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 การวจิยัครัง้นี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมของคนไทย กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาติ โดยศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 2 
ดา้น คอื ลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมของคนไทยดา้นต่างๆ กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั คอื 
พนักงานในธนาคารขา้มชาต ิจ านวน 385 คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่าความแปรปรวนทางเดยีว และใชก้ารวเิคราะหค์่าสหสมัพทัธ์ โดยใชก้าร
หาค่าสถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิซอ้น หรอืหพุคณู  

ผลการศกึษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุมากกว่า 36 ปี พนักงานส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 มสีถานภาพโสด ส่วนใหญ่ปฏบิตักิารส่วนสนับสนุน และ
เป็นพนักงานต าแหน่งปฏบิตักิาร โดยพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมของคน
ไทยในด้านลกัษณะความเป็นชาย ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่
แน่นอน ลกัษณะการใชอ้ านาจ และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มรีะดบัความคดิเหน็ไปใน
ทศิทางเดยีวกนัอยู่ในระดบัที่เห็นด้วย และยงัพบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 

พนักงานทีม่เีพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สถานภาพ  ส่วนปฏบิตังิาน และต าแหน่ง
งานของพนักงานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05  

ความคดิเหน็ของพนกังานต่อวฒันธรรมของคนไทยในดา้นลกัษณะความเป็นชาย ลกัษณะความ
เป็นปจัเจกบุคคล ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิโดยสามารถร่วมกนัอธบิาย
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารขา้มชาติได้รอ้ยละ 26.9 ซึ่งด้านลกัษณะความเป็น
ปจัเจกบุคคล และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มผีลในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิส่วนดา้นลกัษณะความเป็นชาย และลกัษณะการหลกีหนีความ
ไมแ่น่นอน มผีลในทศิทางตรงขา้มกนั กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาติอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
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 The purpose of this research is to explore the relationship between thai culture and 
commitment of employees in multi-national bank. The research samples consist of 385 employees at 
Muti-National Bank. The data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, t-
test, one – way ANOVA and Multiple Regression Analysis. 

The results of this study reveal that most of employees are women, older than 36 years 
old, working more than or equal 7 years, single status, working in front office and working in 
operational position. They have opinions to Thai culture in term of  Masculinity, Individualism, 
Uncertainty Avoidance and Long and short term orientation at agree level Moreover they have 
agree level of commitment to the bank.  

Employee’s with different sex, ages, working experience, marital status, working section 
and position have difference in organizational commitment at statistically significance level of 
.05  
 The employee’s opinions to Thai culture in term of Masculinity, Individualism, 
Uncertainty Avoidance and Long and short term orientation can explain about the relationship 
of organizational commitment at 26.9%. Individualism and Long and short term orientation have 
a positive relationship with their organizational commitment and Masculinity and Uncertainty 
Avoidance have a negative relationship with their organizational commitment at statistical 
significance level of .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 





ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็ลุล่วงลงไดด้ว้ยด ีดว้ยความอนุเคราะหแ์ละความช่วยเหลอืเป็นอย่างดี
ยิง่จากอาจารย ์ดร. มนู ลนีะวงศ์ ท่านอาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ที่ได้เสยีสละเวลาอนัมคี่า กรุณาให้
ค าแนะน าและตรวจสอบแก้ไขสารนิพนธ์ นับตัง้แต่เริม่ด าเนินการจนกระทัง่เสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ อนั
เป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธค์รัง้นี้ ผูว้จิยัจงึขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหข์อง รองศาสตราจารย ์ดร. กาญณ์ระว ีอนันตอคัรกุล 
และ อาจารย ์ ดร. พนิต กุลศริ ิกรรมการควบคุมสารนิพนธ ์ทีใ่หค้ าปรกึษา ขอ้เสนอแนะตลอดจนการ
แกไ้ขปรบัปรงุใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีมคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาบริห ารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ และคณาจารยใ์นโครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่านทีไ่ดอ้บรม สัง่
สอน ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ยิง่แก่ผูว้จิยั 
 ผู้วิจยัขอกราบขอบคุณเพื่อนๆ นักศึกษาปรญิญาโท สาขาการจดัการ คณะสังคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่กรุณาให้ความช่วยเหลอืในการวจิยัในครัง้นี้ เป็นอย่างด ีจนท าให้สาร
นิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ลงไดด้ว้ยด ี
 สุดท้ายนี้คุณประโยชน์และความดอีนัพงึมจีากสารนิพนธ์ฉบบันี้ ผู้วจิยัขอน้อมบูชาพระคุณ
บดิา มารดา ตลอดจนบรูพคณาจารยท์ุกท่านทีไ่ดอ้บรมสัง่สอนและชีแ้นะแนวทางทีด่ ีและมคีุณค่าตลอด
มาจนกระทัง่ประสบความส าเรจ็ในวนัน้ี 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ภมิูหลงั 

 วฒันธรรมองค์การนัน้เป็นตัวสะท้อนถึงแนวความคิดของพนักงานในองค์การนัน้ๆ ซึ่ง
วฒันธรรมองค์การถอืว่าสิง่ที่พนักงานสามารถรบัรู้ และปฏบิตัิตามได้อย่างรวดเรว็เนื่องจากมกีาร
ถ่ายทอดจากรุน่สู่รุน่ การมวีฒันธรรมในองคก์ารทีเ่ด่นชดันัน้จะท าใหอ้งคก์ารนัน้มคีวามเป็นเอกภาพ 
ผู้บริหารจะสามารถเลือกใช้กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การเพื่อผลักดันให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ที่ทางบริษัทตัง้ไว้  ซึ่งวัฒนธรรมองค์การนัน้นับว่ามี
ความส าคญัต่อบรษิทัขา้มชาตอิย่างมาก เนื่องจากความแตกต่างในด้านของวฒันธรรม เศรษฐกิจ 
การเมอืง และสงัคม การทีจ่ะหลอมรวมความคดิ และวธิกีารปฏบิตัขิองพนักงานในแต่ละประเทศให้
ความวฒันธรรมองคก์ารเดยีวกนัไดน้ัน้นับว่าเป็นความทา้ทายของผูบ้รหิารของบรษิทัขา้มชาตอิย่าง
มากซึง่ความส าเรจ็ของบรษิทัขึน้อยูก่บัความสามารถเขา้ใจวฒันธรรมขององคก์าร และเปลีย่นแปลง
เมื่อจ าเป็นเพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมและการแข่งขนัทางธุรกิจ องค์การทุกแห่งต่างมี
วฒันธรรมแต่ละองค์การเอง วฒันธรรมจะน าไปสู่พฤตกิรรมที่กระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพของ
องคก์ารอนัไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร (ณรีพฒัน์ แผ่นทอง, 2548) 
 ทรพัยากรพนักงานนับว่าเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัอย่างมากต่อองคก์ารทีจ่ะท าหน้าทีผ่ลกัดนั
ให้องค์การประสบความส าเรจ็ และบรรลุวตัถุประสงค์ที่ต้องการ ดงันัน้พนักงานจงึเป็นผู้ก าหนด
ความส าเรจ็ขององคก์าร หากองคก์ารขาดแคลน หรอืสูญเสยีพนักงานทีม่คีุณภาพ กจ็ะไม่สามารถ
น าองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็ตามทีต่ ัง้ไวไ้ด้ การทีอ่งคก์ารมพีนักงานทีม่คีุณภาพนัน้ นอกเหนือจาก
ความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานนัน้ๆแลว้ พนักงานเหล่านี้จงึต้องเรยีนรูถ้งึวฒันธรรม
องคก์าร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการท างานให้ส าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารทีต่ ัง้ไว้ รวมถงึความรูส้กึใส่ใจและรบัผดิชอบในงานของตน สิง่เหล่านี้จะเกดิขึน้ไม่ได้ หาก
พนักงานไม่มคีวามผูกพนัต่อองค์การ ดงันัน้องค์การจงึควรให้ความสนใจ เอาใจใส่ และให้
ความส าคญั แก่พนกังานเหล่านี้ โดยการสรา้งความรูส้กึอนัดแีก่พนักงาน เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึมสี่วน
รว่มกบัองคก์าร ตลอดจนใหโ้อกาสในความก้าวหน้าของพนักงานทีม่คีวามสามารถ เพื่อใหพ้นักงาน
เหล่านี้รูส้กึว่าตนเป็นคนทีอ่งคก์ารเลง็เหน็ถงึความสามารถ และความตัง้ใจทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเรจ็ได ้เป็นการสรา้งความมัน่คงใหก้บัพนักงานเอง และเพื่อความก้าวหน้าในอาชพีการงาน
ของพนกังานและความส าเรจ็ในการด าเนินงานขององคก์ารไดใ้นทีสุ่ด(บุษกร วชัรศรโีรจน์, 2550) 
 เพราะฉะนัน้ องคก์ารทุกองคก์ารจ าเป็นทีจ่ะต้องท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์าร 

เพราะหากว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การนัน้ย่อมสะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จในการ

บรหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคลขององคก์าร อกีทัง้ยงัเป็นการช่วยลดค่าใชจ้่ายต่างๆอนัจะเกดิขึน้ได้
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อยา่งมาก ดงัเช่นค่าใชจ้่ายในการสรรหาว่าจา้งพนักงานใหม่ ค่าใชจ้่ายในการจดัการฝึกอบรมทกัษะ

ความรูค้วามสามารถแก่พนักงาน รวมถงึ การลดลงของอตัราก าลงัในการปฏบิตังิานทัง้ทางด้าน

ปรมิาณและคุณภาพ เป็นต้น ซึ่งรายจ่ายทัง้หมดนัน้จะส่งผลต่อผลประกอบการขององค์การ 

การศกึษาเรือ่งความผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร จงึเป็นสิง่ส าคญัทีผู่บ้รหิารต้องใหค้วามสนใจ

เป็นอย่างมาก เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธิ ์ และนโยบายด้านทรพัยากรบุคคลให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานและเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานทีม่ ี

ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลสงูสุด (จริาวรรณ หาดทรายทอง, 2539) 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั  
 1. เพื่อศกึษาถงึปจัจยัทางด้านลกัษณะส่วนบุคคล ที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ

 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทย กบัความผูกพนัของพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาต ิ

 

ความส าคญัของการวิจยั  
 ท าใหท้ราบถงึความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทยทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิซึ่งจะเป็นแนวทางในการน าเสนอขอ้มูลจากการวจิยัไปปรบัปรุง

และพฒันา และน าผลทีไ่ดไ้ปปรบัปรงุปจัจยัต่างๆใหเ้หมาะกบัพนกังาน ซึง่จะเป็นแนวทางในการวาง

แผนการบรหิารงานบุคคล และเพื่อส่งเสรมิใหพ้นกังานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึน้ อกีทัง้ท า

ใหส้ามารถใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการวจิยัในครัง้ต่อไปในดา้นวฒันธรรมของคนไทย 

 

ขอบเขตของการวิจยั  
 ในการศกึษาครัง้นี้  ผู้วจิยัมุ่งศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมของคนไทยกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

 ในการวจิยัครัง้นี้ ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานในธนาคารขา้มชาตจิ านวน
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลซึ่งไม่สามารถระบุจ านวนประชากรที่แน่นอนได้ จงึใชก้ลุ่ม
ตวัอย่างอย่างน้อย 385 คน ซึง่ขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัใชสู้ตร n = z² / 4e² ทีใ่ชใ้นกรณีไม่
ทราบจ านวนประชากร ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 385 ตวัอย่างและไดม้กีารเผื่อการ
สูญเสยีของแบบสอบถามส ารองไว ้ 15 ตวัอย่าง (5%)  ดงันัน้ขนาดตวัอย่างรวมทัง้หมด 400 
ตวัอย่าง โดยขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างใชว้ิธกีารสุ่มแบบมชีัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) โดย
แบ่งตามระดบัของต าแหน่งงานเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีห่ลากหลาย และครบถว้น 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา  

  1. ตวัแปรอสิระ แบ่งไดเ้ป็นดงันี้  

   1.1 ขอ้มลูส่วนบุคคล  

        1.1.1 เพศ  

      1.1.1.1 ชาย  

      1.1.1.2 หญงิ  

        1.1.2 สถานภาพ  

      1.1.2.1 โสด  

      1.1.2.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั  

      1.1.2.3 หมา่ย/หยา่รา้ง หรอืแยกกนัอยู่  

        1.1.3 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  

      1.1.3.1     1 – 3 ปี  

      1.1.3.2     4 – 6 ปี  

      1.1.3.3     7 ขึน้ไป  

         

     1.1.4 สายงานทีป่ฏบิตั ิ 

      1.1.4.1 สายงานส่วนหน้า 

      1.1.4.2 สายงานสนบัสนุน 

        1.1.5 ต าแหน่งงาน  

      1.1.5.1 เจา้หน้าที ่
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      1.1.5.2 ผูบ้รหิาร 

   1.2 ความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย ไดแ้ก่  

        1.2.1 ลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) 

        1.2.2 ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) 

        1.2.3 ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Uncertainty Avoidance)  

        1.2.4 ลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) 

        1.2.5 ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั (long and short term  

      orientation) 

  2. ตวัแปรตาม คอืความผกูพนัต่อองคก์าร  

    2.1 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ (Continuous Commitment)  

                2.2 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  

                      2.3 ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment)  

 

นิยามศพัท ์
 1. วฒันธรรมของคนไทย (National culture) หมายถงึ ค่านิยม ความเชื่อ ความเขา้ใจ 

พฤตกิรรม และสิง่ทีป่ฏบิตัริว่มกนัของคนไทย 

 2. ลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) หมายถึง พนักงานในองค์การมคีวาม

กระตอืรอืรน้ในการแขง่ขนัสงู มกีารแสวง หาหนทางสู่ความส าเรจ็ กลา้ตดั สนิใจโดยค านึงถงึเหตุผล

มากกว่าความรู้สกึของผู้ร่วมงาน เน้นที่ประสิทธผิลของงาน การพจิารณาให้รางวลัเป็นไปอย่าง

ยตุธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน และมกีารแบ่งแยก กดีกนัทางเพศส าหรบัต าแหน่งสงู  

3. ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) หมายถงึ องคก์ารมกีารก าหนดกฎ 

และสทิธต่ิางๆ ใหเ้หมอืนกนัส าหรบัพนกังาน ทุกคน การเลื่อนขัน้หรอืปรบัเงนิเดอืนถูกพจิารณาจาก

ผลงาน  และผลการปฏบิตังิานรายบุคคล ใหค้วามส าคญักบัความเป็นตวัของ ตวั เองในทางความคิด

และการกระท ามากกว่าความสนใจต่อกลุ่ม เน้นงานมากกว่าเรือ่งความ สมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หากมี

องคก์ารอื่นใหข้อ้เสนอทีด่กีว่ากส็ามารถสิน้สุดความสมัพนัธร์ะหว่างกนัลงได ้อกีทัง้ไม่มกีารสงัสรรค์

สมาคมระหว่างบุคคล หรอืพนกังาน 

4. ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) หมายถงึ องคก์าร

จะพยายามสรา้งกฎระเบยีบขอ้บงัคบัทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการจ านวนมากเพื่อเป็นกรอบ

ให้กบัสมาชกิในองค์การปฏบิตัติามองค์การต้องมโีครงสรา้งองค์การที่ชดัเจน ตวัของพนักงานมกั



5 
 
รูส้กึว่าความไม่แน่นอนทีเ่กดิขึน้ในชวีติจะถูกรูส้กึว่าเป็นภยัคุกคามทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่องซึง่จะต้อง

ขจดัให้หมดไป บางครัง้ท าใหภ้ายในองคก์ารมคีวามเครยีดสูง การตดัสนิใจต่างๆ จะใชม้ตขิองกลุ่ม

เป็นหลกัหรอืตามล าดบัขัน้ตอน และแรงจงูใจเกดิขึน้จากการไดร้บัความมัน่คงในงานและการไดร้บั

การยอมรบันบัถอื  

5. ลกัษณะการใช้อ านาจ (Power Distance) หมายถงึ การที่สมาชกิในสงัคม หรอื

องคก์ารมกีารแบ่งกลุ่มคนออกเป็นระดบัชัน้ต่างๆ กนัอย่างชดัเจน มกีารรวมศูนยอ์ านาจไวก้บับุคคล

เพยีงกลุ่มเดยีว โครงสรา้งองคก์ารมหีลายระดบัชัน้ มกีารรายงานตามล าดบัชัน้ พนักงานคาดหวงัจะ

ได้รบัการมอบหมายหน้าที่รบัผิดชอบว่าต้องท าสิง่ใดบ้าง ผู้บรหิารจะมสีิทธิพเิศษในเรื่องต่างๆ

 6. ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั (long and short term orientation) 

หมายถงึ การสมาชกิในสงัคม หรอืองคก์ารปรบัเปลีย่นประเพณีปฏบิตัต่ิางๆ ใหเ้ขา้กบัสงัคมยุคใหม ่

เน้นอาวุโส ประหยดั อดออม ส ารองทรพัยากรไวใ้ช ้มคีวามพยายาม และอดทนแมว้่าจะเหน็ผลช้า 

รกัษาพนัธะสญัญา ยอมผูอ้ื่นบา้งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  

7. ความผกูพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถงึ ความนึกคดิ 

ความรูส้กึของบุคคล และพฤตกิรรมทีบุ่คคล แสดงออกต่อองค์การที่ตนเองอยู่ โดยยอมรบั

จดุมุง่หมายขององคก์าร เตม็ใจทีจ่ะท างานเพื่อความกา้วหน้าของ องค์การ และต้องการอยู่กับ

องคก์ารต่อไป 

 8. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถงึ ความปรารถนาอย่างแรง

กล้าความเป็นหนึ่งเดยีวกนัและการมสี่วนร่วมของพนักงาน ที่จะท างานเพื่อองค์การอย่างต่อเนื่อง

พนกังานทีม่คีวามผกูพนัดา้นจติใจมากจะท างานในองคก์รต่อไปเพราะว่าพวกเขาต้องการท าเช่นนัน้ 

(want to)  

9. ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuous Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัต่อ

องค์การในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม โดยที่พนักงานจะรกัษาความเป็นสมาชิกกับ

องค์การไวน้านเท่าที่จะนานได ้โดยมกีารเปรยีบเทยีบค่าตอบแทนทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิ และที่ไม่เป็นตวั

เงนิ อกีทัง้การยา้ยงานไปจากองคก์ารน้ี อาจก่อใหเ้กดิผลเสยีมากกว่าผลด ี

10. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถงึ พนักงานมคีวาม

จงรกัภกัด ีและเต็มใจที่จะอุทศิตนให้กบัองค์การ พนักงานจะต้องมต่ีอมคีวามผูกพนัในหน้าที่ และ

ทุ่มเทปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ที ่  
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11. ธนาคารข้ามชาติ (Multinationals Bank) หมายถงึ ธนาคารซึง่ควบคุม และเป็น

เจา้ของทรพัยส์นิ (ทัง้หมดหรอืบางส่วน) ทีก่่อใหเ้กดิรายไดม้ากกว่า 1 ประเทศขึน้ไป โดยผ่านการ

ลงทุนโดยตรงในต่างประเทศ 
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กรอบความคิดในการท าวิจยั 

            
            ตวัแปรอิสระ        ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วฒันธรรมของคนไทย 

 

1.ลกัษณะความเป็นชาย  

(Masculinity) 

2.ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล  

(Individualism) 

3.ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน  

(Uncertainty Avoidance)  

4.ลกัษณะการใชอ้ านาจ  

(Power Distance)  

5. ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั  

(long and short term orientation) 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. สถานภาพ 

3. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

4. ลกัษณะของฝา่ยงาน 

5. ต าแหน่งงาน 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ

2.1 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่  

(Continuous Commitment)  

2.2 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  

(Normative Commitment)  

