดตัง้องค์กรจะมุ่งเพ่ือทําให้ถึงเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งเป้าหมายจะสําเร็จได้
อาจใช้วธีิการต่างๆ กนั แล้วแตข่นาด จดุมุง่หมาย และเป้าหมายขององค์กรตา่งๆ เพอ่ให้องค์กรประสบ
ผลสําเร็จ ฉะนัน้จะต้องมีการดําเนินการในลกัษณะท่ีแยกยอ่ยคือ 
 1. การแบ่งงานทํา กลไกลทางโครงสร้างองค์กรขนาดเล็กในยุคแรก คือการกระจายการ
ทํางานโดยพิจารณาจากเนือ้งานและความต้องการด้านบคุลากรอยา่งเหมาะสม หวัหน้าองค์กรจะดแูล
การปฏิบตัิงานของสมาชิกได้อยา่งใกล้ชิดโดยไม่จําเป็นต้องมีกลไกทางโครงสร้าง หวัหน้าหรือผู้บริหาร
สามารถสงัเกตการทํางานของผู้ปฏิบตัิงานและแก้ไขการทํางานท่ีผิดพลาดได้ทนัท่วงที 
 2. การแบ่งหน้าท่ี เมื่อขนาดขององค์กรใหญ่ขึน้ หัวหน้าหรือผู้บริหารต้องแบ่งภารกิจหรือ
กระจายงานตามลักษณะและประเภทของงานเพ่ือสะดวกในการทํางาน ในการควบคุมและการ
ตรวจสอบการแบ่งภารกิจดังกล่าวจะต้องคํานึงถึงเนือ้งาน ขอบข่ายของงาน เพ่ือท่ีจะมอบภารกิจ
ดงักล่าวให้มีผู้ รับไปดําเนินการต่อได้อย่างถกูต้อง เหมาะสม ในการแบ่งภารกิจนี ้องค์กรจะต้องมีการ
กําหนดให้ชดัเจนถึงอํานาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบของภารกิจดงักล่าวให้กบับคุลากรท่ีเก่ียวข้อง
ตามระดบัและประเภทของงานไว้อย่างชดัเจน 
 3. การประสานงาน เม่ือองค์กรเจริญเติบโตและมีขนาดใหญ่ขึน้ สายการบงัคบับญัชายาว
ขึน้เกินความสามารถของหวัหน้าองค์กรจะดแูลได้ทัว่ถึงและรับรู้ปัญหาทัง้หมดได้ หวัหน้าองค์กรหรือ
ผู้บริหารจําเป็นต้องมีผู้ มารับผิดชอบในการประสานสัมพันธ์ทัง้ในระดับบนลงสู่ระดับล่างโดยการ
ตรวจสอบและติดตามกิจกรรมต่างๆ และระดบัล่างขึน้บนเป็นการรายงานและนําเสนอ รวมไปถึงการ
ประสานงานในกระบวนการทํางานของระหว่างหน่วยงานยอ่ยในองค์กร ซึง่จะต้องใช้กลไกในเร่ืองการ
ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ ขนาดของการประสานงานจะขึน้อยู่กบัขนาดขององค์กรสรุปรวมได้ว่า
องค์กรขนาดเล็กใช้หลกัการแบ่งงานทํา ในขณะท่ีองค์กรขนาดกลางใช้หลกัการแบง่หน้าท่ี ส่วนองค์กร
ขนาดใหญ่ใช้หลกัการประสานงาน 
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3. แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพนั 
 สทีน และพอร์เตอร์ (Strees; & Porter. 1983: 444) ได้สรุปความผกูพนัต่อองค์กรด้วยทฤษฎี
การแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) ว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์กร คือ ธรรมชาติ
ของมนษุย์ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทกัษะความรู้ มีความคาดหวงัท่ีจะทํางาน หาก
องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบคุคลได้ บุคคลนัน้ก็จะสามารถทํางานเพ่ือองค์กรอย่าง
เต็มท่ี และบคุคลก็จะเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ระพีพร เบญจาทิกลุ (2540: 11) ไห้ความหมายไว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ี
สมาชิกแต่ละคนในองค์กร มีความห่วงใยในความสําเร็จขององค์กรแสดงออกเป็นพฤติกรรมโดยการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์กร เต็มใจปฏิบตัิงานอยา่งเต็มความสามารถและปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 
 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter : et al. 1974) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรว่า
ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถงึความเช่ือมโยงทัง้หมดระหว่างพนกังานและ 
องค์กร รวมความหมายไปถึงองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์กร โดยความผกูพนัมี
คณุลกัษณะ 3 ประการ  
 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
 2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีสุดกําลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร 
 3. ความต้องการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 
 สเดียร์ (Steer. 1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบตัิงานท่ีแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์กร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกในการเข้า
ร่วมกิจกรรมขององค์กร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทกําลงักาย กําลงัใจ เพ่ือปฏิบตัิงานขององค์กร ความรู้สกึนี ้
จะแตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์กรโดยปกติทัว่ไป อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดย
ปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีความรู้สกึผกูพนัต่อองค์กรอยา่งแท้จริง จะมุง่เน้นความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรือ กล่าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วยลกัษณะสําคญัอยา่งน้อย 3 ประการคือ  
 1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะดํารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 สิทธิโชค  วรานุสนัติกูล. (2539. 26-27) วฒันธรรมองค์กรนัน้มีส่วนสําคัญอย่างย่ิงต่อการ
พฒันาความรู้สกึของพนกังาน ให้มีความผกูพนัใจและเสียสละให้กบัองค์กร ซึ่งเป็นคณุลกัษณะในตวั
พนกังานท่ีจะทําให้บริษัทประสพความสําเร็จได้ เช่น เม่ือบริษัท IBM เข้าไปซือ้กิจการของ ROLM สิ่งท่ี
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ถือว่าสําคญัไม่ใช่ทรัพย์สินแต่เป็นพนกังาน คนเหล่านีจ้ะคอยจบัตาดวู่านายใหม่จะทําอะไรกบัตนเอง 
ถ้านายใหม่ไม่เอาชนะใจให้เกิดความผูกพนัใจขึน้มา คนเหล่านีจ้ะกลายเป็นปัญหาต่อไปในอนาคต 
ผู้บริหาร IBM ถึงกลบักล่าวว่า “ผมไม่รู้ว่าพวกคลัง่ลัทธิทําอย่างไรกับสาวกของเขา ทําให้ยินยอม
ออกไปเร่ขายดอกไม้เพ่ือหาเงินมาเข้าลทัธิ แต่ผมเองมีความผกูพนักบับริษัท IBMอย่างลกึซึง้ขนาดนัน้
เหมือนกนั” มีความรู้สึกผกูพนัใจและเสียสละให้กบับริษัทเช่นเดียวกบัสาวกลทัธิศาสนา เสียสละและ
ผกูพนัใจกบัการกระทําเพ่ือลทัธิศาสนานัน้ (Wall Street Journal. 1986) 
 
วัฒนธรรมองค์การที่เน้นความผูกพนัต่อองค์กรด้วยใจ 
(Spiritually and Organization culture) 
 Stephen P.Robbins, Marry Coulter. (2008) พนกังานท่ีทํางานอยู่ในองค์กรทัง้หลายใน
ปัจจบุนั จึงมกัมีความนึกคิด (Mind) และจิตใจ (Spirit) ท่ีจะค้นหาความหมายและเป้าหมายท่ีแท้จริง
ในการทํางาน กบัทัง้มีความปรารถนาท่ีจะมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน และต้องการยอมรับเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่ม เพ่ือชดเชยสิ่งท่ีขาดหายไปในสงัคมปัจจุบนั องค์กรท่ีมีวฒันธรรมมุ่งให้พนักงานมี
ความผกูพนัด้วยใจตอ่องค์กร จงึต้องหาทางท่ีจะรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพไว้ให้นานท่ีสดุด้วยการสร้าง
วฒันธรรมและบรรยากาศในการทํางานท่ีทําให้มีความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัให้มากท่ีสดุ 
จึงสามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของพนักงานดงักล่าวได้โดยพยายามทําให้องค์กร
เป็นเหมือนบ้านท่ีน่าอยูห่รือบ้านหลงัท่ีสองท่ีมีความแต่ความอบอุ่นเพ่ือดงึดดูให้พนกังานอยู่กบัองค์กร
ได้นาน องค์กรท่ีมีวฒันธรรมเน้นความผกูพนัตอ่องค์กรด้วยใจและมีลกัษณะ 4 ประการดงันี ้
 1. Strong Sense of Purpose:มีความสําคญัอย่างแรงกล้าต่อการบรรลเุป้าหมายทางสงัคม
ตอ่องค์กรโดยสร้างวฒันธรรมองค์กรให้ตอบสนองต่อความสําเร็จของเป้าหมายขององค์กร ซึง่อาจมิใช่
มุง่ต่อกําไรเป็นสําคญัเสมอไป  
 2. Focus on Individual Development:องค์กรท่ีเน้นสร้างความผกูพนัต่อองค์กรด้วยใจจะ
ตระหนกัในความมีคณุค่าของพนกังาน จะไม่เป็นเพียงองค์กรท่ีให้พนกังานมาทํางานผ่านไปวนัหนึ่งๆ 
เท่านัน้ แต่จะสร้างวัฒนธรรมท่ีพัฒนาพนักงานแต่ละคนให้เรียนรู้สิ่งต่างๆ เป็นการเพิ่มทักษะและ
คณุคา่ในตวัพนกังานและมีโอกาสท่ีจะได้รับความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีอย่างตอ่เน่ือง 
 3. Trust and Openness:องค์กรท่ีมุ่งเน้นการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรด้วย
ใจ จะมีวฒันธรรมท่ีทําให้พนกังานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) มีความซ่ือสตัย์ 
(Honesty) และเปิดเผยตรงไปตรงมา (Openness) ผู้บริหารจะต้องไม่กลวัท่ีจะยอมรับความผิดพลาด 
และจะต้องย่ืนอยู่แถวหน้าร่วมกบัพนกังาน ลกูค้าหรือผู้ จําหน่ายวตัถดุิบ เช่น ประธานกรรมการบริษัท 
Wetherill Associates บริษัทผู้จดัจําหน่ายอปุกรณ์รถยนต์ท่ีประสบความสําเร็จแห่งหนึ่งกล่าววา่ “เรา
จะไม่มีการพดูเท็จในท่ีน่ีและทกุคนก็รู้ดี เราจะซ่ือสตัย์ในคณุภาพของผลิตภณัฑ์ท่ีตอบสนองต่อความ
ต้องการของลกูค้าแม้วา่จะเกิดปัญหาใดกบับริษัทเราก็ตาม” 
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 4. Employee Empowerment:ข้อแตกต่างประการสุดท้ายขององค์กรท่ีเน้นสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้วยใจเม่ือเทียบกับองค์กรทั่วไป คือ ผู้บริหารจะไม่กัน้ความคิดเห็น
อารมณ์และความรู้สึกของพนักงาน นั่นคือ พนักงานสามารถแสดงออกซึ่งความคิดเห็นอารมณ์และ
ความรู้สกึได้โดยมิต้องเกรงกลวัความผิดหรือการถกูตําหนิ 
 ปัจจบุนัมีองค์กรไม่น้อยท่ีสร้างวฒันธรรมองค์กรโดยนําเร่ืองเก่ียวกบัจิตวิญญาณบางอย่าง
มาเป็นข้อปฏิบตัิ ซึ่งมีข้อวิพากษ์วิจารณ์ตามมาว่า การกระทําเช่นนัน้ชอบด้วยกฎหมาย หรือไม่ซึ่งมี
การวิเคราะห์หาคําตอบว่าหากนําเอากิจกรรมเก่ียวกบัจิตวิญญาณเข้ามาเป็นข้อปฏิบตัิแล้วก็เป็นเร่ือง
ท่ีไม่น่าจะถูกต้อง และถ้าข้อปฏิบัติทางจิตวิญญาณนัน้เป็นความสมัครใจช่วยให้พนักงานค้นพบ
ความหมายของการทํางานและชีวิต เกิดปัญหา เห็นสจัธรรม ทําให้สามารถลด ละเลิกกิเลสและอบุาย
มขุต่างๆ ไมแ่ก่งแย่งชิงดี อจิฉาริษยาต่อกนั มุง่หน้าทํางานอยา่งมีประสิทธิภาพช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
ทําให้เกิดปิติทางใจและสขุภาพท่ีดีทางกายทัง้พนักงานและองค์กรโดยรวมก็ไม่น่าจะมีปัญหาใดๆ มี
การศึกษาพบว่า องค์กรท่ีมีวฒันธรรมเน้นความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรด้วยใจมีความสมัพนัธ์
กบักําไรท่ีเพ่ิมขึน้ การลาออกจากงานน้อยลง พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน การทํางานเป็นทีมดีขึน้ และประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การดีขึน้ 
 ภรณี มหานนท์. (2529: 17) ได้กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพันต่อองค์องค์กรว่า 
ความรู้สกึผกูพนัจะนําไปสูผ่ลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิต่อองค์กร ดงันีคื้อ  
 1. พนกังานท่ีมีความรู้สกึผกูพนัอยา่แท้จริงตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร มีแนวโน้มท่ี 
จะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
 2. พนกังานซึง่มีความรู้สกึผกูพนัอยา่งสงูมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะคงอยูก่บั 
องค์กรต่อไปเพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลเุป้าหมาย 
 3. เม่ือบคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บคุคลซึง่มี 
ความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชน์ให้กบัองค์กรให้บรรลถึุงเป้าหมายได้สําเร็จ 
 4. บคุคลซึง่มีความรู้สกึผกูพนัสงูจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามพอสมควรในการทงาน 
ให้กับองค์กรทําให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกล่าวได้ว่า ความผูกพนัเป็นสิ่งท่ีสําคัญ เพราะ
สามารถทําให้เกิดประโยชน์ท่ีตามมาแก่องค์กรมากมาย ดงัตอ่ไปนี ้คือ  
 
  4.1 ลดอตัราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ มีความเช่ือ
ว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กรสงูจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ต่อองค์กรต่ํา เช่น จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ 
และสง่ผลทางอ้อมต่อขวญักําลงัใจ ซึง่จะช่วยให้องค์กรบรรลเุป้าหมายง่ายขึน้ ในทางตรงข้ามพนกังาน
ท่ีมีความผูกพนัต่ําจะมีความผูกพนักบัส่ิงอ่ืนๆ แทน เช่น งานอดิเรก ครอบครัวหรือกีฬา พนกังานท่ีมี
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ความผูกพันจะมีเป้าหมายและค่านิยมอย่างแท้จริงขององค์กร และมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมขององค์กร 
  4.2 ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) นกัวิชาการเช่ือกนัว่า ความผกูพนัต่อ
องค์กรจะมีความสมัพนัธ์สงูต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถือเป็นตวัทํานายการลาออกซึง่สอดคล้อง
ตามความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรท่ีหมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการของพนกังาน
ท่ีจะทํางานกบัองค์กร ให้บรรลเุป้าหมายและมีความต้องการจะโยกย้ายเปลี่ยนไปทํางานกบัองค์กรอื่น 
พอร์ทเตอร์; และสเตียร์ส (วีระวฒัน์ ยวงตระกลู. 2541: 14; อ้างอิงจาก Porter; & Steers. 1974) ได้ให้
ความสนใจในการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองค์กรกบัการหมนุเวียนเปล่ียนงานของ
พนกังาน จากการศกึษาวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กร สงูจะมีความปรารถนาอยา่งแรง
กล้าท่ีจะอยู่กับนายจ้าง และนําไปสู่การสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีความสมัพนัธ์ในทางลบหรือทางตรงกนัข้ามกบัการลาออก นัน้คือพนกังานท่ีมีความผูกพนั
ต่อองค์กรสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกตํ่า มีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์กรนานกว่า (อนันต์ชัย คงจนัทร์. 
2529: 25; ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์. 2532: 30) 
  4.3 ทําให้การปฏิบตัิงานดีขึน้(Job Performance) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กรสงู
จะมีความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพ่ือองค์กร ซึ่งความพยายามยากจะโยงถึงการ
ปฏิบัติงานท่ีแท้จริง ถึงแม้ว่าความพยายามอาจไม่สามารถรับประกันได้อย่างเพียงพอถึงการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ถ้าในกรณีท่ีพนักงานนัน้ขาดความสามารถหรือเข้าใจธรรมชาติของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย นั่นคือ ความผูกพนัต่อองค์กรอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตวัตดัสินระดบัการปฏิบตัิท่ีชัดเจน
แน่นนอนนกั เพราะการปฏิบตัิงานท่ีแท้จริงมีปัจจยัหลายอย่างท่ีใช้ประกอบการตดัสิน อาทิเช่น การจงู
ใจ ความพงึพอใจ และความสามารถ 
     4.4 งานบรรลเุป้าหมายองค์กร(Organization Goal Attainment) พนกังานจะมีความ
เช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร นักวิชาการกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชีว้ัดท่ีดีต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร เพราะต้องการอยู่ร่วมกับองค์กร ทํางานตามท่ีรับผิดชอบจนสามารถบรรลุ
เป้าหมายสําเร็จ 
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4. งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์กร รวมถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรมีอยู่มาก เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่ิงสําคัญ และเป็นเร่ืองจําเป็นท่ีผู้ บริหารจะต้อง
ตระหนักถึง จะต้องหาสาเหตุและวิธีการแก้ไขปัญหา เพ่ือทําให้องค์กรสามารถดําเนินต่อไปได้อย่าง
ราบร่ืน และให้พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
  
 ผลงานวิจยัในประเทศ 
 ลดัดา สจัพนัโรจน์ (2545: 124-135) ได้ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรและความผกูพนัต่อ
องค์กรในทรรศนะของพนกังานบริษัท ชิโน ไทย เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ได้
ข้อสรุปวา่บรรยากาศขององค์กรและความผกูพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์กนั กล่าวคือเม่ือบรรยากาศ
องค์กรดีย่อมมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน และได้สรุปลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กร
ไว้บางประการ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความท้าทายของงาน โอกาสก้าวหน้า ความ
หลากหลายของงานท่ีจะรับผิดชอบ ควรมีอิสระในงานและการได้รับมอบหมายงานท่ีชดัเจน ซึ่งกล่าว
ได้ว่า เม่ือบรรยากาศขององค์กรเอือ้อํานวยต่อการทํางาน จะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อ
องค์กรมากขึน้ด้วย ซึง่เป็นไปตามแนวคิดของ Steers และ Porter (1983) ท่ีได้สรุปว่าส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์การนัน้มี 4 องค์ประกอบ คือ  
 1. โครงสร้างขององค์กรซึง่จะต้องมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหน้าท่ีชดัเจน การ 
กระจายอํานาจ การให้ผู้ ร่วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของ ส่ิงเหล่านีน้บัว่ามีความสมัพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร 
 2. ลกัษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เช่น งานท่ีทําเป็นงานท่ีมีคณุคา่ มีบทบาทท่ี 
เดน่ชดั มีความสําคญั สิง่เหลา่นีมี้ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 3. ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก ่อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์กร และระดบัการศกึษา  
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ 
 4. ประสบการณ์ในการทํางาน เป็นเหตกุารณ์ตา่งๆ ท่ีบคุคลในระหว่างทํางานความสามารถ 
ในการพึง่พาได้ และการปฏิบตัิตวัของผู้บงัคบับญัชา การท่ีรู้สกึตนเองเป็นบคุคลสําคญั ทศันคติท่ีมีต่อ
ผู้ ร่วมงาน ส่ิเหลา่นีมี้อทิธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 พศกร เผ่าไพโรจนกร. (2546) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ : 
ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน บริษัท ซีเมนส์ จํากัด จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ขณะท่ี ปัจจัยด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมั่นคงในงาน 
ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน ปัจจยัด้านลกัษณะองค์การ ได้แก่การมีสว่นร่วมใน
การบริหารงาน นโยบาย กฎ ข้อบงัคบั และขัน้ตอนต่างๆ ในการทํางาน และปัจจยัด้านประสบการณ์
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จากการทํางาน ได้แก่ การเห็นความสําคญัของงาน สภาพการทํางาน ทศันคติต่อผู้บงัคบับญัชา เพ่ือน
ร่วมงาน และองค์การ มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การในเชิงบวก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 
 สวุรรณิน คณานวุฒัน์. (2536) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองค์การ
กับลกัษณะส่วนบุคคลลักษณะงานลักษณะองค์การและลกัษณะประสบการณ์จากการทํางานของ
ผู้บริหารจากบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ์โดยพบว่าตัวแปรทัง้ 4 ท่ีทําการศึกษาตามแนวคิดของ 
Steers และ Porter มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์การและสามารถบ่งบอกถึงตวัแปรย่อยท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อองค์การซึ่งสามารถเรียงลําดับความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การดังนี ้
ความสําคญัของงานความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานการมี
ส่วนร่วมในการบริหารความขดัแย้งในบทบาทอายงุานในบริษัทและความรู้สึกว่ามีความยุติธรรมใน
ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
 กรกฎ พลพานิช. (2540) ได้ทําการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดบริษัทปูนซีเมนส์ไทยจํากัด(มหาชน) โดย
การศกึษาครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์คือเพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองค์การและปัจจยัท่ีมีผลต่อพนกังาน
บังคับบัญชาพนักงานวิชาชีพซึ่งการศึกษาในครัง้นีไ้ด้ยึดแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์การจาก 
Steers และ Porter ซึง่ได้แบง่ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การเป็น 2 ด้านคือ 
 1. ปัจจยัสว่นบคุคลได้แกอ่ายสุถานภาพสมรสพืน้ฐานการศกึษาและอายงุานในองค์การ 
 2. ปัจจยัด้านลกัษณะงานได้แก่โอกาสก้าวหน้าในงานการเห็นความสําคญัของงานการมี
สว่นร่วมในการบริหารความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานจากการวิจยัของกรกฎ พบวา่ 
 1. พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพการตลาดมีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัสงู 
 2. ปัจจยัสว่นบคุคลได้แก่อายพืุน้ฐานการศกึษาสถานภาพสมรสและอายงุานท่ีแตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสําหรับปัจจัยด้าน
ลักษณะงานได้แก่โอกาสก้าวหน้าในงานการเห็นความสําคัญของงานการมีส่วนร่วมในการบริหาร
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 งานวจิยัตา่งประเทศ  
 เฟย์ และ เดนนิสสนั (Fey; & Denison. 2000)ได้ศึกษาOrganization Culture and 
Effectiveness: The Case of Foreign Firms in Russia งานวิจยันีศ้ึกษาเก่ียวกบั Organization 
Cultureและ Effectiveness โดยศึกษาจากบริษัทต่างชาติในประเทศรัสเซีย โดยสามารถแบ่งผลของ
งานวจิยัเป็น 2 สว่น คือ  
 1. การนําวฒันธรรมองค์กร และประสิทธิผลมาใช้ใน บริษัท 179 แห่งในประเทศรัสเซีย 
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 2. การศึกษาพืน้ฐานของผลท่ีได้จากการทดลองในประเทศรัสเซีย และการชีบ้่งบริเวณท่ี 
Model นี ้จําเป็นต้องมีการขยายความหรือตีความใหม่ จากกรณีศึกษา 4 กรณี ผลจากการศึกษาทัง้
สองพบว่า การแปลผลขึน้อยูก่บังานเขียน (literature) ของ Russian Management Practice รวมทัง้มี
การอธิบาย (Discussion) เก่ียวกบัคําแนะนําในการทํางานวจิยัท่ีเก่ียวข้องตอ่ไป 
 เฟย์ และ เดนนิสสนั (Fey; & Denison.2000) ได้ศึกษาOrganization Culture and 
Effectiveness: Can American Theory be Applied in Russia? งานวิจยันีศ้ึกษาเก่ียวกบัความ
เช่ือมโยงวัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิผลในบริษัทต่างชาติในประเทศรัสเซีย การศึกษาโดยใช้
รูปแบบของวฒันธรรมองค์กรท่ีพฒันาขึน้ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบผลของวฒันธรรมองค์กรและ
ประสิทธิผลท่ีมีต่อ Transition Economy นอกจากนัน้ยงัพบวา่ประสิทธิผล ในประเทศรัสเซียขึน้อยู่กบั
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และความยืดหยุ่น (Flexibility) มากกว่าประเทศ
สหรัฐอเมริกา อีกทัง้อิทธิพลของระบอบคอมมิวนิสต์ยงัสง่ผลตอ่บริษัทในประเทศรัสเซียด้านแรงงานทัง้
ในด้านทศันคติและ Sub-Cultureรายงานวิจยันีเ้ป็นการเปรียบเทียบผลการศึกษาวิจยัจาก 179 แห่งใน
ประเทศรัสเซียเปรียบเทียบกบับริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกา 
 ฮีบิเนียคและอลตัโต้ (Hrebiniak; & Alutto.1972) ได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรกบัประสิทธิผลขององค์การพบวา่ในด้านเพศมีความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยท่ีผู้ หญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าผู้ ชายMowdayได้อธิบายว่าอาจเป็น
เพราะว่าผู้หญิงต้องการแสดงให้สงัคมยอมรับสถานภาพสมาชิกในองค์กรจึงสําคญัต่อผู้หญิงมากทํา
ให้ผู้หญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่จงึเปล่ียนงานน้อย 
 บอสฮอฟและเมล (Boshoff; &Mels. 1995) ได้ศึกษาเก่ียวกบั Causal modelเพ่ือท่ีจะ
ประเมินความสมัพนัธ์ระหว่าง Supervision, Role stress, ความผกูพนัต่อองค์กรและคณุภาพของการ
บริหารภายในโดยวิจยัองค์กรแสดงให้เห็นว่า Supervisory Behavior ก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมท่ี
นําไปสู่ผลการปฏิบตัิงานท่ีเหนือกว่าความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานขายประกันมีผลกระทบเชิง
บวกอย่างมากต่อคุณภาพการบริการภายในและยังมีผลกระทบเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจด้วยแต่มีผลกระทบเชิงลบต่อความขดัแย้งด้านบทบาท 
 มาร์ตินและฮาเฟอร์ (Martin; &Hafer. 1995) ได้ศึกษาถึงการเช่ือมโยงระหว่างการเปล่ียน
งานและการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพนัต่อองค์กรพบว่าการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพนั
ต่อองค์กรมีผลกระทบต่อการเปล่ียนงานพบว่าความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) เช่นงานท่ีท้า
ทายก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วมในงานความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น
ค่าจ้าง,สวสัดิการและโอกาสในการเลื่อนตําแหน่งมีผลต่อทศันคติต่อความผกูพนัต่อองค์กรและยงัพบ
อีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนกังานมีส่วนในการตดัสินใจด้วยตนเองมากขึน้จะช่วยเพ่ิมการมีส่วน
ร่วมในงานให้มากขึน้อีกด้วย 



บทที่  3 
วธีิดาํเนินการวจัิย 

 
 การศึกษาค้นคว้าเร่ือง  “การศึกษาวฒันธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร” ในครัง้นีผู้้ วิจยั
ได้ดําเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง  
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดักระทําและการวเิคราะห์ข้อมลู 
 5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

1. การกาํหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ  พนักงานท่ีทํางานกับบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน 
 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานท่ีทํางานกับบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากผู้ วิจยัไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจึง
ได้มาจากการกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรการคํานวณ ในกรณีท่ีไม่ทราบจํานวนประชากรท่ี
ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยยอมให้มีค่าคลาดเคล่ือนได้ 5% (กัลยา วาณิชย์บัญชา. 2544: 74) ได้
ขนาดตวัอยา่ง 385 ตวัอยา่ง  
คํานวณได้ดงันี ้

n   =     Z2(p)(q) 
e2 

  เม่ือ n  แทนจํานวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ 

   P แทน ความน่าจะเป็นของจํานวนประชากร 
   Z แทน ZScoreท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
   e แทนระดบัความคลาดเคล่ือน 
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 สําหรับการวิจยัครัง้นี ้กําหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้ Z = 1.96 กรณีไม่ทราบค่า q แต่
เน่ืองจากวา่ pqมีค่าสงูสดุเม่ือ p = 0.5 (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2544: 77) จากสตูรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ดงันัน้ Z = 1.96 และกําหนดให้ e = 0.05 

 
 แทนค่าในสตูร 
   n = (1.96)2(0.5)(0.5) 
                (0.05)2 

 
n = 384.16  ≈  385  

 

 ดงันัน้ขนาดตวัอย่างท่ีคํานวณได้เท่ากบั 385 ตวัอย่าง เพ่ิมสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่
ครบและแบบสอบถามไม่สมบรูณ์ อีก 15 ตวัอยา่ง รวมทัง้หมด 400 ตวัอยา่ง ผู้วิจยัใช้วิธีการเลือกกลุม่
ตวัอยา่ง ดงัตอ่ไปนี ้
 1. การสุม่ตวัอยา่งแบบแบบเจาะจง (Purposive sampling) คือ ผู้วจิยัท่ีจะเลือกพนกังานท่ี 
ทํางานในบริษัทข้ามชาติ 
 2. การสุม่ตวัอยา่งแบบความสะดวก (Convenience Sampling) คือ ผู้ วิจยัท่ีจะทําการเลือก 
พนักงานท่ีทํางานในองค์กรเดียวกัน หรืออาคารสํานักงานท่ีผู้ วิจัยทํางานอยู่ โดยใช้แบบสอบถามท่ี
จดัเตรียมไว้นําไปเก็บข้อมลูจากกลุม่เป้าหมาย ในเขตจตจุกัร จนครบจํานวน 
  
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจัิย 
 ผู้วจิยัได้เก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือนํามาวเิคราะห์ตามขัน้ตอนดงันี ้
 1. ศึกษาข้อมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกบัความผูกพนัของพนักงานใน
องค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ปรับปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามท่ีมีความ
เหมาะสมและสอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจยั 
 2. ปรับปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมและสอดคล้องกบั 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. นําแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือทําการ 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนือ้หา และเสนอแนะเพ่ิมเติม ก่อนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ์ 
 4. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้อง จากนัน้ 
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นําเสนอต่อคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบและแก้ไขก่อนนําไปทดลองใช้ 
 5. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบแก้ไขไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุม่ 
ตวัอย่างจํานวน 30 คน เพ่ือหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ความเช่ือมัน่ 
(Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2550: 34-35) ค่าอลัฟ่าท่ีได้จะแสดง
ถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0<α<1 ค่าท่ีใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีค่า
ความเช่ือมัน่สงูนําแบบสอบถามไปใช้กบักลุ่มตัวอย่างโดยควรมคี่าความเชื่อมัน่ตัง้แต่ 0.7 ขึน้ไป 
(เกยีรตสิุดา ศรสีขุ. 2552:144)และปรบัปรุงแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นงานวจิยั ซึง่ไดค้า่สมัประสทิธิแ์ต่
ละดา้นดงัน้ี 
  
 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือถือของแบบสอบถามได้ผลดงันี ้
 คา่ความเช่ือมัน่ แบบสอบถามสว่นท่ี 2วฒันธรรมการทํางาน 
 วฒันธรรมการทํางานโดยแยกเป็นรายด้านดงันี ้
 1. ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร  เท่ากบั  0.7349 
 2. ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม   เท่ากบั  0.8556 
 3. ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  เท่ากบั  0.7381 
 4. ด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั   เท่ากบั  0.8463 
 ด้านความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร   เท่ากบั  0.8142 
 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร โดยแบง่ออกเป็น 3 สว่นใหญ่ ๆ ดงันี ้
 ส่วนที่ 1เป็นแบบสอบถามด้านข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลกัษณะของ
คําถามจะเป็นแบบหลายคําตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาสงูสุด ระดบัตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้าม
ชาติท่ีท่านทํางาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางาน คือ 
 1. ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บงัคบับญัชา 
 2. ลกัษณะความเป็นสว่นรวม  
 3. ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน 
 4. ลกัษณะการทํางานร่วมกนั  
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โดยกําหนดให้ในแตล่ะข้อคําถามมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กร 5 ระดบั 
 

ตาราง 11การกําหนดระดบัคะแนนตอ่ระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามสว่นท่ี 2 
 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นด้วยอยา่งย่ิง 5 

เห็นด้วย 4 
ไมแ่น่ใจ 3 
ไมเ่ห็นด้วย 2 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง 1 