2.3 ความผกูพนัดา้นจติใจ  

(Affective Commitment)  
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สมมติฐานของงานวิจยั 
1. เพศของพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

2. อายขุองพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

3. ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาติที่แตกต่างกนั จะมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4. สถานภาพของพนักงานในธนาคารขา้มชาติที่แตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั 

5. ส่วนปฏิบตัิงานของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกัน จะมคีวามผูกพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

6. ต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

7. วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

8. วัฒนธรรมของคนไทยด้านลักษณะความเ ป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

9. วัฒนธรรมของคนไทยด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty 

Avoidance) มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาติ 

10. วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

11. วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั (long and short term 

orientation) มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาติ 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ซึง่ไดน้ ามาเสนอตาม

หวัขอ้ต่อไปนี้  

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร  

 1.1 ความหมายและความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร  

 1.2 องคป์ระกอบและระดบัของวฒันธรรม 

 1.3 หน้าทีข่องวฒันธรรมองคก์าร 

 1.4 กรอบการศกึษาวฒันธรรมชาตขิอง Hofstede 

2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร  

 2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.3 ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร  

3.  ธนาคารข้ามชาติ 

 3.1 แนวคดิเรือ่งบรรษทัขา้มชาต ิ(Multinational Corporations – MNCs) และการลงทุน

โดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign Direct Investment – FDI)  

 3.2 ธุรกจิการเงนิและการธนาคารระหว่างประเทศ 

 3.3 ประวตัขิองธนาคารขา้มชาต ิ

4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

 1.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร  

 มนีักวชิาการหลายท่านที่ท าการศกึษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์การไดใ้หค้วามหมาย และค า

นิยามเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ารไวห้ลายทศันะดงันี้ 

 วนัทนา กอวฒันสกุล (2539) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์าร เป็นเรื่องของความเชื่อ ทศันคต ิ

ค่านิยม และวถิชีวีติของคนที่อยู่ร่วมกนั และส่งผลออกมาเป็นรูปแบบของพฤตกิรรมของคนใน

องคก์าร  

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2540) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารว่า หมายถงึ 

ขอ้สมมต ิ ค่านิยม ประเพณี และพฤตกิรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองค์การ 

ประสทิธผิลขององคก์ารขึน้อยูก่บัอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์าร ซึง่มผีลกระทบต่อหน้าทีก่ารจดัการ

ในองคก์าร 

 Broom and Selznick (1968) ได้นิยามของวฒันธรรมในบรบิทของสงัคมศาสตรไ์ด้ให้

ความหมายของวฒันธรรมในเชงิสงัคมศาสตรว์่าหมายถงึ มรดกทางสงัคม อนัประกอบไปดว้ย องค์

ความรู ้ความเชื่อ ประเพณี และทกัษะ ซึง่สิง่ต่างๆ เหล่านี้จะถ่ายทอดไปยงัสมาชกิของสงัคม และ

ส าหรบัความหมายของวฒันธรรมทีไ่ดถู้กนิยามเพื่อการอธบิายถงึพฤตกิรรมของคนในสงัคม ว่าเป็น

ระบบของการให้ความหมายร่วมกนั วฒันธรรมจะเป็นตวัก าหนดว่าอะไรคอืสิง่ที่เราสนใจ เราจะ

ปฏบิตัตินอยา่งไร และเราจะใหคุ้ณค่ากบัสิง่ใด 

 Trompenaars and Hampden-Turner (1999) ไดน้ิยามอกีนิยามหนึ่งทีก่ าหนดใหว้ฒันธรรม

หมายถงึ แบบแผนการด าเนินชวีติของบุคคลในสงัคม ซึ่งครอบคลุมไปถงึ ค่านิยม กฎเกณฑใ์น

สงัคม ความเชื่อ ประเพณี องคค์วามรูต่้างๆ ตลอดจนสิง่ต่างๆ ทีม่นุษยส์รา้งขึน้มา ซึง่สิง่เหล่านี้จะ

เป็นตวัก าหนดความคดิ ความรูส้กึ และการกระท าของมนุษยใ์นสงัคมนัน้ๆ และจะมกีารถ่ายทอด

จากคนรุน่หนึ่งไปสู่คนรุน่ต่อไปโดยอาศยัการเรยีนรู ้ 

 Hofstede (2001) ส าหรบัอกีนิยามของวฒันธรรมในบรบิทของการศกึษาลกัษณะวฒันธรรม

ทีม่ผีลต่อรปูแบบการบรหิารองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลว่าเป็น แบบแผนความคดิความรูส้กึของสมาชกิ

ในองคก์ารทีไ่ดร้บัการก าหนดร่วมกนั ซึง่มผีลท าใหส้มาชกิขององคก์ารนัน้แตกต่างไปจากสมาชกิ

ขององคก์ารอื่น  

 บุษกร วชัรศรโีรจน์ และคณะ. (2550)ไดศ้กึษาและไดส้รุปค าจ ากดัความของวฒันธรรมจน

สามารถสรปุสิง่ทีว่ฒันธรรมแสดงใหเ้หน็ถงึลกัษณะส าคญัหลายประการคอื  
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 ประการแรก วฒันธรรมเป็นสิง่ทีม่นุษยไ์ดม้าโดยการเรยีนรูจ้ากสงัคม ผ่านการถ่ายทอดจาก

คนรุ่นหนึ่งไปสู่คนอกีรุ่นหนึ่ง โดยมนุษยจ์ะต้องเรยีนรูว้ฒันธรรมตัง้แต่เดก็จนเตบิโตเป็นผูใ้หญ่ และ

จะต้องเรยีนรูไ้ปจนกว่าจะประพฤตปิฏบิตัติามกฎเกณฑข์องสงัคมเหมอืนกบัสมาชกิคนอื่นๆ และ

เมือ่เตบิโตเป็นผูใ้หญ่กม็หีน้าทีใ่นการถ่ายทอดวฒันธรรมของตนใหค้นรุ่นหลงัต่อไป โดยเครื่องมอืที่

ส าคญัในการถ่ายทอดและเรยีนรูว้ฒันธรรมคอื การสื่อสารกนัโดยการใชภ้าษา กระบวนการถ่ายทอด

ทางวฒันธรรมนี้ เรยีกว่า การขดัเกลาทางสงัคม (Socialization) 

 ประการทีส่อง วฒันธรรมมพีืน้ฐานจากการใชส้ญัลกัษณ์ (Symbolic) พฤตกิรรมของมนุษยม์ี

ตน้ก าเนิดจากการใชส้ญัลกัษณ์ ชวีติประจ าวนัของเราไดเ้กีย่วขอ้งกบัสญัลกัษณ์ไมว่่าจะเป็น เงนิตรา 

สญัญาณไฟจราจรสญัลกัษณ์ทางศาสนา สญัลกัษณ์ทีส่ าคญัทีสุ่ดทีม่นุษยใ์ชค้อืภาษา ซึง่เป็นเครื่อง

สื่อความหมายซึง่กนัและกนันอกจากนี้ภาษาและระบบสญัลกัษณ์อื่นๆ ยงัช่วยใหม้นุษยส์ามารถเกบ็

รวบรวมความรูค้วามเขา้ใจในสิง่ต่างๆอย่างเป็นระบบและสามารถถ่ายทอดความรูไ้ปยงัคนรุ่นหลงั

ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 ประการทีส่าม วฒันธรรมเป็นความคดิร่วม (Shared Idea) กล่าวคอื สมาชกิส่วนใหญ่ใน

สงัคมนัน้เขา้ใจความหมายร่วมกนั และใชร้่วมกนั สมาชกิของสงัคมเดยีวกนัสามารถสื่อความหมาย

ในสิง่กระท าต่อกนัได้ มสีญัลกัษณ์ใชร้่วมกนั สมาชกิทุกคนถูกคาดหวงัใหป้ฏบิตัติามบรรทดัฐาน

เดยีวกนั  

 ประการทีส่ ี ่คอื วฒันธรรมเป็นองคร์วมของความรูแ้ละภูมปิญัญา (Wisdom) วฒันธรรมเป็น

การสะสมความรูข้องสงัคมมนุษย ์วฒันธรรมในสงัคมปจัจุบนัไม่ไดเ้กดิขึน้ในยุคน้ีเท่านัน้ แต่เป็นการ

สัง่สมและถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษ แมจ้ะมกีารเพิม่เตมิเปลีย่นแปลงเกดิขึน้เรื่อย ๆ กต็้องอาศยั

องคค์วามรูเ้ดมิเป็นรากฐานทัง้สิน้ 

 ประการที่ห้า วฒันธรรมเป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่งหากแต่มกีารปรบัตวัและเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา การเปลีย่นแปลงทางวฒันธรรมมสีาเหตุหลายประการเช่นการเปลีย่นแปลงมาจากการ

แพร่กระจายทางวฒันธรรม (Diffusion) เช่น ความคดิ และค่านิยมทีม่าจากวฒันธรรมอื่น และมผีล

ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงและการยอมรบัในวฒันธรรมของเรา  

 และประการที่หก วฒันธรรมคอืกระบวนการทีม่นุษยก์ าหนดนิยามความหมายให้กบัชวีติ

และสิง่ต่างๆ ทีอ่ยู่รอบตวัเราและกระบวนการการก าหนดนิยามและความหมายอาจแสดงออกในรปู

ของความเชื่อทางศาสนาพธิกีรรม เทพปกรณมั จกัรวาลวทิยา ฯลฯ เมื่อมนุษยใ์นสงัคมแห่งหนึ่ง

พยายามก าหนดนิยามความหมายดงักล่าวก็ย่อมกลายมาเป็นการสร้างแนวคดิพื้นฐานของระบบ

เมอืงและการปกครองของสงัคม 



12 
 
 กล่าวโดยสรุปแลว้พบว่าวฒันธรรมองคก์ารน่าจะหมายถงึ องคค์วามรู ้ ความเชื่อ ประเพณ ี

และทกัษะ ซึง่สิง่ต่างๆ เหล่านี้จะถ่ายทอดไปยงัสมาชกิขององคก์าร ซึง่ก าหนดการกระท าของบุคคล