 
 สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ได้กําหนดไว้โดยใช้มาตร
วดัตวัแปรท่ีต้องการวิเคราะห์มาแบง่เป็นช่วงเท่าๆ กนั ตัง้แต่ 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2541: 58) 
ให้คะแนนหรือนํา้หนักจากเห็นด้วยอย่างย่ิงไปหาไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งเป็น 5 ถึง 1 ตามลําดับการ
อภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอัตรภาคชัน้ (Interval 
scale) ผู้วิจยัใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ โดยใช้สตูรคํานวณช่วงกว้างของชัน้ ดงันี ้(กลัยา 
วานิชย์บญัชา. 2550: 29) 
 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ –  ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 
        จํานวนชัน้ 
     = 5 – 1   ≈ 0.8 
      5 
 แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 



 39 

 
     
ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมายจัดอยู่ในอันดับ 
4.21 – 5.00 ปัจจยัวฒันธรรมการทํางานในแต่ละด้านในระดบัมาก

ท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 ปัจจยัวฒันธรรมการทํางานในแต่ละด้านในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ปัจจยัวฒันธรรมการทํางานในแต่ละด้านในระดบัปาน

กลาง 
1.81 – 2.60 ปัจจยัวฒันธรรมการทํางานในแต่ละด้านในระดบัน้อย 
1.00 – 1.80 ปัจจยัวฒันธรรมการทํางานในแต่ละด้านในระดบัน้อย

ท่ีสดุ 
 

 ส่วนท่ี 3เป็นแบบสอบถามท่ีเ ก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  โดยเป็น
แบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท (Likert Scale) ซิกซ์มด์ั วิลเลียม (Zikmund William. 1997) 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2541: 168) เป็นการวดัข้อมลูประเภทสเกลอนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และ
เป็นคําถามปลายปิดมีคําตอบให้เลือก5 ระดบัคือ เห็นด้วยอย่างย่ิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่
เห็นด้วยอย่างย่ิง ซึ่งได้กําหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ และหลักเกณฑ์การแปล
ความหมายของระดบัคา่เฉล่ียดงัตาราง 3 
 โดยกําหนดให้ในแตล่ะข้อคําถามมีระดบัความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัต่อองค์กร 5 ระดบั 
 
ตาราง12 การกําหนดระดบัคะแนนตอ่ระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามสว่นท่ี 3 
 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นด้วยอยา่งย่ิง 5 

เห็นด้วย 4 
ไมแ่น่ใจ 3 
ไมเ่ห็นด้วย 2 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง 1 
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 สําหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ได้กําหนดไว้โดยใช้มาตร
วดัตวัแปรท่ีต้องการวิเคราะห์มาแบง่เป็นช่วงเท่าๆ กนั ตัง้แต ่1-5 คะแนน (ศริิวรรณ เสรีรัตน์. 2541: 58) 
ให้คะแนนหรือนํา้หนกัจากเห็นด้วยอย่างย่ิงไปหาไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่เป็น 5 ถึง 1 ตามลําดบั 
 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอตัรภาค
ชัน้ (Interval scale) ผู้วจิยัใช้เกณฑ์คะแนนเฉล่ียในแต่ละระดบัชัน้ โดยใช้สตูรคํานวณช่วงกว้างของชัน้ 
ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2550: 29) 
 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ –  ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 
      จํานวนชัน้ 
    = 5 – 1    ≈ 0.8 
     5 
 แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามส่วนท่ี 3  
 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมายจัดอยู่ในอันดบั 

4.21 – 5.00 พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัน้อย 
1.00 – 1.80 พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 

 
4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

โครงการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้ผู้ศกึษาวิจยัได้ศกึษาข้อมลูปฐมภมูิ และข้อมลูทตุิยภมูิ  
เพ่ือช่วยสร้างความเข้าใจพืน้ฐานในการวิจัย ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนให้ได้ข้อมูลท่ี

สมบรูณ์ย่ิงขึน้โดยมีแหลง่ท่ีมาของข้อมลู ดงันี ้
1.ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม 
ในการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 400 ชดุ ซึง่จะดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่

ตวัอยา่งจนครบตามจํานวน โดยขอความร่วมมือจากจากพนกังานในองค์กร ซึง่ได้กําหนดไว้ในขัน้ตอน
การสุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามนัน้โดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามของ (Self-Administered 
Questionnaire)  
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2.ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
วฒันธรรมการทํางาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือ
นํามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 
5. การจดักระทาํข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาครัง้นี  ้ผู้ วิจัยนําแบบสอบถามท่ีได้รับคําตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมลู (Edition) ผู้วจิยัตรวจดคูวามสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถามและ 
ทําการแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 

2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้กําหนด 
รหสัไว้ลว่งหน้า 

3. การประมวลผลข้อมลู ข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วจะนํามาประมวลผลข้อมลู ซึง่ใช้โปรแกรมสถิติ 
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์เพ่ือวเิคราะห์ข้อมลู 

4. การวิเคราะห์ข้อมลู 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคลในด้านเพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา

สงูสดุ ระดบัตําแหน่งอาย ุ ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และองค์กรธรุกิจ
ข้ามชาติท่ีท่านทํางาน โดยการหาคา่ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentages) และการเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมลู 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางานได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้ บริหาร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนลักษณะการ
ทํางานร่วมกนัมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของพนกังาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร โดยการหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และสว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.4 การทดสอบสมมติุฐาน 
4.1.1 การทดสอบสมมติุฐานในส่วนท่ี 1 โดยเปรียบเทียบความแตกตา่งของ 

คะแนนเฉล่ียระหว่างกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนั โดยใช้ t-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนท่ี 1 ในเร่ืองเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง และใช้การวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง
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ระหว่างคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 
95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนถ้าความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบด้วย 
One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-
Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 และถ้าสมมติฐาน
ข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนัจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 
.05   
  4.1.2 การทดสอบสมมติุฐานในส่วนท่ี 2 เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตวั 
ท่ีเป็นอิสระกนั โดยใช้สถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) (ชศูรี วงศ์รัตน์. 2546: 314) เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์กรในการ
ทํางานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติกรณีศกึษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร 
 
6. สถติใิช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถติพิืน้ฐาน ได้แก่ 

  1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง 

(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 449-450) 

 
   P =           f X 100 

            
          n 

เม่ือ P  แทน คา่สถิติร้อยละ 
 f แทน  ความถ่ีของข้อมลู 
 n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมลูในด้านต่างๆ โดยใช้

สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 39) 

      

X =    ∑Xi 
             n 

    เม่ือ  X  แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
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     ∑Xi  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
     n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

 1.3 ค่าเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลความหมายของ

ข้อมลูในด้านตา่งๆ โดยใช้สตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 39) 

 

    S.D.  =  n∑(X2 – (∑X)2 

n (n – 1) 
  เม่ือ  S.D. แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอยา่ง 

   X2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง 

   X2       แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 
    n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
 2. สถติทิี่ใช้หาค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
 เพ่ือหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α Coefficient) 
ของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) ค่าอลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของ
แบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0≤α≤1 ค่าท่ีใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีค่าความเช่ือมัน่สงู โดยใช้
สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2553: 445) 
 

   α  =  k covariance / variance 
           1 + (k – 1) covariance / variance 

 
 เม่ือ α แทน  คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
  k แทน จํานวนคําถาม 
 Covariance แทน คา่เฉล่ียของความแปรปรวนร่วมระหวา่งคําถามต่างๆ 
 Vance  แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถติทิี่ใช้ในการทดสอบสมมุตฐิาน 
 การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยใช้สูตร t-test 
Independent ในเร่ือง เพศ สถานภาพ ระดบัตําแหน่ง(พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2541: 162) 
 ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่าง
ด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมลูไม่เท่ากนัทกุกลุ่ม ให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน
โดยใช้ Levene test 
 3.1.1 กรณีท่ีคา่ความแปรปรวนทัง้ 2 กลุม่ ไม่เท่ากนั ( 2

1S ≠ 2
2S ) โดยใช้สตูรดงันี ้

 

 = 

2

2
2

1

2
1

21

n

S

n

S

XX



  

 โดยท่ี 

 
    
    เม่ือ    t      แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 

1x  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

2x  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

S1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

   S2
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

df แทน องศาอิสระ (degree of freedom) 
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 3.1.2 กรณีท่ีคา่ความแปรปรวนทัง้ 2 กลุม่ เท่ากนั ( 2

1S = 2
2S ) โดยใช้สตูรดงันี ้

     =            

   เม่ือ       t      แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 

1x  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

2x  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

S1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

   S2
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

df แทน องศาอิสระ (degree of freedom) 

 3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรท่ีมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไปโดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่
ละกลุม่ก่อนใช้ในกรณี ถ้าความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบด้วย One Way ANOVAในเร่ืองของตวัแปร
ด้านระดบัการศึกษาสงูสดุ อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และองค์กร
ธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544: 175)  

   

 
 
เม่ือ  F แทน คา่แจกแจงท่ีใช้พจิารณาในการ F-distribution 
  MSb แทน คา่ความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
  MSw แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
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เม่ือ  SSb แทน ผลรวมของกําลงัสองระหว่างกลุม่ 
  SSw แทน ผลรวมของกําลงัสองภายในกลุม่ 
  k แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
  n แทน จํานวนสมาชิกทัง้หมด 
 (k-1) แทน degree of freedom สําหรับการแปรผนัระหวา่ง

กลุม่ (dfb) 
 (n - k) แทน degree of freedom สําหรับการแปรผนัภายในกลุม่ 

(dfw) 
 

 กรณีพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูท่ี่
ระดบันยัสําคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใช้สตูรตามวิธี Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2546: 258) 
 

 
 

เม่ือ  t1-α/2;n-k   แทน     คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ท่ี    

           ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็น 
                อิสระภายในกลุม่ 
 MSD  แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MSw) 
  ni  แทน  จํานวนข้อมลูของกลุม่ i 
  nj  แทน  จํานวนข้อมลูของกลุม่ j 

  

 3.3 การวิเคราะห์ Brown-Forsythe (β) ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรท่ีมากกว่า2 กลุม่ขึน้ไปโดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ใช้ในกรณีถ้า 
ความแปรปรวนไม่เท่ากนัให้ทดสอบด้วยBrown-Forsythe (β) ในเร่ืองของตวัแปรด้านระดบัการศึกษา
สงูสดุ อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่าน
ทํางาน(Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนได้ดงันี ้
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 β = MSB     

                MSw 

 
  โดยค่า MSW  = 
   
  เม่ือ β แทน  คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
  MSB แทน  คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
            (Mean Square between Group)  
  MSw แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
            (Mean Square within Group) สําหรับ Brown-Forsythe  
 k แทน  จํานวนกลุม่ของตวัอยา่ง 
 nj

 
  แทน  จํานวนตวัอย่างของกลุม่ j  

 N  แทน  ขนาดของประชากร 
 Si

2 แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ีi 
 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใช้สตูรตามวิธี Dunett T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544: 333)   
 สตูรการวิเคราะห์ผลตา่งคา่เฉล่ียรายคู ่Dunnett T3 (Keppel. 1982:153-155) สามารถเขียน
ได้ดงันี ้

         =      

 

 เม่ือ     แทน   คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Dunnett Test 
           แทน   คา่จากตาราง Critical Values of the Dunnett Test 
         แทน   คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 

     S  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
 3.4. สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั หรือหาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ข้อมลู 2 ชดุ ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 (ชศูรี วงศรัตนะ. 2544: 316) 
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rxy=         n∑xy – (∑x)(∑y) 

    [n∑x2 – (∑x)2][n∑y2-(∑y)2] 
   เม่ือ rxy แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
    ∑x แทน ผลรวมของคะแนน X 
    ∑y แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ  X แตล่ะตวัยกกําลงัสอง 
    ∑y2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แต่ละตวัยกกําลงัสอง 
    ∑xy แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X และ Y ทกุคู ่
    n แทน จํานวนคนหรือกลุม่ตวัอยา่ง 
 
 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีค่าระหวา่ง -1 < r < 1 (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544: 280) ซึง่
ความหมายของค่า r มีดงันี ้
 1. คา่ r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม 
 2. คา่ r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม และมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 5. ถ้า r เท่ากบั 0 แสดงว่า x และ y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
 6. ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์กนัน้อย 
 
สําหรับการแปลความหมายระดบัความสมัพนัธ์ (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 316) กําหนดได้ดงันี ้
 ถ้าค่า r มีค่ามากกวา่ 0.7  แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 
 ถ้าค่า r มีค่าระหวา่ง 0.3 – 0.7  แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 ถ้าค่า r มีค่าน้อยกว่า 0.3  แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ในระดบัต่ํา 
 ถ้าค่า r มีค่าเท่ากบั 0  แสดงว่า ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
 
 
 



  
  
        

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษา วัฒนธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์ข้อมลู 
และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจัยได้กําหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n    แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
  X    แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
 S.D.   แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df    แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 t    แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา t - Distribution 
 F -Ratio  แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F – Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความน่าจะเป็นสําหรับบอกนยัสําคญัทางสถิติ 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 *    แทน ความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **    แทน ความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ
นําเสนอ ออกเป็น 3 สว่น ตามลําดบั ดงันี ้
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ของพนกังานท่ี
ทํางานในบริษัทข้ามชาติ 
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 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางาน ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจ
ของผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้าน
ลกัษณะการทํางานร่วมกนัของพนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กร 
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับ
การศกึษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียต่อเดือน องค์กร
ธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติท่ีแตกตา่งกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 2 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลกัษณะการ
ทํางานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติ  
  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ระดับตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี  ้ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
องค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานแตกต่างกนั โดยการแจกแจงจํานวน (ความถ่ี) และร้อยละ ดงัตาราง 
 
ตาราง 13 จํานวน (ความถ่ี) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ สถานภาพ 
     ระดบัการศึกษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ รายได้เฉล่ียต่อ  
     เดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

1.1  เพศ     
          ชาย 258 64.50 

          หญิง 142 35.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 13 (ตอ่) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

1.2  สถานภาพสมรส   
          โสด  276 69.00 

          สมรส  124 31.00 

          อ่ืนๆ - - 

รวม 400 100.00 

1.3  ระดับการศึกษา   
          ต่ํากวา่ปริญญาตรี 55 13.75 
          ปริญญาตรี 289 72.25 

          สงูกวา่ปริญญาตรี 56  14.00 

รวม 400 100.00 

1.4  ระดับตาํแหน่งงาน   

          ผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างาน   65 16.25 
          พนกังานระดบัปฏิบตัิงาน 335 83.75 

รวม 400 100.00 

1.5  อายุ   

          21-25 ปี 59 14.75 
          26-30 ปี 83 20.75 
          31-35 ปี 166 41.50 
          36-40 ปี 44 11.00 
          41-45 ปี 28 7.00 
          46 ปีขึน้ไป 20 5.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 13 (ตอ่) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
1.6  ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร
แห่งนี ้   
          ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 5  ปี 261 65.25 
          6-10 ปี 95 23.75 

          11 - 15 ปี 21 5.25 

          16 ปี ขึน้ไป 23 5.75 
รวม 400 100.00 

1.7  รายได้เฉล่ียต่อเดอืน   

          ต่ํากวา่ 15,000 บาท   37 9.25 
          15,001 – 20,000 บาท   29 7.25 
          20,001 – 25,000 บาท   36  9.00 
          25,001 – 30,000 บาท   86  21.50 
          30,001 – 35,000 บาท   72  18.00 
          35,001 – 40,000 บาท   19  4.75 
          40,001 บาทขึน้ไป   121  30.25 

รวม 400 100.00 

1.8  องค์กรธุรกิจข้ามชาตท่ีิท่านทาํงาน   
          องค์กรของประเทศในเอเชีย 183 45.75 
          องค์กรของประเทศในอเมริกา  63 15.75 

          องค์กรของประเทศในยโุรป 154 38.50 

          อ่ืนๆ  -  - 
รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคลท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างในการศกึษาครัง้
นี ้จํานวน 400 คน จําแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้
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 เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจํานวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.50 และเป็นเพศ
หญิง จํานวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 โดยสรุปพนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง
ตามลําดบั 
 สถานภาพ พนกังานสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 และ
เป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีจํานวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 ตามลําดบั 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พนกังานสว่นใหญ่มีวฒุิการศกึษาปริญญาตรี มีจํานวน 289 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.25 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาท่ีสูงกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 56 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.00 และเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีจํานวน 55 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.75 ตามลําดบั 
 ระดับตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ มีจํานวน 335 คน คิด
เป็นร้อยละ 83.75 และเป็นพนกังานผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างาน มีจํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.25 โดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการมากกว่าพนกังานผู้บงัคบับญัชาระดบั
หวัหน้างาน ตามลําดบั 
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีจํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี มีจํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 รองลงมาเป็น
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 21-25 ปี มีจํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
อายรุะหว่าง 36-40 ปี มีจํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 
41-45 ปี มีจํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 และเป็นพนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปี ขึน้ไป มีจํานวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.00 ตามลําดบั 
 ระยะเวลาปฏิบัตงิานในองค์กรแห่งนี ้พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กร
แห่งนีต่ํ้ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีจํานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมาเป็นพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนีร้ะหว่าง 6 - 10 ปี มีจํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้ 16 ปีขึน้ไป มีจํานวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.75 และเป็นพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้11-15 ปี มีจํานวน 21 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.25  ตามลําดบั  
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 บาทขึน้ไป มี
จํานวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.25  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ระหวา่ง 25,001 
– 30,000 บาท มีจํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ระหว่าง 30,001 – 35,000 บาทมีจํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตํ่ากว่า 15,000 บาท มีจํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.25  รองลงมาเป็น



               54 

  

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท มีจํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท มีจํานวน 29 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.25 และเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 35,001 – 40,000 บาท มีจํานวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.74 ตามลําดบั 
 องค์กรธุรกิจข้ามชาตท่ีิท่านทาํงาน พนกังานสว่นใหญ่ทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติของ
ประเทศในเอเซีย มีจํานวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีทํางานในองค์กร
ธุรกิจข้ามชาติของประเทศในยโุรป มีจํานวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 และเป็นพนกังานท่ีมี
ทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติของประเทศในอเมริกา มีจํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 
ตามลําดบั 
 เน่ืองจากข้อมลูสว่นบคุคลด้านอาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้และรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน มีความถ่ีของข้อมลูกระจายตวัไม่สม่ําเสมอ และบางกลุ่มมีจํานวนความถ่ีน้อยเกินไป ดงันัน้ 
ผู้ วิจยัจึงได้ทําการรวบรวมข้อมลูใหม่เพ่ือให้เกิดการกระจายตวัของข้อมลูมีความสม่ําเสมอ เพ่ือทําการ
ทดสอบสมมติฐาน ซึง่ได้กลุม่ใหมด่งันี ้ 
 
ตาราง 14 จํานวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู้ ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ ระยะเวลา
 ปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนจดักลุม่ใหม ่
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

1.5  อายุ   

          21-25 ปี 59 14.75 
          26-30 ปี 83 20.75 
          31-35 ปี 166 41.50 
          36-40 ปี 44 11.00 
          41 ปีขึน้ไป 48 12.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 14 (ตอ่) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
1.6  ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร
แห่งนี ้   
          ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 5  ปี 261 65.25 
          6-10 ปี 95 23.75 

          11 ปีขึน้ไป 44 11.00 
รวม 400 100.00 

1.7  รายได้เฉล่ียต่อเดอืน   

          ต่ํากวา่ 20,000 บาท   66 16.50 
          20,001 – 25,000 บาท   36  9.00 
          25,001 – 30,000 บาท   86  21.50 
          30,001 – 35,000 บาท   72  18.00 
          35,001 บาทขึน้ไป   140  35.00 

รวม 400 100.00 

 
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีจํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี มีจํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 รองลงมาเป็น
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 21-25 ปี มีจํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
อายรุะหว่าง 36-40 ปี มีจํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 
41ปี ขึน้ไป มีจํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 ตามลําดบั 
 ระยะเวลาปฏิบัตงิานในองค์กรแห่งนี ้พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กร
แห่งนีต่ํ้ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีจํานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมาเป็นพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีร้ะหว่าง 6 - 10 ปี มีจํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และเป็น
พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ 11 ปีขึน้ไป มีจํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 
ตามลําดบั  
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 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทขึน้ไป มี
จํานวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ระหวา่ง 25,001 
– 30,000 บาท มีจํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ระหว่าง 30,001 – 35,000 บาทมีจํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตํ่ากวา่ 20,000 บาท มีจํานวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50  และเป็นพนกังานท่ี
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท มีจํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 
ตามลําดบั 
 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมการทํางาน พนักงานที่ทํางานใน
บริษัทข้ามชาต ิกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 
 ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางานมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร 
ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้านลกัษณะการ
ทํางานร่วมกนั โดยการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่นนี ้ผู้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์และนําเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง 
 
ตาราง 15 คา่คะแนนเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานทํางานในบริษัทข้ามชาติ 
     กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตล่ะรายด้านของวฒันธรรมการทํางาน 
 

วัฒนธรรมการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร 3.47 0.625 มาก 
ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม 4.06 0.657 มาก 
ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.79 0.583 มาก 
ด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั 3.93 0.694 มาก 

ผลรวมวัฒนธรรมการทาํงาน 3.81 0.459 มาก 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพนกังานทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตจุกัร กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจยัวฒันธรรมการทํางานโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81  
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ในด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 มีวัฒนธรรมการทํางานอยู่ในอยู่ในระดับมาก รองลงมาในด้านลักษณะการ
ทํางานร่วมกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 มีวัฒนธรรมการทํางานอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้าน
ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบั
มาก และในด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 มีวฒันธรรมการทํางาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลําดบั 
 
ตาราง 16 ระดบัวฒันธรรมการทํางานเฉล่ีย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ  
     ผู้บริหาร 
 

ลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร X  S.D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้การยืดหยุน่หรือปรับเปล่ียน
องค์กรตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพทางธุรกิจและ
องค์กร 

3.84 0.807 มาก 

2. ผู้บงัคบับญัชามีการมอบหมายงานให้พนกังาน
รับผิดชอบโดยดจูากความเหมาะสม 

4.03 0.785 มาก 

3. ผู้บงัคบับญัชาควรให้โอกาศพนกังานในองค์กรได้รับ
การปรับเปล่ียนตําแหน่ง เล่ือนขัน้ ตามความเหมาะสม
ของแตล่ะบคุคล 

2.99 1.108 ปานกลาง 

4. ผู้บงัคบับญัชาควรให้สวสัดิการ รางวลั กบัพนกังานใน
องค์กรเพ่ือให้พนกังานมีกําลงัใจในการทํางาน 

3.01 1.205 ปานกลาง 

ผลรวมด้านลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 3.47 0.625 มาก 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจยัวฒันธรรมการทํางาน ในด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหารโดยรวม มี
วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.47 
 เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ ในข้อผู้บงัคบับญัชามีการมอบหมายงานให้พนกังานรับผิดชอบโดย
ดจูากความเหมาะสม มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 โดยมีวฒันธรรมการ
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ทํางานในระดบัมาก รองลงมาในข้อผู้บงัคบับญัชาของท่านให้การยืดหยุ่นหรือปรับเปล่ียนองค์กรตาม
การเปล่ียนแปลงของสภาพทางธุรกิจและองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 โดยมีวฒันธรรมการ
ทํางานในระดบัมาก   รองลงมาในข้อผู้บงัคบับญัชาควรให้สวสัดิการ รางวลั กบัพนกังานในองค์กร
เพ่ือให้พนกังานมีกําลงัใจในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.01 โดยมีวฒันธรรมการทํางานในระดบั
ปานกลาง และในข้อผู้บังคับบัญชาควรให้โอกาศพนักงานในองค์กรได้รับการปรับเปล่ียนตําแหน่ง 
เลื่อนขัน้ ตามความเหมาะสมของแต่ละบคุคล โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.99 โดยมีวฒันธรรมการทํางาน
ในระดบัปานกลาง ตามลําดบั 
 
ตาราง 17 ระดบัวฒันธรรมการทํางานเฉล่ีย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
     บริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม 
 

ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม X  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

5. บคุลากรในองค์กรของท่านมีการวางแผนการ หรือ 
ประชมุในการทํางานร่วมกนัเพ่ือให้ผลงานออกสําเร็จ 

4.12 0.773 มาก 

6. องค์กรของท่านมีวตัถปุระสงค์ให้พนกังานทํางานเป็น
ทีมเพ่ือให้งานออกมาตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

4.28 0.810 มากท่ีสดุ 

7. บคุลากรในองค์กรของท่านให้ความสําคญักบัสว่นรวม
มากกว่าสว่นตวั 

3.87 0.849 มาก 

8. เม่ือมีปัญหาในการทํางาน บคุลากรในองค์กรจะมี 
การช่วยเหลือ ให้คําปรึกษา หาแนวทางในการแก้ปัญหา
รวมกนั 

3.96 1.022 มาก 

ผลรวมด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 4.06 0.657 มาก 

  
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน ในด้านลักษณะความเป็นส่วนรวมโดยรวม มี
วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.06 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อองค์กรของท่านมีวัตถุประสงค์ให้พนักงานทํางานเป็นทีม
เพ่ือให้งานออกมาตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28
โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ รองลงมาในข้อบคุลากรในองค์กรของท่านมีการวาง
แผนการ หรือ ประชมุในการทํางานร่วมกนัเพ่ือให้ผลงานออกสําเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 โดยมี
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วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาในข้อเม่ือมีปัญหาในการทํางาน บคุลากรในองค์กรจะ
มีการช่วยเหลือ ให้คําปรึกษา หาแนวทางในการแก้ปัญหารวมกนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดยมี
วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก และในข้อบคุลากรในองค์กรของท่านให้ความสําคญักบัส่วนรวม
มากกวา่สว่นตวัโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.87 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก ตามลําดบั 
 
ตาราง 18 ระดบัวฒันธรรมการทํางานเฉล่ีย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
     บริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม ่
     แน่นอน 
 

ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

9. องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความมั่นคง เป็นท่ี
ยอมรับของสากล และมีช่ือเสียง 

4.04 0.872 มาก 

10. องค์กรของท่านมีข้อกําหนด กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
เพ่ือป้องกนัความไมแ่น่นอนท่ีอาจเกิดขึน้ในองค์กร 

3.69 0.792 มาก 

11. เม่ือมีความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ท่านสามารถ
หลีกเล่ียงกบัความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ได้ 

3.61 0.830 มาก 

12. องค์กรของท่านมีการใช้มติของกลุ่มในการตัดสินใจ
เป็นหลกัเพ่ือหลีกเล่ียงกบัความเสี่ยงท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร 

3.85 0.861 มาก 

ผลรวมด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.79 0.583 มาก 

  
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน ในด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน
โดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  ในข้อองค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง เป็นท่ียอมรับของ
สากล และมีช่ือเสียง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก รองลงมา
ในข้อองค์กรของท่านมีการใช้มติของกลุ่มในการตดัสินใจเป็นหลกัเพ่ือหลีกเล่ียงกบัความเส่ียงท่ีเกิด
ขึน้กบัองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก รองลงมาในข้อ
องค์กรของท่านมีข้อกําหนด กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั เพ่ือป้องกนัความไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดขึน้ในองค์กร 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก และในข้อเม่ือมีความขดัแย้งท่ี
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เกิดขึน้ในองค์กร ท่านสามารถหลีกเล่ียงกบัความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 โดยมี
วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก ตามลําดบั 
 
ตาราง 19 ระดบัวฒันธรรมการทํางานเฉล่ีย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
     บริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั 
 

ด้านลักษณะการทาํงานร่วมกัน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

13. องค์กรของท่านมีการใช้ภาษาองักฤษในการ
ประสานงานเพ่ือให้สะดวกในการตดิต่อส่ือสาร 

4.29 0.898 มากท่ีสดุ 

14. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรมภายในองค์กร 
เพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร 

3.92 0.961 มาก 

15. องค์กรของท่านได้มีการช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 
ถึงแม้ว่าผลลพัธ์จะออกมาช้าก็ตาม 

3.79 0.890 มาก 

16. องค์กรของท่านมีการสร้างบรรยากาศในการทํางาน
เพ่ือให้พนกังานทกุคนทํางานร่วมกนัอยา่งมีความสขุ 

3.73 1.110 มาก 

ผลรวมด้านลักษณะการทาํงานร่วมกัน 3.93 0.694 มาก 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน ในด้านลักษณะการทํางานร่วมกันโดยรวม มี
วฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อองค์กรของท่านมีการใช้ภาษาองักฤษในการประสานงานเพ่ือให้
สะดวกในการติดต่อสื่อสาร มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 โดยมีวฒันธรรม
การทํางานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ รองลงมาในข้อองค์กรของท่านมีการจดักิจกรรมภายในองค์กรเพ่ือ
สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่
ในระดบัมาก รองลงมาในข้อองค์กรของท่านได้มีการช่วยเหลือซึง่กนัและกนัถงึแม้วา่ผลลพัธ์จะออกมา
ช้าก็ตาม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก และในข้อองค์กรของ
ท่านมีการสร้างบรรยากาศในการทํางานเพ่ือให้พนักงานทุกคนทํางานร่วมกนัอย่างมีความสุข โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก ตามลําดบั 
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 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในบริษัทข้ามชาต ิ
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร  
 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร โดยการวิเคราะห์ข้อมลูในส่วนนี ้
ผู้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดงันี ้
 
ตาราง 20 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
     กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร เก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กรโดยรวม 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  S.D 
ระดับความผูกพนั 

ต่อองค์กร 
1. ท่านเตม็ใจท่ีจะทํางานอยา่งเต็มความสามารถเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร 

4.40 0.858 มากท่ีสดุ 

2. ท่านภมูิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอว่าท่านทํางานอยูท่ี่ 
องค์กรแห่งนี ้

4.17 0.850 มาก 

3. เม่ือมีคนกลา่วถงึองค์กรของท่านในทางไมดี่  
ท่านจะรู้สกึไมพ่อใจและพดูโต้แย้งทนัที 

3.59 0.959 มาก 

4. ท่านรู้สกึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร และ 
อยากสร้างผลงานท่ีดีให้กบัองค์กรอยูเ่สมอ 

4.07 0.879 มาก 

5. ท่านจะไมล่าออกถ้าหากองค์กรอ่ืนมาย่ืนข้อเสนอ 
คา่ตอบแทน ให้ท่านมากกวา่ท่ีท่านทํางานอยู ่ณ 
ปัจจบุนั 

3.24 1.059 ปานกลาง 

6. ท่านยินดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพ่ือทํางานท่ีได้รับ
มอบหมายขององค์กรให้เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด 

4.12 0.918 มาก 

ผลรวมความผูกพันของพนักงาน 3.93 0.643 มาก 

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัของพนักงาน ต่อองค์กรบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานครโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่านเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จ
ขององค์กร มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ใน
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ระดบัมากท่ีสดุ รองลงมาในข้อท่านภมูิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอว่าท่านทํางานอยู่ท่ีองค์กรแห่งนี ้โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก รองลงมาในข้อท่านยินดีเสียสละเวลา
ส่วนตวัเพ่ือทํางานท่ีได้รับมอบหมายขององค์กรให้เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.12 มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก รองลงมาในข้อท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และอยากสร้างผลงานท่ีดีให้กบัองค์กรอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 มีความผกูพนัต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก รองลงมาในข้อเม่ือมีคนกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่
พอใจและพดูโต้แย้งทนัที โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก และใน
ข้อท่านจะไม่ลาออกถ้าหากองค์กรอ่ืนมาย่ืนข้อเสนอ ค่าตอบแทน ให้ท่านมากกว่าท่ีท่านทํางานอยู่ ณ 
ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลําดบั  
  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทาํการทดสอบสมมตฐิาน ดังนี ้คือ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับ
การศกึษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียต่อเดือน องค์กร
ธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติแห่งหนึ่งท่ีแตกต่างกนั โดย
สามารถจําแนกออกเป็นสมมติฐานยอ่ยได้ 8 สมมติฐาน ดงันี ้
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม
เป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติน้อยกวา่ 
0.05  
 เพ่ือศึกษาว่าค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนั
หรือไม่ โดยทําการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนของข้อมลูก่อน โดยใช้ค่าสถิติ  Levene’s test ซึ่งมี
สมมติฐานดงันี ้
 

 

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
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 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า Sig. จากการ
ตรวจสอบน้อยกวา่ 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใช้ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของสอง
กลุ่มประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบวา่ค่า Sig. จากการทดสอบมากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ก็จะยอมรับ 
H0 และปฏิเสธ H1 และใช้คา่ t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรเท่ากนั ซึง่ผลการทดสอบ
ความเท่ากันของความแปรปรวน (Levene’s test) และผลการทดสอบความเท่ากันของค่าเฉล่ีย 
(Independent t-test) ดงัตาราง 21 
 
ตาราง 21 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามเพศ 
     โดยใช้  Levene’s test  
 

 
 Levene's test  for Equality of Variances 

 F Sig. 