ภายในองคก์าร ประสทิธผิลขององคก์ารขึน้อยู่กบัอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์าร ซึง่มผีลกระทบต่อ

หน้าทีก่ารจดัการในองคก์าร ซึง่วฒันรรมองคก์ารอาจมกีารเปลีย่นแปลงไดต้ามความเหมาะสมของ

สภาพชุมชน และสงัคมรอบข้าง ซึ่งองค์การข้ามชาติอาจประสบปญัหาในการมหีลายวฒันธรรม

องคก์ารรวมอยูด่ว้ยกนั ซึง่ท าใหค้นในองคก์ารเกดิความแตกต่างในการท างานไดเ้ช่นกนั 

 1.2 องคป์ระกอบ และระดบัของวฒันธรรม 
 Trompenaars and Hampden-Turner (1999: 13) ได้ค้นพบว่าองค์ประกอบส าคญัที่
ประกอบเป็นวฒันธรรม ทีจ่ะเป็นตวัก าหนดความคดิ ความรูส้กึ และการกระท าของมนุษยใ์นสงัคม
นัน้ๆ และจะมกีารถ่ายทอดจากคนรุ่นหนึ่งไปสู่คนรุ่นต่อไปนัน้ประกอบดว้ย 
  ค่านิยม (Values) หมายถงึความคดิร่วมกนัของคนในสงัคม อนัเกี่ยวกบัการใหค้วามส าคญั

และคุณค่ากบัสิง่ใด หรอืไม่ใหค้วามส าคญัและคุณค่ากบัสิง่ใด ค่านิยมวางอยู่บนพืน้ฐานของการ

ตดัสนิว่าสิง่ใดส าคญัหรอืไม่ส าคญั สิง่ใดด-ีไม่ด ีเรื่องใดถูก-ผดิ และอะไรคอืสิง่ทีพ่งึปรารถนา-ไม่พงึ

ปรารถนา ค่านิยมร่วมของสงัคมจะมกีารถ่ายทอดทัง้ในคนรุ่นเดยีวกนั และต่างรุ่นกนัโดยใชร้ะบบ

สญัลกัษณ์ นอกจากจะเหน็ค่านิยมของแต่ละสงัคมจากพฤตกิรรมและการกระท าของคนในสงัคมแลว้

อาจเห็นค่านิยมของแต่ละสงัคมที่สะท้อนออกมาในรูปของขนบธรรมเนียม ประเพณี ศิลปะ 

วรรณกรรม การแสดง และสื่อต่าง ๆ ทีม่อียูใ่นสงัคมนัน้ 

 บรรทดัฐาน (Norms) คอื กฎเกณฑห์รอืขอ้ก าหนดทีเ่ป็นตวับงัคบัหรอืควบคุมความรูส้กึ

ความคดิ และการกระท าของสมาชกิในสงัคม ซึง่สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 แบบ คอืบรรทดัฐานที่

เป็นทางการ (Formal norms) และบรรทดัฐานทีไ่ม่เป็นทางการ (Informal norms) บรรทดัฐานทีเ่ป็น

ทางการ คอื กฎเกณฑห์รอืขอ้บงัคบัของสงัคมทีม่กีารเขยีนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรหรอืประมวลไว้

เป็นกฎหมาย มขีอ้ก าหนดหรอืการลงโทษที่ชดัเจนส าหรบัผูท้ี่ไม่ปฏบิตัติาม ส่วนบรรทดัฐานทีไ่ม่

เป็นทางการ (Informal norms) คอืกฎเกณฑห์รอืขอ้บงัคบัของสงัคมทีไ่ม่ไดเ้ขยีนไวเ้ป็นลายลกัษณ์

อกัษร แต่สมาชกิส่วนใหญ่ของสงัคมจะเขา้ใจหรอืทราบกนัเป็นอยา่งด ี

 สญัลกัษณ์ (Symbols) หมายถงึ สิง่ทีใ่ชแ้ทนสิง่ใดสิง่หนึ่งเพื่อใหเ้กดิความหมาย โดยเฉพาะ

สิง่ทีเ่ป็นนามธรรม ตวัอกัษรและตวัเลขกถ็อืว่าเป็นสญัลกัษณ์ สญัลกัษณ์จะช่วยใหเ้ขา้ใจค าพูดบาง

ค าที่เป็นนามธรรมได้เป็นอย่างดี นักทฤษฎสีญัลกัษณ์นิยมเชื่อว่ามนุษยเ์ป็นสตัว์ประเภทเดยีวที่

สามารถใชส้ญัลกัษณ์ได้ สตัวจ์ะไม่สามารถคดิแบบนามธรรม หรอืสามารถใหเ้หตุผลได้ แตกต่าง

จากมนุษยท์ี่มคีวามสามารถคดิถงึสิง่ที่เป็นนามธรรมและสามารถคดิหาเหตุและผล ความสามารถ

ของมนุษยใ์นดา้นน้ีท าใหม้นุษยส์ามารถพฒันาเผ่าพนัธุข์องตนเองใหม้คีวามเจรญิไดม้ากกว่าสตัว์ 
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 ภาษา (Language) คอื ระบบสญัลกัษณ์อย่างหนึ่ง ภาษาจะมลีกัษณะเด่นกว่าระบบ

สญัลกัษณ์อื่น ๆ ตรงทีท่ าใหเ้ราสามารถตดิต่อสื่อสารกบัผูอ้ื่นไดโ้ดยละเอยีด ทัง้ในเรื่องรปูธรรมและ

นามธรรม ในเรื่องบางเรื่องทีเ่ป็นจนิตนาการ ความรูส้กึ เรากส็ามารถใชภ้าษาสื่อสารใหผู้อ้ื่นเขา้ใจ

ได้ นอกจากนัน้ภาษายงัเป็นเครื่องมอืที่ดเียีย่มอกีชนิดหนึ่งในการพฒันาความสามารถในการคดิ

แสวงหาเหตุผลของมนุษย์ โดยการใช้ภาษาอย่างเป็นระบบมหีลกัเกณฑ์ที่ซบัซ้อนนักปรชัญา

สามารถใชภ้าษาเป็นเครื่องแสวงหาความรูท้ีล่กึซึง้ไดน้ักสงัคมศาสตรใ์หค้วามหมายของภาษาว่าคอื

การใชค้ าพูด การฟงั อย่างเป็นระบบเพื่อเชื่อมโยง ตดิต่อสื่อสาร แสดงความรูส้กึ ความคดิ และ

ความรู ้กบัผูอ้ื่นในสงัคมได ้

 จากองค์ประกอบ และระดบัของวฒันธรรมท าใหส้ามารถมองเหน็สิง่ที่แตกต่างกนัในแต่ละ

สงัคม ซึ่งองคป์ระกอบใดจะได้รบัการยอมรบั หรอืไม่นัน้ ขึน้อยู่กบัพฤตกิรรมของคนในสงัคมนัน้ๆ 

เช่น องคป์ระกอบดา้นค่านิยม หากพจิารณาค่านิยมในระดบัครอบครวัของสมาชกิคนหนึ่งในสงัคม 

เปรยีบเทยีบกบัค่านิยมขององคก์ารทีส่มาชกินัน้เป็นสมาชกิในองคก์ารนัน้ดว้ย จะมโีอกาสเป็นไปได้

สูงทีค่่านิยมของสงัคมในระดบัองคก์ารมคีวามแตกต่างจากค่านิยมของสงัคมในระดบัครอบครวั  แม้

จะเป็นค่านิยมในมติิเดยีวกนั เช่น ค่านิยมความเป็นปจัเจกนิยมในองค์การอาจอยู่ในระดบัสูง 

ในขณะที่ส าหรบัสงัคมระดบัครอบครวัความเป็นกลุ่มนิยมอาจอยู่ในระดบัสูง ซึ่งสะท้อนให้เหน็ถงึ

ความมอียู่ของระดบัของวฒันธรรมที่จะมลีกัษณะแตกต่างในแต่ละระดบั ทัง้นี้ อาจแบ่งระดบัของ

วฒันธรรมไดเ้ป็น 4 ระดบัหลกั ดงัแสดงในแผนภาพที ่1 

 
ภาพท่ี 1 ระดบัของวฒันธรรม 
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 Hofstede and Hofstede (2005: 10-11) พบว่าวฒันธรรมจะปรากฏอยู่ในทุกระดบัชัน้ของ

สงัคม ซึง่บุคลลหนึ่งอาจจะเป็นสมาชกิของวฒันธรรมหลายระดบัดว้ยกนั โดยระดบัของวฒันธรรมมี

ดงันี้ 

 วฒันธรรมนานาชาติ (International Cultures) หมายถงึ วฒันธรรมร่วมของหลายประเทศ 

เช่น ประเทศในลาตนิอเมรกิาหลายประเทศทีม่ลีกัษณะทางวฒันธรรมทีค่ลา้ยคลงึกนั และในท านอง

เดยีวกนัประเทศสหรฐัอเมรกิาและแคนาดากม็ลีกัษณะทางวฒันธรรมร่วมกนัหลายอย่าง ในปจัจุบนั 

วฒันธรรมนานาชาตเิป็นระดบัของวฒันธรรมทีก่วา้งมากทีสุ่ด และเป็นวฒันธรรมทีม่คีวามส าคญัและ

บทบาททีเ่พิม่มากขึน้ เนื่องมาจากความเจรญิก้าวหน้าทางการสื่อสารและการคมนาคม ท าใหก้าร

เผยแพรว่ฒันธรรมระหว่างสงัคมเป็นไปอย่างรวดเรว็ 

 วฒันธรรมชาต ิ (National Cultures) บุคคลภายในชาตหินึ่งๆ มแีนวโน้มทีจ่ะมลีกัษณะทาง

วฒันธรรมทีเ่หมอืนกนั เช่น คนอเมรกินัมแีนวโน้มทีใ่หค้วามส าคญัในดา้นเสรภีาพส่วนบุคคล มี

ความเป็นปจัเจกนิยมสูง และในบางกรณีบุคคลที่อยู่ในชาตหินึ่งอาจจะพบว่าตนเองมวีฒันธรรมที่

เหมอืนกบับุคคลในชาตอิื่นมากกว่าบุคคลทีอ่ยู่ในชาตเิดยีวกนั ซึ่งพบลกัษณะเช่นนี้ในกรณีของการ

แบ่งเขตดนิแดนทีไ่ม่ชดัเจนอนัเนื่องมาจากเหตุผลทางการเมอืง เช่น ประเทศในแถบแอฟรกิา หรอื

ตะวนัออกกลาง 

 วฒันธรรมธรรมย่อย (Subcultures) หมายถงึ การทีภ่ายในวฒันธรรมหนึ่งๆ โดยเฉพาะ

วฒันธรรมที่มขีนาดใหญ่ จะมกีลุ่มวฒันธรรมย่อยอยู่ ดงัเช่น ประเทศสหรฐัอเมรกิา ทีน่อกจาก

วฒันธรรมรว่มของชาวอเมรกินั ยงัพบว่ามวีฒันธรรมย่อยของแต่กลุ่มชนชัน้ในสงัคม เช่น ครอบครวั

ทีม่าจากชนชัน้กลาง มแีนวโน้มทีจ่ะใหค้วามส าคญักบัความเป็นปจัเจกบุคคลและความสุขในชวีติ 

ในขณะทีค่รอบครวัทีม่าจากชนชัน้ล่างจะใหค้วามส าคญักบัการท าตามค าสัง่มากกว่า 

 วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Cultures) โดยปกตแิลว้วฒันธรรมองคก์ารมกัจะมลีกัษณะ

เดยีวกบัวฒันธรรมชาติ แต่ในปจัจุบนัซึ่งองค์การมคีวามเป็นสากลมากยิง่ขึน้พนักงานในองค์การ

หนึ่งๆ ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นคนในท้องถิน่เสมอไป อาจเป็นชาวต่างชาตหิรอืชนกลุ่มอื่นๆ ที่มี

วฒันธรรมแตกต่างกนัออกไป ดงันัน้วฒันธรรมของแต่ละองคก์ารไม่จ าเป็นต้องเหมอืนกบัวฒันธรรม

ของชาตนิัน้ๆ ทีอ่งคก์ารตัง้อยูเ่สมอไป 
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1.3 หน้าท่ีของวฒันธรรมองคก์าร 
 ศริวิรรณ และคณะ (2550: 414-415) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์ารมหีน้าที ่5 ประการ ดงันี้ 
 1. วฒันธรรมในองคก์ารมบีทบาทในการก าหนดขอบเขต (Boundary defining role) ในการ
แบ่งแยกองคก์ารหนึ่งใหแ้ตกต่างจากองคก์ารหนึ่ง 
 2. วฒันธรรมองคก์ารจะท าหน้าทีใ่นการถ่ายทอดคุณลกัษณะเด่นของสมาชกิในองคก์าร 
 3. วฒันธรรมองคก์ารจะช่วยในกระบวนการถ่ายทอดความผกูพนัจากรุน่สู่รุน่ 
 4. วฒันธรรมองคก์ารช่วยใหเ้กดิเสถยีรภาพในระบบสงัคม ซึง่วฒันธรรมจะท าหน้าทีค่ลา้ย
ตวัเชื่อมใหก้บัสมาชกิในองคก์ารใหม้มีาตรฐานในการพดูและปฏบิตัอิย่างเดยีวกนั 
 5. วฒันธรรมองคก์ารเปรยีบเสมอืนกลไกในการสรา้งการรบัรู ้ (Sense-making) และกลไก
ในการควบคุม (Control mechanism) ที่เป็นแนวทางในการสรา้งทศันคติและพฤตกิรรมของ
พนกังาน 
 Gutknecht (กรชิ สบืสนธิ.์ 2535: 5) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์ารมหีน้าที ่3 ประการ คอื 
 1. เป็นเกณฑใ์นการสรา้งกฎ ขอ้บงัคบั วฒันธรรมช่วยให้สมาชกิมกีฎทางสงัคมในการ
ตคีวามหรอืแสดงพฤตกิรรมในการแกป้ญัหาทีเ่กีย่วขอ้ง 
 2. เป็นสิง่กระตุ้นวฒันธรรม ช่วยให้สมาชกิมศีรทัธา เป็นแรงจูงใจให้แต่ละคนปรบั
ลกัษณะเฉพาะของตนใหม้บีทบาท ค่านิยม ฯลฯ ทีส่อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 3. เป็นเครือ่งผนึกก าลงั วฒันธรรมช่วยใหส้มาชกิผสมผสานตดิต่อสมาคมกนัและร่วมมอืกนั
ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายวฒันธรรมองค์การจะท าหน้าที่ในการถ่ายทอดคุณลกัษณะเด่นของ
สมาชกิในองคก์าร 
 สมยศ นาวกีาร (2540: 81) กล่าวถงึหน้าทีข่องวฒันธรรมองคก์ารไว ้3 ประการ คอื 
 1. วฒันธรรมจะใหค้วามรูส้กึที่เป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชกิขององค์การ โดยเฉพาะถ้าเป็น
วฒันธรรมที่ด ี ผู้บรหิารควรพยายามปลูกฝงัให้อยู่ในจติใจของพนักงานทุกคน จะเกดิเป็นความ
ผูกพนัทีพ่นักงานมใีหก้บับรษิทั และจะเป็นการดงึดูด พฒันา และรกัษาบุคคลทีม่คีวามสามารถให้
อยูก่บัองคก์ารนาน ๆ 
 2. วฒันธรรมจะกระตุน้ความผกูพนัรว่มกนั รูส้กึเป็นเจา้ของรว่มกนั 
 3. วฒันธรรมจะส่งเสรมิความมัน่คงของระบบทางสงัคม ในบางบรษิทัมวีฒันธรรมองคก์ารที่
เน้นระเบยีบวนิัย เน้นมาตรฐานงาน จนสรา้งชื่อเสยีงให้เป็นที่ไว้วางใจในคุณภาพ พนักงานใน
องคก์ารจะเกดิความภมูใิจ มัน่ใจทีไ่ดท้ างานกบับรษิทัน้ี ท าใหผ้กูพนักบับรษิทั 
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 ทศันะคติความแตกต่างในค่านิยมในวฒันธรรม (key dimensions of differnces in 
cultural values) สิง่ทีส่ าคญัเกี่ยวกบัความแตกต่างในเรื่องค่านิยมทางวฒันธรรม สามารถแบ่ง
ขอบเขตการพจิารณาไดด้งันี้ 
 
 
1. ปจัเจกชนนิยม (Individualism)                                   ส่วนรวมนิยม (Collectivism) 
 
2. ขอบเขตอ านาจสงู (High power distance)                      ขอบเขตอ านาจต ่า (Low power distance) 
 
3. หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนสงู (High uncertainty avoidance)               หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Low uncertainty avoidance) 
 
4. มุง่ทีว่ตัถุนิมยม (Materialism)                                            มุง่ทีส่ ิง่อื่น (Concern for others) 
                                   
5. มุง่การปรบัตวัระยะยาว (Long-term orientation)                                        มุง่การปรบัตวัระยะสัน้ (Short-term orientation) 
 
6. แบบเป็นทางการ (Formality)                                     แบบไมเ่ป็นทางการ (Infrontation) 
 
7. การปรบัตวัแบบแขง่กบัเวลา (Urgent time orientation)      การปรบัตวัแบบไมร่บีเร่ง (Casual time orientation) 
 
8. มุง่งาน (Work orientation)                      มุง่ไม่มงีานตอ้งท า (Leisure orientation) 

 

 
ภาพท่ี 2 มติขิองค่านิยมของปจัเจกบุคคล (Dimensions of individual values) 

 
 1.4 กรอบการศึกษาวฒันธรรมชาติของ Hofstede 
 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมภายใต้กรอบการศกึษาของ Hofstede จะใชเ้ครื่องมอืในการวดั
และวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมที่ไดร้บัการยอมรบัและใชอ้ย่างกว้างขวางในปจัจุบนัคอืแบบส ารวจ
คุณค่าวฒันธรรม (VSM: Values Survey Module) (Hofstede, 1987) ซึง่จดัลกัษณะของวฒันธรรม
ออกเป็นหมวดหมู่ตามนิยามของวฒันธรรมทีห่มายถงึรูปแบบวธิกีารคดิ รูส้กึ และตอบสนองของ
กลุ่มบุคคล ซึง่สามารถจดัแบ่งเป็นกลุ่มหรอืหมวดหมู่ ซึง่สามารถแสดงใหท้ราบถงึลกัษณะวฒันธรรม
พืน้ฐานที่ส าคญัเครื่องมอืส ารวจลกัษณะวฒันธรรมของ Hofstede ดงักล่าว ใช้วธิกีารออกแบบ
แบบสอบถามโดยใช้ชุดค าถามที่จะสะท้อนให้เห็นถึงลกัษณะวฒันธรรมในแต่ละหมวดหมู่ทัง้  5 
หมวดหมู่คอื ความเหลื่อมล ้าทางอ านาจ ความเป็นปจัเจกนิยม ลกัษณะความเป็นเพศชาย การ
หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน และการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว  
 และวธิกีารในการค านวนดชันีชี้วดัทางวฒันธรรมในแต่ละหมวดหมู่จะท าโดยประมวลผล
คะแนนของค าถามทัง้หมดในชุดค าถามของแต่ละลกัษณะวฒันธรรม นอกจากนี้ ในแบบสอบถามนัน้
ยงัประกอบดว้ยค าถามเกี่ยวกบัพืน้ฐานปจัจยัทีค่าดว่า จะสามารถอธบิายลกัษณะวฒันธรรมแต่ละ
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หมวดหมูโ่ดยแนวทางในการจดัหมวดหมู่ลกัษณะวฒันธรรมในช่วงต้นจะมเีพยีงสีม่ติิ ทีค่ดัเลอืกจาก
พื้นฐานที่ว่าหมวดหมู่หรอืมติิเหล่านี้มปีรากฏอยู่ในทฤษฎี ผลการศึกษาวจิยัก่อนหน้านี้และมี
ความสมัพนัธก์บัปรากฏการณ์ในดา้นพฤตกิรรมองคก์าร โดยมติคิวามเหลื่อมล ้าทางอ านาจ(Power 
Distance) ไดม้าจากการวจิยัก่อนหน้าเกี่ยวกบัการแบ่งปนัอ านาจ (Power Sharing) และการบรหิาร
แบบมสี่วนร่วม (Participative Management) มติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนไดม้าจากการศกึษา
องคก์ารในเรือ่งของการท าองคก์ารมลีกัษณะเป็นแบบระบบราชการ(Bureaucratization) และการท า
วธิกีารปฏบิตังิานใหม้คีวามเป็นทางการ มติคิวามเป็นปจัเจกนิยมและกลุ่มนิยม มติคิวามเป็นเพศ
ชายและความเป็นเพศหญงิมพีื้นฐานมาจากวรณณกรรมในด้านจติวทิยาขา้มวฒันธรรม (Cross-
Cultural Psychology) และทฤษฎทีางดา้นมานุษยวทิยา 
 หลงัจากนัน้ Hofstede and Bond (1988)  ไดม้กีารเพิม่มติทิางดา้นวฒันธรรมเขา้ไปใน
กรอบการศกึษาหนึ่งมติิ โดยมตินิี้ได้มาจากแบบส ารวจคุณค่าของความเป็นจนี (CVS: Chinese 
Value Survey) ซึง่มตินิี้แต่เดมิจะถูกเรยีกว่าพลวตัรขงจือ้(Confucian Dynamism) หลงัจากมตินิี้ได้
ถูกแสดงผลในสงัคมทีไ่ม่ไดย้ดึถอืแนวคดิของขงจือ้ จงึถูกเปลีย่นชื่อเป็น การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะ
ยาว (Long Term Orientation) ในเวลาต่อมา ซึง่ลกัษณะของวฒันธรรมทัง้ 5 มติมิรีายละเอยีดดงันี้ 
 