ความผกูพนัต่อองค์กร Equality  variances assumed 8.313 0.004** 

 Equality  variances  
Not assumed 

  

 
** ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 

 จากตาราง 21 ผลการทดสอบสมติฐานเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยรวม 
Levene’s test for Equality of Variances มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 ดงันัน้จะใช้ 
Equal Variances not assumed สําหรับคา่ t-test กรณีความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั ดงัตาราง 22 
 
ตาราง 22 การทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจําแนกตามเพศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X  S.D t 
Sig. 

(2-tailed) 
  ชาย 3.91 0.703 -1.169 0.243 
  หญงิ 3.98 0.517   
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จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานโดยรวม จําแนกตามเพศ พบวา่ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.243 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่าง
กันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้  

 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม
เป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติน้อยกวา่ 
0.05  
 เพ่ือศึกษาว่าค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนั
หรือไม่ โดยทําการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนของข้อมลูก่อน โดยใช้ค่าสถิติ  Levene’s test ซึ่งมี
สมมติฐานดงันี ้
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า Sig. จากการ
ตรวจสอบน้อยกวา่ 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใช้ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของสอง
กลุ่มประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบวา่ค่า Sig. จากการทดสอบมากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ก็จะยอมรับ 
H0 และปฏิเสธ H1 และใช้คา่ t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรเท่ากนั ซึง่ผลการทดสอบ
ความเท่ากันของความแปรปรวน (Levene’s test) และผลการทดสอบความเท่ากันของค่าเฉล่ีย 
(Independent t-test) ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามสถานภาพสมรส 
     โดยใช้  Levene’s test  
 

 
 Levene's test for Equality of Variances 

 F Sig. 

ความผกูพนัต่อองค์กร Equality  variances assumed 3.058 0.081 

 Equality  variances  
Not assumed 

  

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบสมติฐานเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยรวม 
Levene’s test for Equality of Variances มีค่า Sig. เท่ากบั 0.081 ซึง่มากกว่า 0.05 ดงันัน้จะใช้ 
Equal Variances assumed สําหรับคา่ t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั ดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 การทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  

สถานภาพสมรส 
t-test for Equality of Means 

X  S.D t 
Sig.  
(2-tailed) 

  โสด 3.89 0.695 -2.057 0.04* 
  สมรส 4.03 0.498   

 
* ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.04 ซึง่น้อยกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส มีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่า
พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกตา่งกนั 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว ด้วยสถิติ One Way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนเท่ากนัให้
ทดสอบด้วย One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไมเ่ท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน
ด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ
ถ้าสมมติฐานข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 25 
  
ตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 โดยใช้ Levene’s test  
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 5.223** 2 397 0.006 

 
** ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 
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 จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุม่ระดบัการศึกษาสงูสดุไม่เท่ากนั และมีกลุ่มระดบั
การศกึษาสงูสดุอยา่งน้อยหนึ่งกลุม่ท่ีมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจากกลุ่มระดบัการศึกษาสงูสดุอ่ืน ๆ 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันัน้ผู้ วิจยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังาน โดยจําแนกตามระดบัการศกึษา ซึง่จะใช้ Brown-Forsythe ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ใน
การทดสอบดงัแสดงในตาราง 26 
 
ตาราง 26 ผลการทดสอบความแตกต่างกนัของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจําแนกตามระดบั   
     การศกึษาสงูสดุ โดยใช้ Brown-Forsythe 
 

 
สถิติท่ีใช้ 

Statistic 
(a) 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร Brown-
Forsythe 

1.173 2 142.461 0.313 

 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของความผกูพนัต่อองค์กร โดยการใช้สถิติ
Brown-Forsythe มีค่า Sig. เท่ากบั 0.313 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

  
 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0: พนกังานท่ีมีระดบัตําแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีระดบัตําแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม
เป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติน้อยกวา่ 
0.05  
 เพ่ือศึกษาว่าค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนั
หรือไม่ โดยทําการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนของข้อมูลก่อน โดยใช้ค่าสถิติ Levene’s test ซึ่งมี
สมมติฐานดงันี ้
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า Sig. จากการ
ตรวจสอบน้อยกวา่ 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใช้ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของสอง
กลุ่มประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบวา่ค่า Sig. จากการทดสอบมากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ก็จะยอมรับ 
H0 และปฏิเสธ H1 และใช้คา่ t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรเท่ากนั ซึง่ผลการทดสอบ
ความเท่ากันของความแปรปรวน (Levene’s test) และผลการทดสอบความเท่ากันของค่าเฉล่ีย 
(Independent t-test) ดงัตาราง 27 
 
ตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร จําแนกตามระดบัตําแหน่งงาน  
 โดยใช้ Levene’s test  
 

 
 Levene's test for Equality of Variances 

 F Sig. 

ความผกูพนัต่อองค์กร Equality  variances assumed 0.599 0.440 

 Equality  variances Not assumed   

  
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบสมติฐานเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยรวม 
Levene’s test for Equality of Variances มีค่า Sig. เท่ากบั 0.440 ซึง่มากกว่า 0.05 ดงันัน้จะใช้ 
Equal Variances assumed สําหรับคา่ t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั ดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 การทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจําแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  
ระดับตาํแหน่งงาน 

t-test for Equality of Means 

X  S.D t 
Sig. 

(2-tailed) 
  ระดบัปฏิบตัิการ 3.86 0.636 -0.955 0.340 
  ระดบัหวัหน้า 3.94 0.645   

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังานโดยรวม จําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.340 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
ตําแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  

 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกตา่งกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกตา่งกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียวด้วยสถิติ One Way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนเท่ากนัให้
ทดสอบด้วย One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน
ด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ
ถ้าสมมติฐานข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .05   
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 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 29 
 
ตาราง 29 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามอาย ุ
     โดยใช้  Levene’s test  
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 2.568* 4 395 0.038 

 
* ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 

 จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.038 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุม่อายไุม่เท่ากนั และมีกลุ่มอายอุย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม
ท่ีมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจากกลุ่มอายอ่ืุน ๆ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ผู้ วิจยั
จึงทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ ซึ่งจะใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบดงัแสดงในตาราง 30 
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ตาราง 30 ผลการทดสอบความแตกต่างกนัของความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจําแนกตามอาย ุ
       โดยใช้ Brown-Forsythe 

 

 
สถิติท่ีใช้ 

Statistic 
(a) 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร Brown-
Forsythe 

0.686** 4 279.291 0.000 

 
** ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 

  

 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของความผกูพนัต่อองค์กร โดยการใช้สถิติ
Brown-Forsythe มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษัทข้าม
ชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 ดงันัน้ ผู้ วิจยัได้ใช้วิธีการทดสอบแบบ Dunnett T3 เพ่ือหาค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง 31 
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ตาราง 31 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามอาย ุ 
     โดยใช้ Dunnett’s T3 
 

อาย ุ Mean 21 – 25 ปี 26 – 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

4.02 3.90 3.95 3.83 3.88 

21 – 25 ปี 4.02 - 0.12 0.06** 0.19**   0.14** 

    (0.645) (0.005) (0.000) (0.000) 

26 – 30 ปี 3.90  - -0.05  0.07**  0.02** 

    (0.07) (0.008) (0.000) 

31 - 35 ปี 3.95   - 0.12  0.09 

     (0.109)     (0.106) 

36 - 40 ปี 3.83    -  -0.05 

41 ปีขึน้ไป 3.88    -     (0.134) 

 

** ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 
 

 จากตาราง 31 ผลการวเิคราะห์คา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัของพนกังานในองค์กร จําแนก
ตามอาย ุพบวา่ 
 1. พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 21 – 25 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 21 – 25 ปี โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31 - 35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.06 

2. พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 21 – 25 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานอายรุะหว่าง 21 – 25 ปี โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 
36 - 40 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.19 

3. พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 21 – 25 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีอาย ุ 41 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความว่า พนกังานอายุ
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ระหวา่ง 21 – 25 ปี โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ 41 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.14 

4. พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26 – 30 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานอายรุะหว่าง 26 – 30 ปี โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกว่า พนกังานท่ีมีอาย ุระหวา่ง 
36 - 40 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.07 

5. พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26 – 30 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กร โดยเฉล่ียแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีอาย ุ 41 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานอายุ
ระหวา่ง 26 – 30 ปี โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ 41 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.02 

ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีแ้ตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองค์กรแตกตา่งกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีแ้ตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียวด้วยสถิติ One Way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนเท่ากนัให้
ทดสอบด้วย One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน
ด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ
ถ้าสมมติฐานข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .05   
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้
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 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 32 
 
ตาราง 32 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
 ในองค์กรแห่งนี ้โดยใช้  Levene’s test  
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 2.124 2 397 0.121 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.132 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุม่นีเ้ท่ากนั จึงใช้สถิติ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 33 
 
ตาราง 33 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ต่อความ 
 ผกูพนัของบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
      

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

  1.974 
163.163 
165.137 

   2 
397 
399 

0.987 
0.411 

2.402* 0.04 

 
* ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 

 จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้โดยใช้การ
ทดสอบ One Way ANOVA ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากบั 0.04 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
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กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้แตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองค์กรตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 เพ่ือให้ทราบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีแ้ตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงทําการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่ โดยใช้วธีิ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 34 
 
ตาราง 34 การเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร  
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีโ้ดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี 
 Least Significant Difference (LSD) 
 

 
ระยะเวลาปฏิบติังานใน

องค์กรแห่งนี ้ X  

ตํ่ากวา่หรือ
เท่ากบั 5 ปี 

 

6 - 10 ปี 11 ปี ขึน้ไป 

ความ
ผูกพันต่อ
องค์กร 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 
 
6 - 10 ปี 
 
11 ปี ขึน้ไป 

3.92 
 

4.04 
 

3.79 

- -0.12 
(0.118) 

- 

0.12 
(0.233) 
0.25* 

(0.037) 
- 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองค์กรของบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตุจกัร  กรุงเทพมหานคร จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี ้ พบว่า พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนีร้ะหวา่ง 6 - 10 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กรโดยเฉล่ียแตกต่าง
จากพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนี ้11 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซึง่น้อย
กวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้ระหวา่ง 6 - 10 ปี โดยเฉล่ีย
มีความผกูพนัต่อองค์กร มากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนี ้ 11 ปี ขึน้ไป 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.25    
 สว่นคู่อื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.7 พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนั 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว ด้วยสถิติ One Way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความ
เช่ือมั่น 95% โดยจะทการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนเท่ากันให้
ทดสอบด้วย One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน
ด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ
ถ้าสมมติฐานข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 35 
 
ตาราง 35 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  
 โดยใช้ Levene’s test  
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 1.299 4 395 0.270 
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 จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.270 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุม่นีเ้ท่ากนั จึงใช้สถิติ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 36 
 
ตาราง 36 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน ต่อความผกูพนัของบริษัท 
 ข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
      

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

  2.541 
162.596 
165.137 

   4 
395 
399 

0.635 
0.412 

1.543 0.189 

 
 จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช้การทดสอบ One 
Way ANOVA ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากบั 0.189 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขต
จตจุกัร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.8 พนกังานท่ีทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติแตกต่างกนั มีความผูกพนั
ตอ่องค์กรแตกต่างกนั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้ 
 H0:  พนักงานท่ีทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กนั 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียวด้วยสถิติ One Way ANOVA หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความ
เช่ือมั่น 95% โดยจะทการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนเท่ากันให้
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ทดสอบด้วย One Way ANOVA และถ้าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน
ด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ
ถ้าสมมติฐานข้อใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 37 
 
ตาราง 37 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ี 
 ท่านทํางาน โดยใช้ Levene’s test  
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 0.051 2 397 0.951 

  
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.951 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุม่นีเ้ท่ากนั จึงใช้สถิติ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 38 
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ตาราง 38 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งองค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน ตอ่ความผกูพนั 
 ของบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
      

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

  0.190 
164.948 
165.137 

   2 
397 
399 

0.095 
0.415 

  0.228 0.796 

 
 จากตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร จําแนกตามองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน โดยใช้การ
ทดสอบ One Way ANOVA ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากบั 0.796 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 
 
  สมมติฐานข้อที่ 2 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลกัษณะการ
ทํางานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติ 
 ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติดงันี ้
 H0: วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร ด้าน
ลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้านลกัษณะการทํางาน
ร่วมกนั ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 H1: วัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้ บริหาร ด้าน
ลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้านลกัษณะการทํางาน
ร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึง่ถ้ามีค่า Sig 
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มีค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็น
ส่วนรวม ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้านลักษณะการทํางานร่วมกัน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 39 
 
ตาราง 39 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้าน 
       ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียง  
       ความไม ่แน่นอน และด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 

ความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาต ิ
Pearson 

Correlation 
Sig 

ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้บริหาร 

0.126* 0.012 มีความสมัพนัธ์ มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั
และในระดบัต่ํา 

ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม 0.590** 0.000 มีความสมัพนัธ์ มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั
และในระดบัปาน
กลาง 

ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความ
ไมแ่นน่อน 

0.453** 0.000 มีความสมัพนัธ์ มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั
และในระดบัปาน
กลาง 

ด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั 0.398** 0.000 มีความสมัพนัธ์ มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั
และในระดบัปาน
กลาง 

  
** มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทํางานในองค์กร 
ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้ บริหาร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ โดย
ใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถวเิคราะห์เป็นรายด้านได้ดงันี ้
 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร ค่า Sig เท่ากบั 
0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า วัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้ บริหาร มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อบริษัทข้ามชาติ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.126 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั 
ในระดับต่ํา  กล่าวคือ เม่ือพนักงานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้าน
ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหารมากขึน้ ก็จะมีความผกูพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึน้เล็กน้อย  
 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
บริษัทข้ามชาติ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.590 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
พนักงานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 
มากขึน้ ก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพ่ิมขึน้ในระดบัปานกลาง 
 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ค่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01  นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า วัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อบริษัทข้ามชาติ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.453 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้าน
ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอนมากขึน้ ก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพ่ิมขึน้ในระดบัปานกลาง 
 วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01  นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
บริษัทข้ามชาติ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 
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0.453 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
พนักงานในบริษัทข้ามชาติได้รับวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการทํางานร่วมกัน 
มากขึน้ ก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพ่ิมขึน้ในระดบัปานกลาง 
   
ตาราง 40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถติทิี่ใช้ 

1 
 
 
 

พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหน่ง 
อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี  ้รายได้
เฉล่ียต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ี
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติแห่ง
หนึง่ท่ีแตกตา่งกนั 

 Independent     
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ไมแ่ตกต่างกนั   

ไมส่อดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องค์กรต่างกนั 

สอดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั  
มีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Brown-
Forsythe 

1.4 พนกังานท่ีมีระดบัตําแหน่งแตกต่างกนั  
มีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.5 พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั  
มีความผกูพนัตอ่องค์กรต่างกนั 

สอดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Brown-
Forsythe 

1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแหง่นี ้
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรต่างกนั 

สอดคล้องกบั
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.7 พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกตา่งกนั  
มีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.8 พนกังานท่ีมีองค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 37 (ตอ่) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิตทิี่ใช้ 
2 
 
 

วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะ
การใช้อํานาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็น
สว่นรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน 
ลกัษณะการทํางานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาต ิ

สอดคล้องกบั
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษา วัฒนธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครซึง่ผลท่ีได้จาการศกึษาวิจยั
นีจ้ะได้ทราบปัจจยัด้านใดท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองค์กร เพ่ือท่ีจะได้นําข้อมลูเบือ้งต้นมา
ปรับใช้ในการแก้ปัญหาให้พนักงานเกิดความรักและความผูกพนัในองค์กรมากย่ิงขึน้ การท่ีพนักงานมี
วัฒนธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติสูง ทําให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน ใช้ความรู้และ
ความสามารถทุ่มเทในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอัน
นําไปสูก่ารสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัให้แก่องค์กรต่อไป ผลของการศกึษาครัง้นีจ้ะเป็นข้อมลูส่วนหนึ่ง
ท่ีเป็นประโยชน์สําหรับผู้บริหารในองค์กรข้ามชาติ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการกําหนดปัจจัยต่างๆ ให้
สอดคล้องกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
 

สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวิธีดาํเนินการวิจยั 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
 1. เพ่ือศึกษาลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง
อาย ุระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และองค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ี
มผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
 2.  เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านวฒันธรรมการทํางานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
 3.  เพ่ือศกึษาความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมการทํางานกับความผูกพันของ
พนกังานในบริษัทข้ามชาติ 
 
 ความสาํคัญของการวิจัย 
 1.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพ่ิมปัจจัยด้านวัฒนธรรมการ
ทํางานทําให้ทราบถงึความผกูพนัของพนกังานท่ีมีผลตอ่บริษัทข้ามขาติ  
 2.  เพ่ือนําข้อมูลท่ีได้มากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
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 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ ระดับ
ตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่าน
ทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติท่ีแตกตา่งกนั 
 2.  วัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้ บริหาร ด้าน
ลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนลกัษณะการทํางานร่วมกัน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
  

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ  พนักงานท่ีทํางานกับบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน 

 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานท่ีทํางานกับบริษัทข้ามชาติ ในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากผู้ วิจยัไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจึง
ได้มาจากการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคํานวณ ในกรณีท่ีไม่ทราบจํานวนประชากรท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยยอมให้มีค่าคลาดเคล่ือนได้ 5% (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2544: 74) ได้
ขนาดตวัอยา่ง 385 ตวัอยา่ง 
คํานวณได้ดงันี ้
 n   =               Z2(p)(q) 

                                              e2 
    

 เม่ือ  n   แทนจํานวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ 
    P  แทน ความน่าจะเป็นของจํานวนประชากร 
   Z  แทน ZScoreท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
      e               แทนระดบัความคลาดเคล่ือน 
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 สําหรับการวิจยัครัง้นี ้กําหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้ Z = 1.96 กรณีไม่ทราบค่า q แต่
เน่ืองจากวา่ pq มีค่าสงูสดุเม่ือ p = 0.5 (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2544: 77) จากสตูรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ดงันัน้ Z = 1.96 และกําหนดให้ e = 0.05 

 
 แทนค่าในสตูร 
   n =                 (1.96)2(0.5)(0.5) 

    (0.05)2 

 
n = 384.16  ≈  385  

 ดงันัน้ขนาดตวัอย่างท่ีคํานวณได้เท่ากบั 385 ตวัอย่าง เพ่ิมสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่
ครบและแบบสอบถามไม่สมบรูณ์ อีก 15 ตวัอยา่ง รวมทัง้หมด 400 ตวัอยา่ง ผู้วิจยัใช้วิธีการเลือกกลุม่
ตวัอยา่ง ดงัตอ่ไปนี ้
 ขัน้ตอนที่ 1การสุ่มตวัอย่างแบบแบบเจาะจง (Purposive sampling) คือ ผู้ วิจยัจะเลือก
พนกังานท่ีทํางานในองค์กรข้ามชาติ  
 ขัน้ตอนที่ 2การสุ่มตวัอย่างแบบความสะดวก (Convenience Sampling) คือ ผู้วิจยัจะทํา
การเลือกพนักงานท่ีทํางานในองค์กรเดียวกัน หรืออาคารสํานักงานท่ีผู้ วิจัยทํางานอยู่ โดยใช้
แบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว้นําไปเก็บข้อมลูจากกลุม่เป้าหมายในเขตจตจุกัร จนครบจํานวนท่ีกําหนดไว้ 

 
 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมลูการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ครอบคลมุ
ข้อมลูท่ีต้องการศกึษา แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามด้านข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลกัษณะของ
คําถามจะเป็นแบบหลายคําตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาสงูสุด ระดบัตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้าม
ชาติท่ีท่านทํางาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางานคือ 
 1. ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บงัคบับญัชา 
 2. ลกัษณะความเป็นสว่นรวม  
 3. ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน 
 4. ลกัษณะการทํางานร่วมกนั 
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 โดยมีลักษณะคําถามปลายปิดโดยใช้ระดับมาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) แต่ละข้อนัน้จะมีคําตอบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแต่ละข้อแบง่การแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั 
 ส่วนที่  3เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยมีลักษณะ
คําถามปลายปิดโดยใช้ระดบัมาตรวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แต่ละข้อนัน้จะมี
คําตอบให้เลือกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Scale โดยแต่ละข้อแบ่ง
การแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถงึวฒันธรรมการทํางาน
องค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัได้ดําเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลูดงันี ้
 1. ข้อมลูปฐมภมู ิ(Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม 
 ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 ชุด ซึ่งจะดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจนครบตามจํานวน โดยขอความร่วมมือจากจากพนักงานในองค์กร ซึ่งได้กําหนดไว้ใน
ขัน้ตอนการสุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามนัน้โดยให้ผู้ ตอบเป็นผู้ กรอกแบบสอบถามของ (Self-
Administered Questionnaire)  
 2. ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
วัฒนธรรมการทํางาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือ
นํามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 
การจดักระทาํข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดท่ีทําการตอบเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยนําแบบสอบถาม
ทัง้หมดมาดําเนินการดงัตอ่ไปนี ้
 การจัดทาํข้อมูล 
 1.  ทดสอบแบบสอบถามท่ีได้ออกแบบไว้ โดยการทํา Try Out จากนัน้ดําเนินการแก้ไข
ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวิธี
หาคา่สมัประสิทธ์ิของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2.  นําแบบสอบถามท่ีแก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมลูจริง 
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 3.  ตรวจสอบความถกูต้องและความสมบรูณ์ของแบบสอบถามท่ีได้จากการเก็บข้อมลูแล้ว 
 4.  นําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถกูต้องแล้ว มาทําการลงรหสั (Coding) ในแบบลง 
รหสัสําหรับใช้ประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพวิเตอร์ ในการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 
สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถงึลกัษณะส่วน
บุคคลของกลุ่มประชากร คือ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหน่ง อายุ ระยะเวลา
ปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานแตกต่างกนั ทําให้
ทราบถึงลักษณะพืน้ฐานของข้อมูล โดยการแจกแจงความถ่ีและ ร้อยละ (Percentage) และใช้แปล
ความหมายของข้อมลูในด้านวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และความผกูพนั
ต่อองค์กร ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 โดยใช้ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เป็นสถิติท่ีใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย 
  2.1  สถิติ Independent t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉล่ียของ
กลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้าน
เพศ สถานภาพ และระดบัตําแหน่งในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทกุกลุ่ม ให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบคา่แปรปรวน
ของแตล่ะกลุม่ก่อนโดยใช้ Levene’s test 
  2.2  สถิติ One-way ANOVA ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉล่ียของ
กลุม่ประชากรท่ีมีมากกวา่ 2 กลุม่ เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1ระดบัการศกึษาสงูสดุ อาย ุระยะเวลา
ปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และองค์กรธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 
   2.2.1 กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ จึงทําการทดสอบเป็นรายคู่ท่ี

ระดบันัยสําคญั = 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95%จะใช้วิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคูข่องกลุม่ตวัอย่าง เพ่ือดวู่าคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั  
   2.2.2 ใช้สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe ( )  
ใช้ในกรณีท่ีความแปรปรวนแตกตา่งกนั  
   2.2.3 ใช้สตูรวิเคราะห์ผลตา่งคา่เฉล่ียรายคู่ Dunnett T3  
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  2.3  สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระกนั เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 
หาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมการทํางานในองค์กร กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 
สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากการศกึษาข้อมลูเก่ียวกบั วฒันธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลได้ดงันี ้
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
 1. เพศ พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีจํานวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.50 และเป็นเพศ
หญิง จํานวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50  

 2. สถานภาพ พนกังานสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 
และเป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีจํานวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 
 3.ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 289 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.25 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาท่ีสงูกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 56 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.00 และเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี มีจํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.75 ตามลําดบั 
 4. ระดับตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีจํานวน 335 คน 
คิดเป็นร้อยละ 83.75 และเป็นพนกังานผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างาน มีจํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.25 โดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการมากกว่าพนกังานผู้บงัคบับญัชาระดับ
หวัหน้างาน ตามลําดบั 
 5. อายุ พนกังานส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-35 ปี มีจํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 26-30 ปี มีจํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 รองลงมาเป็น
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 21-25 ปี มีจํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 36-40 ปี มีจํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41ปี ขึน้
ไป มีจํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 ตามลําดบั 
 6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี ้พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานใน
องค์กรแห่งนีต้ํ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีจํานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนีร้ะหว่าง 6 - 10 ปี มีจํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และเป็น
พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ 11 ปีขึน้ไป มีจํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 
ตามลําดบั  
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 7. รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทขึน้ไปมี
จํานวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนระหวา่ง 25,001 – 
30,000 บาทมีจํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 รองลงมาเป็นพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ระหวา่ง 30,001 – 35,000 บาทมีจํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ต่ํากวา่ 20,000 บาทมีจํานวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50  และเป็นพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือนระหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท มีจํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 ตามลําดบั  
 8. องค์กรธุรกิจข้ามชาตท่ีิท่านทาํงาน พนกังานส่วนใหญ่ทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติ
ของประเทศในเอเซีย มีจํานวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีทํางานใน
องค์กรธุรกิจข้ามชาติของประเทศในยโุรป มีจํานวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 และเป็นพนกังานท่ีมี
ทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติของประเทศในอเมริกา มีจํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 ตามลําดบั 
  
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมการทาํงานพนักงานท่ีทาํงานในบริษัท
ข้ามชาต ิกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร พบว่า 
 1. ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลพนักงานทํางานในบริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจยัวฒันธรรมการทํางานโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม มีคะแนน
เฉล่ียสงูสดุ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในอยู่ในระดบัมาก ด้านลกัษณะการ
ทํางานร่วมกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 มีวัฒนธรรมการทํางานอยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 มีวัฒนธรรมการทํางานอยู่ในระดับมาก ด้าน
ลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหาร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัปาน
กลางและเม่ือพจิารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 
 
  ด้านลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 
  พนักงานในบริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวฒันธรรม
การทํางาน ในด้านลกัษณะการใช้อํานาจของผู้บริหารโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในข้อผู้บงัคบับญัชามีการมอบหมายงาน
ให้พนกังานรับผิดชอบโดยดจูากความเหมาะสมมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั4.03
โดยมีวัฒนธรรมการทํางานในระดับมากรองลงมาในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านให้การยืดหยุ่นหรือ
ปรับเปลี่ยนองค์กรตามการเปล่ียนแปลงของสภาพทางธุรกิจและองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.84โดยมี
วฒันธรรมการทํางานในระดบัมากรองลงมาในข้อผู้บงัคบับญัชาควรให้สวสัดิการ รางวลั กบัพนกังานใน
องค์กรเพ่ือให้พนกังานมีกําลงัใจในการทํางานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.01 โดยมีวฒันธรรมการทํางานใน
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ระดบัปานกลาง และในข้อผู้บงัคบับญัชาควรให้โอกาศพนกังานในองค์กรได้รับการปรับเปล่ียนตําแหน่ง 
เลื่อนขัน้ ตามความเหมาะสมของแต่ละบคุคลโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั2.99โดยมีวฒันธรรมการทํางานใน
ระดบัปานกลาง 
  
  ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 
  พนักงานในบริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวฒันธรรม
การทํางาน ในด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวมโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อองค์กรของท่านมีวัตถปุระสงค์ให้พนกังาน
ทํางานเป็นทีมเพ่ือให้งานออกมาตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้มีระดบัค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสดุโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั4.28โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุรองลงมาในข้อบคุลากรในองค์กรของท่านมี
การวางแผนการ หรือ ประชุมในการทํางานร่วมกนัเพ่ือให้ผลงานออกสําเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.12 
โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมากรองลงมาในข้อเม่ือมีปัญหาในการทํางาน บคุลากรในองค์กร
จะมีการช่วยเหลือ ให้คําปรึกษา หาแนวทางในการแก้ปัญหารวมกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.96 โดยมี
วฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมากและในข้อบคุลากรในองค์กรของท่านให้ความสําคญักบัส่วนรวม
มากกวา่สว่นตวัโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั3.87 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก 
 
  ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
  พนักงานในบริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวฒันธรรม
การทํางาน ในด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 และเม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ  ในข้อองค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความ
มัน่คง เป็นท่ียอมรับของสากล และมีช่ือเสียง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.04 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่
ในระดบัมากรองลงมาในข้อองค์กรของท่านมีการใช้มติของกลุ่มในการตดัสินใจเป็นหลกัเพ่ือหลีกเลี่ยง
กบัความเส่ียงท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.85 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก
รองลงมาในข้อองค์กรของท่านมีข้อกําหนด กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั เพ่ือป้องกันความไม่แน่นอนท่ีอาจ
เกิดขึน้ในองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.69 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมากและในข้อเม่ือมี
ความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ท่านสามารถหลีกเล่ียงกบัความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ได้โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั
3.61โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก 
 
  ด้านลักษณะการทาํงานร่วมกัน 
  พนักงานในบริษัทข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ต่อปัจจัยวฒันธรรม
การทํางาน ในด้านลกัษณะการทํางานร่วมกนัโดยรวม มีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมาก โดยมี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อองค์กรของท่านมีการใช้ภาษาองักฤษในการ
ประสานงานเพ่ือให้สะดวกในการติดต่อสื่อสาร มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสงูสดุโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั4.29 
โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุรองลงมาในข้อองค์กรของท่านมีการจดักิจกรรมภายใน
องค์กรเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.92 โดยมีวฒันธรรมการ
ทํางานอยู่ในระดบัมาก รองลงมาในข้อองค์กรของท่านได้มีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัถึงแม้ว่าผลลพัธ์
จะออกมาช้าก็ตาม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ3.79 โดยมีวัฒนธรรมการทํางานอยู่ในระดับมากและในข้อ
องค์กรของท่านมีการสร้างบรรยากาศในการทํางานเพ่ือให้พนกังานทกุคนทํางานร่วมกนัอย่างมีความสขุ
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 โดยมีวฒันธรรมการทํางานอยูใ่นระดบัมาก 

 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในบริษัทข้ามชาต ิ
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร พบว่า 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัของพนักงาน ต่อองค์กรบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานครโดยรวม มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่านเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จ
ขององค์กรมีระดบัค่าคะแนนเฉลี่ยสงูสดุโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.40 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบั
มากท่ีสดุรองลงมาในข้อท่านภมูิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอว่าท่านทํางานอยู่ท่ีองค์กรแห่งนี ้โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.17 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากรองลงมาในข้อท่านยินดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพ่ือ
ทํางานท่ีได้รับมอบหมายขององค์กรให้เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับมากรองลงมาในข้อท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และอยาก
สร้างผลงานท่ีดีให้กบัองค์กรอยูเ่สมอโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.07 มีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาในข้อเม่ือมีคนกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพดูโต้แย้งทนัทีโดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.59 มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมากและในข้อท่านจะไม่ลาออกถ้าหากองค์กร
อ่ืนมาย่ืนข้อเสนอ ค่าตอบแทน ให้ท่านมากกว่าท่ีท่านทํางานอยู่ ณ ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ3.24 มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลําดบั  
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสงูสดุ ระดบัตําแหน่ง อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉล่ียต่อเดือน องค์กร
ธรุกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติท่ีแตกตา่งกนั 
 จากการวเิคราะห์ข้อมลูสรุปได้ดงันี ้
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 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยเพศชายมีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครเท่ากบัพนกังานเพศหญิง  
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั
หมายความว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด
โดยรวมแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กร
ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสดุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อบริษัท
ข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครไมแ่ตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่
ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครเท่ากบัพนกังานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.4พนกังานท่ีมีระดับตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกันหมายความว่า พนักงานท่ีมีตําแหน่งงานระดบัปฏิบติัการมีความผูกพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานครเท่ากับพนักงานท่ีมีตําแหน่งงานระดับหัวหน้างาน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานข้อที่  1.5พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ผลการ
วิเคราะห์ค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัของพนกังานในองค์กร จําแนกตามอาย ุพบว่า พนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21 – 25 ปีโดยเฉล่ียมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 31 - 35 ปีอยา่ง
มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้พนกังานอายรุะหวา่ง 21 – 25 ปี
โดยเฉล่ียมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 36 - 40 ปีอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้   พนกังานอายรุะหว่าง 21 – 25 ปีโดยเฉลี่ยมีความ
ผูกพนัต่อองค์กร น้อยกว่า พนักงานท่ีมีอายุ 41 ปีขึน้ไป อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้   พนกังานอายรุะหว่าง 26 – 30 ปีโดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กร 
น้อยกว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง36 - 40 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และพนกังานอายรุะหว่าง 26 – 30 ปีโดยเฉล่ียมีความผกูพนัต่อองค์กร น้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีขึน้ไป อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
สว่นคู่อื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.6พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนีแ้ตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัต่อองค์กรต่างกนั ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพนัของพนกังานในองค์กร จําแนก
ตามระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี ้พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี ้
ระหว่าง 6 - 10 ปีโดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกบั
บริษัทแห่งนี ้11 ปีขึน้ไปอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ส่วนคู่
อ่ืน ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.7พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน หมายความว่า พนักงานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.8พนกังานท่ีทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน  หมายความว่า  พนักงานในบริษัท ข้ามชาติ  กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานครท่ีมีองค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั โดยพนกังานท่ีทํางานในองค์กรของประเทศในเอเชียมีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตจุกัร กรุงเทพมหานครเท่ากบัพนกังานท่ีทํางานองค์กรของประเทศในอเมริกาและองค์กรของประเทศ
ในยโุรปอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
  
 สมมติฐานข้อที่ 2วฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอนลกัษณะการทํางาน
ร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
 
 ด้านลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะการใช้
อํานาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.126 แสดงว่า ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคือ เม่ือพนกังานในบริษัทข้ามชาติ
ได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้บริหารมากขึน้ ก็จะมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรน้อย ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 
 



 95 

 ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะความ
เป็นส่วนรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.590 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางกล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ใน
ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวมมากขึน้ ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 
 ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.453 แสดงวา่ ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนั
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกลา่วคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานใน
องค์กร ในด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมากขึน้ ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ใน
ระดบัปานกลางซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  
 
 ด้านลักษณะการทาํงานร่วมกัน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลักษณะการ
ทํางานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.453 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางกล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติได้รับวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ใน
ด้านลักษณะการทํางานร่วมกัน มากขึน้ ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 
การอภปิรายผล 
 จากผลการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเด็น
สําคญัมาอภิปรายได้ ดงันี ้
 1. จากการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิงสถานภาพเป็นโสด มีระดบัการศึกษาสงูสดุระดบั
ปริญญาตรีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีช่วงอายรุะหว่าง 31-35 ปีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร
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แห่งนีต่ํ้ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 บาทขึน้ไปและทํางานในองค์กรธุรกิจข้าม
ชาติของประเทศในเอเซีย 
 ผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระดับ
ตําแหน่ง อายุ ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือน องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่าน
ทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติแห่งหนึง่ท่ีแตกตา่งกนั พบว่า    

  1.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองมาจาก ผู้บริหารของบริษัทมีหลกัการ
และแนวทางการปฏิบตัิต่อพนักงานชายและหญิงเหมือนกนั รวมทัง้พนกังานชายและหญิงมีสิทธิและ
โอกาสเท่าเทียมกัน มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ได้เหมือนกัน นอกจากนี ้
อํานาจหน้าท่ีและลกัษณะในการปฏิบตัิงานไมไ่ด้สร้างข้อจํากดัในการปฏิบตัิงานของพนกังานองค์กร ซึง่
องค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานทัง้เพศชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกนั ทกุคนสามารถแสดงผลงาน 
โดยไมข่ึน้กบัเพศของผู้ปฏิบตัิ ฉะนัน้ความแตกต่างทางด้านความสามารถในการปฏิบตัิงานระหวา่ง เพศ
จึงมีน้อยลง จึงอาจส่งผลให้เพศไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของจิตรา 
จดัละ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสาขา บริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ จํากดั 
พบว่า พนกังานสาขาท่ีมีข้อมลูทั่วไปด้านเพศ มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ 0.05และสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ กฤษณ์จิตนยุานนท์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่องานของพนกังานร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ทในอําเภอเมืองจงัหวดัลําปาง พบว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แองเจล 
และเพอร์รี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541: 19; อ้างอิงจาก Angel; & Perry. 1981. Administrative 
Science Quarterly) ท่ีพบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากเพศชายชอบ
ท่ีจะเปล่ียนท่ีทํางานมากกวา่เพศหญิง การเปล่ียนงานของเพศหญิงน้อยกวา่เพศชาย หรือโอกาสในการ
หางานของเพศหญิงยากกวา่เพศชาย 
  1.2 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากคนท่ีแต่งงานแล้วมีภาระท่ีจะต้องรับผิดชอบ
มากกว่าคนโสด ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองค่าใช้จ่ายในส่วนของการศึกษาบุตร ค่ารักษาพยาบาลของบุตร หรือ
คา่ใช้จ่ายสว่นตวับตุร ซึง่เป็นข้อจํากดัของการย้ายสถานท่ีในการทํางาน สง่ผลให้พนกังานท่ีมีสถานภาพ
สมรสมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด  ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ลินคอล
และ คลัเลเบอร์ก (วฒันา ศรีสม. 2542: 57; อ้างอิงจาก Lincoin; &Kalleberg. 2000) ได้ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การในประเทศญ่ีปุ่ น และสหรัฐอเมริกา พบว่า คนท่ีแต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าคนโสด เน่ืองจากคนท่ีแต่งงานแล้วมีภาระท่ีจะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็น
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ข้อจํากัดของการย้ายองค์การในการทํางานและสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ แสงจันทร์ 
(2554) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังานฝ่ายปฏิบตัิการบริษัท ยมัเรส
เทอรองส์ประเทศไทย จํากดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการบริษัทยมัเรสเทอรองส์
ประเทศไทยจากดั ด้าน สถานภาพสมรส มีความแตกต่างกนัต่อความผกูพนัในองค์กร  แต่ไม่สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ รัชนีพร ภู่สกุล (2550)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การกรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากัด พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศอายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการ
ทํางาน และตําแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่องค์กร ส่วนระดับการศึกษามีผลก่อให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 1.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากบริษัทข้ามชาติมีการให้สิทธิประโยชน์ต่างๆเท่าเทียมกนักับ
พนกังาน โดยไมไ่ด้แบ่งชัน้ตามระดบัการศกึษา รวมถึงการเปิดให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ท่ีเท่าเทียมกนั จึงส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง 
(2554) ได้ทําการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จํากดั) พบว่า พนกังานท่ีมีการศกึษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรไม่ต่างกนัแต่ไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Herbiniak; & Alutto (ธีระ. 2532: 27) ซึ่งพบวา่ คนท่ีมีการศึกษาต่ําจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าคนท่ีมีการศึกษาสูง เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อ
วิชาชีพของตนมากกว่าจะผกูพนัตอ่องค์กร 
 1.4 พนักงานท่ีมีตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้เน่ืองจากบริษัทข้ามชาติได้ให้ความสําคญั
กบัพนักงานทุกคน รวมถึงการให้สิทธิประโยชน์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น สวสัดิการ โอกาสความก้าวหน้าใน
สายอาชีพกบัพนักงานทุกตําแหน่งอย่างเท่าเทียมกนัจึงส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรและ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ อญัชลีุ สมคัรการ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ตําแหน่งงานปัจจุบันไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย สํานกังานใหญ่แต่ไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัของ  วชัรา วชัรเสถียร (2540) ได้ศึกษาเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ พบว่า ระดับตําแหน่งงาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ 
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 1.5 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 21 –40 ปีมีความผกูพนัตอ่
บริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานครน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอาย ุ 41 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01เน่ืองจากอายทํุาให้พนกังานมีข้อจํากดัในการเปลี่ยนงาน เม่ือพนกังานมี
อายุมากขึน้จึงอยู่กับองค์กรมากขึน้ และทําให้เขามีความผูกพันต่อองค์กรมากขึน้ตามไปด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของเฮอร์บินิค และออตโต(สามารถ ศภุรัตน์อาภรณ์. 2544: 24; อ้างอิงจาก  
Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17. Administrative Science Quarterly) ซึง่ผลการศึกษาพบว่า อายมีุ
ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร กล่าวคือ คนท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองค์กร
สงูกว่าคนท่ีมีอายนุ้อย และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เชลท (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24-
26; อ้างอิงจาก Chelte.1983.Organizational Commitment, Job Satisfaction and Quality of Work 
Lift) ได้ทําการศกึษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กร ความพงึพอใจในงาน และคณุภาพชีวิตของการทํางาน
ในมหาวิทยาลัย ซึ่งผลการศึกษาพบว่า อายุมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
กล่าวคือ คนท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อยและไม่สอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ รัชนีพร ภูส่กลุ (2550)ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์การ
กรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากัด พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า เพศอายุ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และ
ตําแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่องค์กร ส่วนระดบัการศกึษามีผลก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กร
ของบริษัท ททัซโูน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนีแ้ตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนี ้ 11 ปีขึน้ไปมีความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตจุกัร กรุงเทพมหานครมากท่ีสดุ สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนาน จะ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม ตลอดจนมีความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กรมากกว่าพนักงงานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า จึงมีความรู้สึกว่ามีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานน้อยกว่า สอดคล้องกบัแนวคิดของสเตียร์และปอร์เตอร์ (Steer; & Porter. 
1983: 425-450) ท่ีกล่าวว่าระยะเวลาการปฏิบตัิงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร และ
สอดคล้องกบัแนวคิดของเชลดอน (Sheldon. 1971) ท่ีกล่าวว่า สมาชิกขององค์กรท่ีอยู่กบัองค์กรมา
นานเท่าไร ก็ยงัมีความผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้เท่านัน้ เพราะว่า การมีอายใุนองค์กรมาก ก็จะมีแนวโน้ม
ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคณุค่าและความผกูพนัต่อองค์กรก็จะมากขึน้ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ได้ทําการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท 
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ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จํากดั) พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงานต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรต่างกนั แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของจริยา สขุสละ; ดวงตา สราญรมย์; และ สอาด 
บรรเจิดฤทธ์ิ.(2553)  ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจท่ีมีต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ
กรณีศึกษา บริษัทขนสง่ จํากดั ผลการวิจยั พบว่า พนกังานบริษัทขนสง่ จํากดั ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.7 พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกต่างกนั อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ สามารถอธิบายได้วา่ พนกังานท่ี
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 20,000 บาท หรือ พนกังานมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทขึน้ไป ก็มี
ความผกูพนัต่อองค์กรเหมือนกนัซึ่งรายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรแต่
อาจขึน้อยู่กบั สวสัดิการท่ีได้รับจากองค์กรในรูปแบบท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่น เคร่ืองแบบท่ีใส่ทํางาน รถรับ – 
ส่ง องค์กรจดัให้มีอาหารกลางวนับริการฟรีแก่พนกังาน รวมถึงทนุการศึกษาบตุรท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํา
กวา่ปริญญาตรี เป็นต้น ปัจจยัเหลา่นีอ้าจสง่ผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรแห่งนีซ้ึง่สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ รัชนีพร ภู่สกลุ (2550)ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์การ
กรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากัด พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิด
ความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า อตัราเงินเดือน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่องค์กร ส่วนระดบัการศึกษามีผล
ก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรของบริษัท ททัซโูน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ จิตรา จดัละ (2550) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานสาขา บริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ จํากัด พบว่า พนกังานสาขาท่ีมีข้อมลูทัว่ไปด้านรายได้ต่อ
เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 
 1.8 พนกังานท่ีทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเน่ืองมาจาก
พนักงานไม่ว่าจะทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติใดก็ตามจะได้ทํางานด้วยความรู้ ความสามารถของ
พนกังานอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้ผลการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสงูสดุ โดยไม่ได้
เลือกว่าทํางานให้กบัองค์กรชาติใด รวมถึงการประเมินผลการทํางานในองค์กรธุรกิจข้ามชาติส่วนใหญ่
จะพิจารณาจากผลการทํางานของพนกังานอย่างยติุธรรมและชัดเจน  สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธิดา 
รุ่งธีระ (2556)ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมและความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานชาวไทย กรณีศึกษาบริษัท
ข้ามชาติของสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย พบว่า พนักงานชาวไทยท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติของ
สาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทยแตกต่างกนั ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กร 
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 2. การศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อํานาจของ
ผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอนลกัษณะการทํางาน
ร่วมกนั มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตจุกัร กรุงเทพมหานครเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  
  ด้านลักษณะการใช้อํานาจของผู้บริหารโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้โดยตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนั
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กล่าวคือ ถ้าผู้ บริหารมีวัฒนธรรมการทํางานในด้านลักษณะการใช้
อํานาจของผู้บริหารโดยรวมมากขึน้ ก็จะทําให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรน้อยเน่ืองจาก ผู้บริหาร
บริหารงานโดยรวมทัง้หมดภายในองค์กรไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลงานของพนกังานทัง้องค์กร พร้อม
ทัง้ต้องมีการวางแผนองค์กรเพ่ือปรับเปล่ียนตามการเปล่ียนแปลงของสภาพทางธุรกิจ การมอบหมาย
งานให้พนักงานรับผิดชอบโดยดูจากความเหมาะสม เพ่ือจะส่งผลในห้พนักงานเกิดความพงึพอใจและ
ก่อให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของสิริลกัษณ์ โตใหญ่(2550) ศึกษาเร่ือง 
การรับรู้วฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนัตอ่องค์การ และอตัราการขาดงานของพนกังาน: ศกึษาเฉพาะ
กรณีบริษัทจดัจําหน่ายเคร่ืองมือวดัพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านความเหล่ือมลํา้ของอํานาจมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวมโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้โดยตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติมีวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะ
ความเป็นส่วนรวมมากขึน้ ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก 
พนกังานมีลกัษณะการทํางานแบบเป็นส่วนรวมจะนึกถึงแต่ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกัเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สงูสุดต่อบริษัทโดยไม่นึกถึงประโยชน์ส่วนตวัทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ส่งผลให้มีความผกูพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึน้สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ พร้อมพรรณ บ่ีหตัถกิจกลู 
(2541: 112-123) ท่ีทําการศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อ
วิชาชีพพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของอเลน และ เมเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) 
ท่ีทําการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรใน 3องค์ประกอบ คือ ความผูกพนัด้านความรู้สึก ความผูกพนั
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ต่อเน่ือง และความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มี
ความสมัพนัธ์ด้านบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  
 
 ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้โดยตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนั
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติได้มีวฒันธรรมการทํางานใน
องค์กร ในด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมากขึน้ ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ใน
ระดบัปานกลาง เน่ืองมาจากองค์กรทําให้สมาชิกในองค์กรรู้สกึถงึความมัน่คงในอาชีพท่ีมีอยู ่จะเป็นผล
ต่อระดับความผูกพันขององค์การท่ีจะเพ่ิมขึน้ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส 
(Richard M. Steers: 1977) ท่ีวจิยัเก่ียวกบัอตัราการลาออกจากงาน พบว่า พนกังานในโรงงาน 9 ใน 11 
แห่ง อตัราการลาออกจากงานมีความสมัพนัธ์กบัความรู้สกึว่าองค์การเป็นท่ีพึงพิงได้ คือ ความพอใจใน
เงินเดือนและการเล่ือนตําแหน่ง   
 