  1.4.1 ลกัษณะความเหล่ือมล า้ทางอ านาจ (Power Distance) 
 หมายถึงขอบเขตที่สมาชิกในองค์การซึ่งมีอ านาจน้อยกว่าคาดหวังและยอมรบัในการ
กระจายอ านาจทีไ่ม่เท่าเทยีมกนั (Hofstede, 1997: 28) ในองคก์ารทีม่ลีกัษณะความเหลื่อมล ้าของ
อ านาจสงู ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูต้ดัสนิใจแต่เพยีงผูเ้ดยีว ส่วนผูท้ีอ่ยู่ในสายงานต ่ากว่ามหีน้าทีเ่พยีง
ปฏบิตัติามค าสัง่ การท างานมกีารควบคุม สัง่การใกลช้ดิและเขม้งวด โครงสรา้งองคก์ารมกัจะมสีาย
บงัคบับญัชาที่ยาว แต่องค์การที่มคีวามเหลื่อมล ้าของอ านาจน้อย สมาชกิในองค์การจะมสีทิธิ
ใกลเ้คยีงกนั แต่ละคนจะมคีวามเป็นตวัเองสูง การตดัสนิใจมกัจะท าร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โครงสรา้งขององคก์ารมกัจะมสีายบงัคบับญัชาทีส่ ัน้ 
 ในสงัคมทีม่ลีกัษณะความเหลื่อมล ้าของอ านาจน้อย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะพึง่พาผูบ้งัคบับญัชา
อย่างมขีอบเขต นิยมการปรกึษาหารอืร่วมกนั เป็นลกัษณะของการพึง่พาระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา (Interdependent) ความรูส้กึไม่ลงรอยกนัจะมน้ีอยเนื่องจากผู้ใต้บงัคบับญัชา
ค่อนขา้งเตม็ใจทีจ่ะยืน่ขอ้เสนอหรอืคดัคา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 ในสงัคมทีม่ลีกัษณะความเหลื่อมล ้าของอ านาจมาก ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะมทีัง้ที่ชื่นชอบการ
พึง่พาอาศยักนัในรปูของผูน้ า แบบรวมอ านาจและแบบพ่อปกครองลูก และจะมผีูใ้ต้บงัคบับญัชาที่
ปฏเิสธการพึง่พาโดยสิน้เชงิหรอืทีเ่รยีกว่าไม่มกีารพึง่พา (Counter dependent) ในสงัคมทีม่คีวาม
เหลื่อมล ้าของอ านาจมากจงึมทีัง้สองขัว้ระหว่างการพึง่พาและไม่พึง่พา จงึท าใหเ้กดิความรูส้กึไม่ลง
รอยระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาสูง เนื่องจากผู้ใต้บงัคบัไม่ชอบยื่นขอ้เสนอหรอื
คดัคา้นผูบ้งัคบับญัชา 
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 ในบริบทขององค์การ พบว่าองค์การที่มีล ักษณะความเหลื่อมล ้าของอ านาจมาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาจะอยูใ่นฐานะทีไ่มเ่ท่าเทยีมกนั มกีารรวมศูนยอ์ านาจไวก้บับุคคล
เพยีงกลุ่มเดยีว โครงสรา้งองค์การมหีลายระดบัชัน้ มพีนักงานระดบัหวัหน้ามาก มกีารรายงาน
ตามล าดบัชัน้ ผูใ้ต้บงัคบับญัชาคาดหวงัจะไดร้บัการมอบหมายหน้าทีร่บัผดิชอบว่าต้องท าสิง่ใดบา้ง 
ระบบเงนิเดอืนจะมชี่องว่างระหว่างผู้บรหิารและพนักงานระดบัล่าง ผู้บรหิารจะมสีทิธพิเิศษ มี
สญัลกัษณ์แสดงสถานะซึง่จะเป็นไปตามต าแหน่ง โดยพนักงานค่อนขา้งจะภูมใิจกบัสิง่แสดงฐานะ
ของผูบ้งัคบับญัชาของตนและพนักงานปฏบิตักิารจะอยู่ในสถานะต ่ากว่าพนักงานในส านักงาน การ
ตดิต่อสื่อสารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาจะเริม่ต้นและก าหนดโดยผู้บรหิารเท่านัน้ผู้บรหิารในอุดมคตติาม
สายตาของผู้ใต้บงัคบับญัชาจะต้องเป็นผูท้ีม่อี านาจเดด็ขาดและมเีมตตาหรอืเป็นพ่อพระ และหาก
ต้องเผชิญกับผู้บังคับบัญชาที่ไม่เป็นพ่อพระ ผู้ใต้บังคับบัญชาคนนัน้จะปฏิเสธอ านาจของ
ผู้บงัคบับญัชาอย่างสิ้นเชงิ แม้ว่าในทางปฏบิตัเิขาจะยนิยอมก็ตาม และในองค์การลกัษณะนี้
ผูบ้งัคบับญัชาทีม่อีาวุโสจะไดร้บัความเคารพมากกว่าผูบ้งัคบับญัชาทีม่อีายุน้อย 
 ส่วนขององค์การที่มีล ักษณะความเหลื่อมล ้าของอ านาจต ่ า  ผู้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะอยูใ่นฐานะทีเ่ท่าเทยีมกนั ระบบการจดัล าดบัขัน้การบงัคบับญัชาเป็นความไม่เท่า
เทยีมกนัทางบทบาทเพื่อความสะดวกในการท างานเท่านัน้ และบทบาทเหล่านี้สามารถเปลีย่นแปลง
ได ้ การจดัการเป็นแบบกระจายอ านาจ โครงสรา้งองคก์ารเป็นแบบปิระมดิแนวราบและมกีารจ ากดั
จ านวนพนักงานระดบัหวัหน้า อตัราส่วนของความแตกต่างระหว่างเงนิเดอืนของผู้บรหิารระดบัสูง
กบัพนักงานระดบัลางมน้ีอย งานที่ต้องใช้ทกัษะสูงจะมสีถานะสูงกว่างานที่ใช้ทกัษะน้อยผู้หาร
ระดบัสูงกบัพนักงานระดบัลางมน้ีอย งานที่ต้องใช้ทกัษะสูงจะมสีถานะสูงกว่างานทีใ่ช้ทกัษะน้อย 
ผูบ้รหิารระดบัสูงไม่มสีทิธพิเิศษไม่ว่าจะเป็นทีจ่อดรถ หอ้งน ้า โรงอาหาร โดยพนักงานจะเคลอืบ
แคลงสงสยัในสญัลกัษณ์แสดงสถานะและมคีวามรูส้กึไม่ดกีบัสิง่เหล่านี้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถงึ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ และผู้บรหิารในอุดมคติของพนักงานจะมลีกัษณะเป็นแบบประชาธปิไตย 
พนกังานคาดหวงัส่าจะมกีารปรกึษาหารอืรว่มกนัก่อนที่หวัหน้าจะตดัสนิใจ แต่กย็อมรบัว่าหวัหน้าจะ
เป็นผูต้ดัสนิใจในล าดบัสุดทา้ย ผูบ้งัคบับญัชาทีม่อีายุน้อยจะเป็นทีช่ื่นชมมากกว่าผูบ้งัคบับญัชาทีม่ ี
อายุมาก และองคก์ารจะจดัการขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ ของพนักงานเกี่ยวกบัความเหลื่อมล ้าของอ านาจ
ในทางทีผ่ดิ (Hofstede 1997: 27-37) 
 โดยอาจสรุปความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเหลื่อมล ้าทาง
อ านาจสงูกบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเหลื่อมล ้าทางอ านาจต ่าไดด้งัแสดงในตาราง 1 
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ตารางท่ี 1 ความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเหลื่อมล ้าทางอ านาจ 
ต ่ากบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเหลื่อมล ้าทางอ านาจสงู 
 

ความเหล่ือมล า้ทางอ านาจต า่ ความเหล่ือมล า้ทางอ านาจสงู 
ต้องการจะลดความไม่เท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคลใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ด ควรจะมกีารพึง่พาอาศยั
กนัและกนัระหว่างผู้ที่มอี านาจน้อยกว่ากบัผู้ที่มี
อ านาจสงูกว่า 

ความไม่เท่าเทียมกันระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่
คาดหวงัและปรารถนา ผูท้ีม่อี านาจน้อยกว่าควร
จะตอ้งพึง่พาผูท้ีม่อี านาจสงูกว่า 

นิยมการกระจายอ านาจไปยงัส่วนต่างๆ ล าดบั
ชัน้ในองค์การหมายถงึการแบ่งแยกบทบาทเพื่อ
ความสะดวกในการบรหิาร 

นิยมรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง ล าดบัชัน้ใน
องค์การเป็นผลสะท้อนมาจากความไม่เท่าเทยีม
ทีค่งอยูร่ะหว่างชนชัน้สงูกบัชนชัน้ล่าง 

พนกังานคาดหวงัทีจ่ะมสี่วนรวมในการตดัสนิใจ พนกังานคาดหวงัทีจ่ะใหห้วัหน้าเป็นผูอ้อกค าสัง่ 
มรีะยะห่างของฐานเงนิเดอืนระหว่างพนักงานใน
ระดบับนและระดบัล่างทีแ่คบ 

มรีะยะห่างของฐานเงนิเดอืนระหว่างพนักงานใน
ระดบับนและระดบัล่างทีก่วา้ง 

ชนชัน้กลางมจี านวนมาก ชนชัน้กลางมจี านวนน้อย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



20 
 
ตารางท่ี 2 ดชันีของลกัษณะความเหลื่อมล ้าทางอ านาจของแต่ละประเทศ 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะความ
เหลื่อมล า้ทาง

อ านาจ 
อนัดบั ประเทศ 

ดชันีลกัษณะความ
เหลื่อมล า้ทาง

อ านาจ 
1 มาเลเซยี 104 27/28 เกาหลใีต ้ 60 

2/3 กวัเตมาลา 95 29/30 อหิร่าน 58 
2/3 ปานามา 95 29/30 ไตห้วนั 58 
4 ฟิลปิปินส ์ 94 31 สเปน 57 

5/6 เมก็ซโิก 81 32 ปากสีถาน 55 
5/6 เวเนซเูอล่า 81 33 ญีปุ่น่ 54 
7 อาหรบั 80 34 อติาล ี 50 

8/9 เอควาดอร ์ 78 35/36 อาเจนตนิา 49 
8/9 อนิโดนีเซยี 78 35/36 อฟัรกิาใต ้ 49 

10/11 อนิเดยี 77 37 จาไมกา้ 45 
10/11 อฟัรกิาตะวนัตก 77 38 อเมรกิา 40 

12 ยโูกสลาเวยี 76 39 แคนาดา 39 
13 สงิคโปร ์ 74 40 เนเธอรแ์ลนด ์ 38 
14 บราซลิ 69 41 ออสเตรเลยี 36 

15/16 ฝรัง่เศส 68 42/44 คอสตารกิา 35 
15/16 ฮ่องกง 68 42/44 เยอรมนั 35 

17 โคลมัเบยี 67 42/44 องักฤษ 35 
18/19 ซลัวาดอร ์ 66 45 สวสิเซอรแ์ลนด ์ 34 
18/19 ตุรก ี 66 46 ฟินดแ์ลนด ์ 33 

20 เบลเยีย่ม 65 47/48 นอรเ์วย ์ 31 
21/23 อฟัรกิตะวนัออก 64 47/48 สวเีดน 31 
21/23 เปร ู 64 49 ไอรแ์ลนด ์ 28 
21/23 ไทย 64 50 นิวซแีลนด ์ 22 
24/25 ชลิ ี 63 51 เดนมารค์ 18 
24/25 โปรตุเกส 63 52 อสิราเอล 13 

26 อุรุกวยั 61 53 ออสเตรยี 11 
27/28 กรซี 60   

ค่าเฉลีย่ 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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1.4.2 ลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม (Individualism and 
Collectivism) 
 Hofstede (2005: 74-78) ไดใ้หค้ าจ ากดัความของสงัคมแบบปจัเจกนิยมว่า หมายถงึสงัคมที่
ความผกูพนัระหว่างบุคคลเป็นไปอยา่งหลวมๆ ทุกคนจะใหค้วามส าคญักบัตนเองหรอืครอบครวัเป็น
อนัดบัแรก ใหค้วามส าคญักบัความเป็นตวัของตวัเองในทางความคดิและการกระท ามากกว่าความ
สนใจต่อกลุ่ม ผลประโยชน์ของแต่ละคนจะอยู่เหนือผลประโยชน์ของกลุ่ม ส่วนสงัคมแบบกลุ่มนิยม
นัน้ คนในสงัคมจะมคีวามผูกพนัธก์นัอย่างเหนียวแน่น ใหค้วามส าคญักบักลุ่มมากกว่าตวับุคคล มี
ความซื่อสตัย ์และจงรกัภกัดต่ีอกนั ใหก้ารดูแลคุม้ครองซึง่กนัและกนั องคก์รทีม่ลีกัษณะความเป็น
ปจัเจกนิยมสูงคาดหวงัให้บุคคลนัน้สามารถท าสิง่ต่างๆ ได้ด้วยตนเอง เน้นเรื่องของความคดิ
สรา้งสรรค์ และความส าเรจ็ ความมอีสิระและสถานะทางการเงนิ เป็นสิง่ทีม่คี่า และความส าคญัใน
สงัคมปจัเจกนิยม สมาชกิในองคก์รไดร้บัการสนับสนุนใหต้ดัสนิใจไดด้ว้ยตนเองไม่จ าเป็นต้องอาศยั
การสนับสนุนจากกลุ่ม ตรงกนัขา้มกบัองคก์รทีม่ลีกัษณะกลุ่มนิยมทีใ่หค้วามส าคญักบัการตดัสนิใจ
แบบกลุ่ม ไมม่ใีครทีต่อ้งการจะไดร้บัความสนใจเป็นพเิศษ ไม่ว่างานของคนผูน้ัน้จะดเีพยีงใด นัน่คอื
ความส าเรจ็เป็นของกลุ่ม การทีบุ่คคลใด ๆ ไดร้บัการยกย่องเพยีงผูเ้ดยีวเป็นสิง่ทีน่่าละอาย เพราะ
มนัหมายความว่า มสีมาชกิเพยีงคนเดยีวในกลุ่มทีด่กีว่าสมาชกิคนอื่น ๆ องคก์ารทีม่ลีกัษณะของ
กลุ่มนิยมสงูจงึมลีกัษณะคลา้ยครอบครวั มคีวามจงรกัภกัดซีึง่กนัและกนัในองคก์าร  
 จากการศกึษาของ Hofstede and Hofstede (2005: 74-78) พบความสมัพนัธร์ะหว่างความ
เป็นปจัเจกนิยมกบัเป้าหมายการท างานในด้านเวลาส่วนตวั (Personal Time) ความเป็นอสิระ 
(Freedom) และความทา้ทาย (Challenge) ซึง่แสดงถงึความเป็นอสิระจากองคก์าร ในขณะทีพ่บ
ความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นกลุ่มนิยมกบัเป้าหมายการท างานในดา้นการฝึกอบรม (Training) 
สถานภาพการท างานทางกายภาพ (Physical Condition) และการใชท้กัษะ (Use of Skills) ซึง่
แสดงถงึการพึง่พาองคก์าร (Hofstede, 1997: 51-52)  
 ในองคก์ารทีม่วีฒันธรรมแบบปจัเจกนิยม พนักงานจะแสดงพฤตกิรรมตามความสนใจของ
ตน เชื่อว่าคนงานท างานเพื่อผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ หรอืเพื่อตอบสนองความต้องการทัง้
ทางดา้นเศรษฐกจิและดา้นจติใจ ระบบการจา้งงานจะไม่ต้องการจา้งคนตามความสมัพนัธ ์เนื่องจาก
ไมต่อ้งการใหม้ปีญัหาเสน้สายหรอืท าใหเ้กดิความสนใจทีข่ดัแยง้กนัขึน้ บางองคก์ารมกีารก าหนดให้
พนักงานคนใดคนหนึ่งต้องลาออกในกรณีทีพ่นักงานแต่งงานกนัเอง ส าหรบัความสมัพนัธจ์ะเป็นไป
ในลกัษณะของการแลกเปลีย่นทางธุรกจิ เป็นไปตามตลาดแรงงาน หากพนักงานมกีารปฏบิตังิานไม่
ด ี หรอืมอีงคก์ารอื่นให้ขอ้เสนอทีด่กีว่ากส็ามารถสิน้สุดความสมัพนัธร์ะหว่างกนัลงไดห้รอือาจกล่าว
ไดว้่าวฒันธรรมแบบปจัเจกนิยมจะใหค้วามส าคญักบังานมากกว่าความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 ส่วนในองคก์ารทีม่วีฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมจะไม่จา้งพนักงานในลกัษณะปจัเจกบุคคลแต่จะ
จา้งเพื่อมาเป็นสมาชกิของกลุ่ม พนักงานจะแสดงออกในสิง่ทีต่รงกบัความสนใจของกลุ่มแมว้่าจะขดั
กบัความสนใจของตนกต็าม ระบบการจา้งงานจะพจิารณาถงึกลุ่มประกอบไปดว้ยนิยมจา้งเนื่องจาก
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ความสมัพนัธ ์เช่น เป็นคนในครอบครวั เพื่อลดความเสีย่ง ส าหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งและ
พนักงานจะเป็นไปตามจรยิธรรม นัน่คอืคลา้ยกบัความสมัพนัธภ์ายในครอบครวั มกีารปกป้องและ
จงรกัภกัดต่ีอกนั แมว้่าพนกังานจะมกีารปฏบิตังิานไม่ดแีต่กไ็ม่ใช่เหตุผลทีเ่พยีงพอจะไล่ออก โดยจะ
มกีารมอบหมายงานที่เหมาะกบัการปฏบิตัแิละทกัษะให้ และจะให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์
ระหว่างกนัมากกว่างาน 
 ลกัษณะแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นปจัเจกนิยมกบัสงัคม
ทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นกลุ่มนิยม สามารถสรปุไดด้งัแสดงในตารางที ่3 
 