 ด้านลักษณะการทํางานร่วมกันโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนกังานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้โดยตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกล่าวคือ พนกังานในบริษัทข้ามชาติมีวฒันธรรมการทํางานในองค์กร ในด้านลกัษณะ
การทํางานร่วมกัน มากขึน้ ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวจิยัของขจิตรพร คมขํา (2554) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและความผกูพนั
ต่อองค์กร :กรณีศึกษา บริษัทไปรษณีย์ไทย จํากัด พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสมัพันธ์ กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ หากมี
วัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งจะมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพ่ิมมากขึน้และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ศกัดิ์ดา  ศิริภทัรโสภณ (2554) ศึกษาเร่ือง การบริหารวฒันธรรมข้ามชาติขององค์กรธุรกิจ
ระหว่างประเทศท่ีดําเนินการในประเทศไทยและประเทศเวียดนาม พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความ
ผกูใจยดึมัน่ของพนกังาน ได้แก่ การมีวฒันธรรมการร่วมมือเป็นกลุม่ 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยั 
 จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น ทําให้ทราบถึงวฒันธรรมการทํางาน
องค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานครเพ่ือนําผลการวิจยัท่ีได้ในครัง้นีไ้ปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการปรับปรุงแก้ไข และพฒันา
และวางแผนระบบการบริหารงานภายในองค์กรให้มีความสอดคล้องกบัความต้องการของพนกังานใน
องค์กร และเพ่ือช่วยในการกระตุ้นพนกังานให้เกิดพฤติกรรมการทํางานตามท่ีองค์กรต้องการ และนํามา
ซึง่การบรรลเุป้าหมายขององค์กรซึง่ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะได้ดงันี ้
 1. จากการศกึษาพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยเฉล่ียมีความผกูพนัต่อองค์กรต่ํากว่า
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส 
  ดงันัน้ บริษัทควรเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดได้รับการฝึกอบรมทัง้ในประเทศ
และตา่งประเทศ ควรมีการปรับเปล่ียน เล่ือนขัน้ โยกย้าย ตําแหน่งงานให้กบัพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด
เพ่ือความเหมาะสม  และอีกทัง้จะทําให้พนักงานท่ีสถานภาพโสดมีความผูกพันกับองค์กรมากขึน้ 
เพราะว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมัน่คง  ดงันัน้หาก
บริษัทสามารถแสดงให้เห็นถึงความมัน่คงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้ ก็จะส่งผลให้พนกังานท่ียงั
โสดมีความผกูพนัท่ีจะทํางานกบัองค์กรตอ่ไป 
 2. จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีร้ะหว่าง 6 - 10 ปี
โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนี ้11 ปีขึน้
ไป 
 ดงันัน้ บริษัทควรดแูลพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกบับริษัทแห่งนี ้ 11 ปีขึน้ไป โดย
พนกังานกลุ่มนีเ้ป็นวยัท่ีต้องการความมัน่คงทางชีวิตมากย่ิงขึน้ เช่น การจดัสวสัดิการสินเช่ือในการซือ้ท่ี
พกัอาศยัโดยทําความร่วมมือกับสถาบนัการเงินต่างๆ ในการซือ้อสงัหาริมทรัพย์อตัราดอกเบีย้ต่ํา ค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น 
 3.จากการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางานในองค์กร พบว่า ด้านลกัษณะการใช้อํานาจ
ของผู้บริหาร มีความผกูพนัตอ่บริษัทข้ามชาติ 
  ดงันัน้ควรกําหนดนโยบายการบริหารงานท่ียตุิธรรมชดัเจน  โดยสง่เสริมและเปิดโอกาสให้
พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารงานและความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานอย่างเต็มท่ีรวมถึงการ
สํารวจความต้องการของพนกังานในด้านความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ิมขึน้ เช่น ความสนใจในการอบรม
เพิ่มเติมในด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัตําแหน่งงาน เป็นต้น 
 4. การศึกษาเก่ียวกบัวัฒนธรรมการทํางานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม 
ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนลกัษณะการทํางานร่วมกนั มีความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ 
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กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในระดบัปานกลางเพ่ือให้พนกังานเกิดความรักและความผกูพนั
ตอ่องค์กรในอนาคตต่อไป โดยมีข้อเสนอแนะเป็นรายด้านดงัตอ่ไปนี ้
 
 ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวมโดยรวมจากการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมการทํางานใน
องค์กร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวมโดยรวม มีความผกูพนัต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตจุกัร 
กรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ดงันัน้บริษัทควรมีนโยบายท่ีชดัเจนและควรเปิด
โอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีส่วนในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีทําเพ่ือพฒันาองค์กรในระดบัต้น ควร
ให้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองงาน รวมทัง้ให้ร่วมแสดงความสามารถ เพ่ือนําความคิดเห็นมาช่วย
พฒันาการปฏิบติังานต่อไป  
 
 ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนโดยรวม จากการศกึษาพบวา่ วฒันธรรมการ
ทํางานในองค์กร ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลางดงันัน้บริษัทควรส่งเสริม
และสร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และสามารถทํางานกบัองค์กร
ได้จนกระทั่งเกษียณอายเุพ่ิมมากขึน้ ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร องค์กรควร
ประกาศนโยบายท่ีชัดเจน เช่น องค์กรจะไม่มีการปลดพนักงานออก แต่อาจจะมีการโยกย้าย 
ปรับเปลี่ยนตําแหน่งงานกัน เพ่ือให้พนักงานเกิดความมั่นใจว่ายังมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ส่งผลให้
พนักงานเช่ือมั่นได้ว่าสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนีต้่อไปในอนาคตได้เพราะไม่ว่าสถานการณ์จะ
เปลี่ยนแปลงไปอยา่งไรองค์กรก็จะไมไ่ลพ่นกังานออก   
 
 ด้านลักษณะการทํางานร่วมกันโดยรวม จากการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมการทํางานใน
องค์กร ด้านลักษณะการทํางานร่วมกันมีความผูกพันต่อบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางดังนัน้บริษัทควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมสาน
สมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและหวัหน้างาน เช่น การจดักิจกรรมกีฬาภายในประจําปี จดักิจกรรมท่องเท่ียว
ประจําปี หรือการจัดกิจกรรมสาธารณประโยชน์ในการช่วยเหลือสงัคม เช่น การจดัโครงการช่วยเหลือ
ผู้ประสบภยัทางธรรมชาติ โครงการปลกูป่าเฉลิมพระเกียรติ โครงการเพ่ือน้องผู้ยากไร้  โครงการลดโลก
ร้อน กิจกรรมต่าง ๆ เหล่านีอ้งค์กรควรจัดกิจกรรมเหล่านีอ้ย่างต่อเน่ือง จะช่วยทําให้พนักงานและ
หวัหน้างานมีความใกล้ชิดกนัมากขึน้ ลดช่องว่างระหว่างหวัหน้ากบัพนกังาน และพนกังานก็จะเกิดความ
สามคัคีมากขึน้จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความรักตอ่งค์กรเพ่ิมขึน้ด้วย  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1.  ควรศกึษาเก่ียวกบั ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะมีจะมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
 2. ควรมีการเพิ่มตัวแปรบางตัวท่ีน่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น 
คณุภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ ภาษาท่ีใช้สื่อสารในองค์กร โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง 
สิทธิของพนกังาน ความสมดลุระหวา่งชีวติงานกบัชีวิตด้านอ่ืน และในเร่ืองของวฒันธรรมองค์กรอ่ืนๆ ซึง่
จะทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์กรให้เจริญก้าวหน้า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทัง้ยงัสนบัสนนุ
ให้เกิดการพฒันาท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ขององค์กร 
 3. ควรมีการสํารวจข้อมลูจากคู่แข่ง หรือองค์กรท่ีมีลกัษณะธุรกิจคล้ายกนั หรือใกล้เคียงกนั 
เพ่ือให้ทราบว่าปัจจยัใดบ้างท่ีทําให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร เพ่ือจะได้นํามาเปรียบเทียบเป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน้ ส่งผลให้พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร เน่ืองจากการ
รับสมคัรพนกังานใหม ่ต้องเสียเวลาและคา่ใช้จ่ายจํานวนมากในการฝึกอบรม  
 4. ควรวิจยัโดยขยายมิติของความผกูพนัให้มากขึน้ และให้มีความสอดคล้องกบัสภาพปัจจบุนั
ให้มากท่ีสดุ เพ่ือท่ีจะให้การวิจยัมีแง่มมุท่ีกว้างขวางขึน้ รวมทัง้ได้ผลลพัธ์ท่ีมีข้อเท็จจริงตามสถานการณ์
มากขึน้ 
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ชดุท่ี….......... 

แบบสอบถาม 
การวจัิยเร่ือง 

“การศึกษาวัฒนธรรมการทาํงานองค์กรข้ามชาตทิี่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ที่ทาํงานในบริษัทข้ามชาต ิกรณีศึกษาเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามนีจ้ดัทําเพ่ือประกอบการทําสารนิพนธ์ของนิสิตปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจ 

สาขาวิชาการจัดการ คณะสัมคมศาตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
การศึกษาวฒันธรรมการทํางานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีทํางานในบริษัท
ข้ามชาติกรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน ในการตอบ
แบบสอบถามฉบบันีท้กุข้อความตามความเป็นจริงของตวัท่านเอง ทัง้นีจ้ะไม่มีการระบช่ืุอผู้ตอบ ผู้ วิจยั
จะเก็บคําตอบของท่านไว้เป็นความลบั และนํามาใช้ในการวิเคราะห์เชิงสถิติในภาพรวมเท่านัน้ จึงหวงั
เป็นอยา่งย่ิงวา่จะได้รับความกรุณาและความร่วมมือจากท่าน และขอขอบคณุมา ณ ท่ีนี ้
 
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนดงันี ้ 
  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม    

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 114

แบบสอบถามงานวิจัย 
 

การศกึษาวัฒนธรรมการทาํงานองค์กรข้ามชาตทิี่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ที่ทาํงานในบริษัทข้ามชาตกิรณีศึกษาเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร  

 
ส่วนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชีแ้จง :  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ     1.1 ชาย    1.2 หญิง 
 
2 สถานภาพ    2.1 โสด 2.2 สมรส 2.3อ่ืนๆ  
 
3 ระดบัการศกึษาสงูสดุ   3.1ต่ํากวา่ปริญญาตรี   3.2ปริญญาตรี 
     3.3สงูกวา่ปริญญาตรี  
 
4 ระดบัตําแหน่ง    4.1 ผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างาน 

 4.2 พนกังานระดบัปฏิบตัิงาน 
 

5 อาย ุ     5.1 21-25ปี    5.2  26-30ปี 
     5.3  31-35ปี    5.4 36 - 40 ปี 

 5.5  41- 45ปี   5.6 46 ปีขึน้ไป 
    

6 ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรแห่งนี ้     
 6.1 ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี   6.2 6-10 ปี   
 6.3  11-15 ปี    6.4 16ปีขึน้ไป 
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7 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  
 7.1   ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 
 7.2   15,001 – 20,000 บาท 
 7.3   20,001 – 25,000 บาท 
 7.4   25,001 – 30,000 บาท 
 7.5   30,001 – 35,000 บาท 
 7.6  35,001 – 40,000 บาท 
 7.7  40,001 บาทขึน้ไป 

 
8 องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านทํางาน 

8.1 องค์กรของประเทศในเอเชีย  8.2 องค์กรของประเทศใน 
อเมริกา 

8.3  องค์กรของประเทศในยโุรป 8.4 อ่ืนๆ  
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทํางาน 
คําชีแ้จง :  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงตามความเป็นจริง 
 
 
 
ข้อ
ท่ี 

 
 

วฒันธรรมการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อยา่งย่ิง 

เห็น 
ด้วย 

ไมแ่น ่
ใจ 

ไมเ่ห็น 
ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งย่ิง 

5 4 3 2 1 
1. ลักษณะการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 

1 ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้การ
ยืดหยุน่หรือปรับเปล่ียน
องค์กรตามการเปล่ียนแปลง
ของสภาพทางธรุกิจและ
องค์กร 

     

2 ผู้บงัคบับญัชามีการ
มอบหมายงานให้พนกังาน
รับผิดชอบโดยดจูากความ
เหมาะสม 

     

3 ผู้บงัคบับญัชาควรให้โอกาศ
พนกังานในองค์กรได้รับการ
ปรับเปลี่ยนตําแหน่งเลื่อนขัน้ 
ตามความเหมาะสมของแต่ละ
บคุคล 

     

4 ผู้บงัคบับญัชาควรให้
สวสัดิการรางวลั กบัพนกังาน
ในองค์กรเพ่ือให้พนกังานมี
กําลงัใจในการทํางาน 
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ข้อ
ท่ี 

 
 

วฒันธรรมการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อยา่งย่ิง 

เห็น 
ด้วย 

ไมแ่น ่
ใจ 

ไมเ่ห็น 
ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งย่ิง 

5 4 3 2 1 
2. ลักษณะความเป็นส่วนรวม 
 

5. บคุลากรในองค์กรของท่านมี
การวางแผนการ หรือ ประชมุ
ในการทํางานร่วมกนัเพ่ือให้
ผลงานออกสําเร็จ 

     

6. องค์กรของท่านมีวตัถปุระสงค์
ให้พนกังานทํางานเป็นทีม
เพ่ือให้งานออกมาตาม
เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

     

7. บคุลากรในองค์กรของท่านให้
ความสําคญักบัสว่นรวม
มากกว่าสว่นตวั  

     

8. เม่ือมีปัญหาในการทํางาน 
บคุลากรในองค์กรจะมีการ
ช่วยเหลือ ให้คําปรึกษา หา
แนวทางในการแก้ปัญหา
รวมกนั 
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ข้อ
ท่ี 

 
 

วฒันธรรมการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อยา่งย่ิง 

เห็น 
ด้วย 

ไมแ่น่ 
ใจ 

ไมเ่ห็น 
ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งย่ิง 

5 4 3 2 1 
3.ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

9 องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมี
ความมัน่คง เป็นท่ียอมรับของ
สากล และมีช่ือเสียง  

     

10 องค์กรของท่านมีข้อกําหนด 
กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั เพ่ือ
ป้องกนัความไมแ่น่นอนท่ีอาจ
เกิดขึน้ในองค์กร 

     

11 เม่ือมีความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ใน
องค์กร ท่านสามารถหลีกเล่ียง
กบัความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ได้ 

     

12 องค์กรของท่านมีการใช้มติของ
กลุม่ในการตดัสนิใจเป็นหลกั
เพ่ือหลีกเล่ียงกบัความเส่ียงท่ี
เกิดขึน้กบัองค์กร 
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ข้อ
ท่ี 

 
 

วฒันธรรมการทํางาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อยา่งย่ิง 

เห็น 
ด้วย 

ไมแ่น่ 
ใจ 

ไมเ่ห็น 
ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งย่ิง 

5 4 3 2 1 
4. ลักษณะการทาํงานร่วมกัน 

13 องค์กรของท่านมีการใช้
ภาษาองักฤษในการ
ประสานงานเพ่ือให้สะดวกใน
การติดต่อส่ือสาร 

     

14 องค์กรของท่านมีการจดั
กิจกรรมภายในองค์กรเพ่ือ
สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่ง
สมาชิก 
ในองค์กร 

     

15 องค์กรของท่านได้มีการ
ช่วยเหลือซึง่กนัและกนั
ถงึแม้วา่ผลลพัธ์จะออกมาช้าก็
ตาม 

     

16 องค์กรของท่านมีการสร้าง
บรรยากาศในการทํางาน
เพ่ือให้พนกังานทกุคนทํางาน
ร่วมกนัอยา่งมีความสขุ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร 
คําชีแ้จง :  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงตามความเป็นจริง 
 
 
 
ข้อ
ท่ี 

 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อยา่งย่ิง 

เห็น 
ด้วย 

ไมแ่น่ 
ใจ 

ไมเ่ห็น 
ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งย่ิง 

5 4 3 2 1 
1 ท่านเต็มใจท่ีจะทํางานอยา่ง

เต็มความสามารถเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร 

     

2 ท่านภมูิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอ
วา่ท่านทํางานอยูท่ี่องค์กรแห่ง
นี ้

     

3 เม่ือมีคนกลา่วถงึองค์กรของ
ท่านในทางไม่ดี ท่านจะรู้สกึไม่
พอใจและพดูโต้แย้งทนัที 

     

4 ท่านรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่ง
ขององค์กร และอยากสร้าง
ผลงานท่ีดีให้กบัองค์กรอยู่
เสมอ 

     

5 ท่านจะไมล่าออกถ้าหาก
องค์กรอ่ืนมาย่ืนข้อเสนอ 
คา่ตอบแทน ให้ท่านมากกวา่ท่ี
ท่านทํางานอยู ่ณ ปัจจบุนั  

     

6 ท่านยินดีเสียสละเวลาส่วนตวั
เพ่ือทํางานท่ีได้รับมอบหมาย
ขององค์กรให้เสร็จภายในเวลา
ท่ีกําหนด 

     

 
**ขอขอบคณุท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี*้* 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัตย่ิอผู้ทาํสารนิพนธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 122 
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