ตารางท่ี 3 ความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นปจัเจกนิยมกบัสงัคม  
   ทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นกลุ่มนิยม 
 

ความเป็นปัจเจกนิยม ความเป็นกลุ่มนิยม 
กฎหมายและสทิธต่ิางๆ ถูกก าหนดใหเ้หมอืนกนั
ส าหรบัทุกคน 

กฎหมายและสทิธต่ิางๆ มคีวามแตกต่างกนัใน
แต่ละกลุ่ม 

การเลื่อนขัน้หรอืปรบัเงนิเดอืนถูกพจิารณาจาก
ผลงาน และผลการปฏบิตังิานรายบุคคล 

การเลื่อนขัน้หรอืปรบัเงนิเดอืนถูกพจิารณาจาก
ความอาวุโส และความรว่มมอืกบักลุ่ม 

วตัถุประสงคข์องการศกึษา คอื การเรยีนรูว้่าจะ
มวีธิกีารเรยีนรูอ้ยา่งไร 

วตัถุประสงคข์องการศกึษา คอื การเรยีนรูว้่าจะ
ท าสิง่ต่างๆ อยา่งไร 

การบรหิารจดัการคอืการบรหิารจดัการกลุ่ม  การบรหิารจดัการคอืการบรหิารจดัการปจัเจก 
บุคคล 

เน้นงานมากกว่าเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

เน้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลมากกว่างาน 

มคี่า GDP ต่อหวัสงู  มคี่า GDP ต่อหวัต ่า 
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ตารางท่ี 4 ดชันีของลกัษณะความเป็นปจัเจกนิยม  (Individualism)  และความเป็นกลุ่มนิยม                                                       
    (Collectivism) ในแต่ละประเทศ 
 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

1 อเมรกิา 91 28 ตุรก ี 37 
2 ออสเตรเลยี 90 29 อุรุกวยั 36 
3 องักฤษ 89 30 กรซี 35 

4/5 แคนาดา 80 31 ฟิลปิปินส ์ 32 
4/5 เนเธอรแ์ลนด ์ 80 32 เมก็ซโิก 30 
6 นิวซแีลนด ์ 79 33/35 อฟัรกิาตะวนัออก 27 
7 อติาล ี 76 33/35 ยโูกสลาเวยี 27 
8 เบลเยีย่ม 75 33/35 โปรตุเกส 27 
9 เดนมารค์ 74 36 มาเลเซยี 26 

10/11 สวเีดน 71 37 ฮ่องกง 25 
10/11 ฝรัง่เศส 71 38 ชลิ ี 23 

12 ไอรแ์ลนด ์ 70 39/41 อฟัรกิาตะวนัตก 20 
13 นอรเ์วย ์ 69 39/41 สงิคโปร ์ 20 
14 สวสิเซอรแ์ลนด ์ 68 39/41 ไทย 20 
15 เยอรมนั 67 42 ซลัวาดอร ์ 19 
16 อฟัรกิาใต ้ 65 43 เกาหลใีต ้ 18 
17 ฟินดแ์ลนด ์ 63 44 ไตห้วนั 17 
18 ออสเตรยี 55 45 เปร ู 16 
19 อสิราเอล 54 46 คอสตารกิา 15 
20 สเปน 51 47/48 ปากสีถาน 14 
21 อนิเดยี 48 47/48 อนิโดนีเซยี 14 

22/23 ญีปุ่น่ 46 49 โคลมัเบยี 13 
22/23 อาเจนตนิา 46 50 เวเนซเูอล่า 12 

24 อหิร่าน 41 51 ปานามา 11 
25 จาไมกา้ 39 52 เอควาดอร ์ 8 

26/27 บราซลิ 38 53 กวัเตมาลา 6 
26/27 อาหรบั 38    
ค่าเฉลีย่ของ 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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1.4.3 ลกัษณะความเป็นเพศชายและความเป็นเพศหญิง (Masculinity and 
Femininity) 
 แมว้่าในแต่ละวฒันธรรมจะมบีทบาทของเพศชายและเพศหญงิ และการตดัสนิว่าพฤตกิรรม
ใดเป็นลกัษณะของเพศชายหรอืเพศหญงิก็มคีวามแตกต่างกนัไปในแต่ละวฒันธรรม แต่ในกรอบ
การศกึษานี้ลกัษณะของเพศชาย หมายความถงึ ลกัษณะทีเ่ป็นทีย่อมรบัว่าเป็นลกัษณะของเพศชาย 
คอื ความก้าวรา้ว ชอบการแข่งขนั มคีวามแขง็แกร่ง ให้ความส าคญักบัเงนิทองสิง่ของ และ
ความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน ส่วนเพศหญงิจะใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชวีติ ความสุภาพอ่อนโยน 
ความเห็นอกเห็นใจ ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ในสงัคมที่มลีกัษณะความเป็นชายสูงจะมแีบ่งแยก
บทบาททางเพศของชายและหญงิอย่างชดัเจน จะมหีน้าทีท่ีส่งวนไวส้ าหรบัเพศชายโดยเฉพาะ เช่น 
หน้าทีท่ีเ่กี่ยวกบัการตดัสนิใจ การคดิวเิคราะห์ การวางแผนในระดบัสูง เป็นต้น ส่วนในสงัคมที่มี
ลกัษณะความเป็นหญงิสูงจะมบีทบาททางเพศที่ซ ้าซอ้นกนั เช่นทัง้ชายและหญงิจะสุภาพอ่อนโยน 
และใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชวีติ (Hofstede and Hofstede, 2005: 118-121) 
 การใช้ค าว่าลกัษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) และลกัษณะความเป็นเพศหญิง
(Femininity) เป็นเพยีงความสอดคลอ้งของรปูศพัท์ แต่ไม่ไดม้คีวามหมายตรงตวั เป็นการอธบิายถงึ
การแสดงพฤตกิรรมตามบทบาททางเพศ นัน่คอืผูช้ายสามารถมพีฤตกิรรมของเพศหญงิได้ และใน
ท านองเดยีวกนัผูห้ญงิกส็ามารถมพีฤตกิรรมของเพศชายได้ ซึง่สงัคมจะคาดหวงับทบาททางเพศ
ระหว่างเพศหญงิและชายแตกต่างกนั นัน่คอืในอดตีจะคาดหวงัว่าผูช้ายต้องออกไปล่าสตัวน์อกบา้น 
ซึง่จะส่งผลต่อมายงัสงัคมสมยัใหม่ นัน่คอื คาดหวงัว่าผูช้ายจะมกีารแสดงออก (Assertive) การ
แข่งขนั (Competitive) และความเขม้แขง็ (Tough) ในขณะทีผู่ห้ญงิจะมบีทบาทในการดูแลบา้น 
ครอบครวั บุคคลทัว่ไป และสิง่แวดล้อมการก าหนดลกัษณะของเพศชายและเพศหญิงมคีวาม
สอดคลอ้งกบัการแบ่งแยกบทบาททางเพศที่เด่นชดัในดา้นกายภาพและจติวทิยา เช่น ในสงัคมที่
เน้นลกัษณะความเป็นเพศชายสูงจะแบ่งแยกบทบาททางเพศอย่างชดัเจน จะมหีน้าที่ทีจ่ดัสรรและ
สงวนไว้ส าหรบัเพศชายโดยเฉพาะ เช่น หน้าที่ทางดา้นการตดัสนิใจ ความกล้าหาญ การคดิ
วเิคราะห์ และวางแผนในระดบัสูง การควบคุมตนเองจากภายใน การอ านวยการ และการบรหิาร 
ส่วนในสงัคมทีเ่น้นลกัษณะความเป็นเพศหญงิสูงจะมบีทบาททางเพศทีซ่ ้าซอ้นกนั เช่น ทัง้ผูห้ญงิ
และผูช้ายจะเรยีบรอ้ย เกรงใจ และใหค้วามส าคญักบัเรือ่งของคุณภาพชวีติ 
 ในระดบัองคก์ารลกัษณะของความเป็นเพศชายแสดงใหเ้หน็ไดจ้ากการมคีวามกระตอืรอืรน้
ในการแข่งขนัสูง มกีารแสวงหาหนทางสู่ความส าเรจ็ กล้าตดัสนิใจโดยค านึงถงึเหตุผลมากกว่า
ความรูส้กึของผูร้่วมงาน การท างานมรีะบบเคร่งครดั บรรยากาศในองคก์ารเขม้งวดเดด็ขาด เน้น
ผลงาน การพจิารณาใหร้างวลัเป็นไปอย่างยุตธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน มคีวามคาดหวงัว่าจะ
ไดร้บัความกา้วหน้าในงาน มคี่านิยมในการท างานแบบอยู่เพื่อท างาน และมกีารแบ่งแยกกดีกนัทาง
เพศส าหรบัต าแหน่งสูง ส่วนในองค์การที่มลีกัษณะของความเป็นเพศหญิงแสดงให้เห็นได้จาก
ผูบ้รหิารจะแก้ปญัหาดว้ยความประนีประนอมและการเจรจาต่อรอง การใหร้างวลัตัง้อยู่บนฐานของ
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ความเสมอภาค ผูบ้รหิารจะใชส้ญัชาตญาณมากกว่าการตดัสนิใจอย่างรอบคอบ เคยชนิกบัการใชม้ติ
มหาชน และมคี่านิยมในการท างานเพื่ออยู่ (Hofstede, 1997: 80-96)โดยความแตกต่างทีส่ าคญั
ระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศชายกบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศ
หญงิ สามารถสรปุไดด้งัแสดงในตาราง 5 
 
ตารางท่ี 5 ความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศชายกบัสงัคม           
   ทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมความเป็นเพศหญงิ 
 

ความเป็นเพศหญิง ความเป็นเพศชาย 
การแกไ้ขความขดัแยง้โดยการประนีประนอม 
และการเจรจาต่อรอง 

การแกไ้ขความขดัแยง้โดยการต่อสูจ้นรูแ้พรู้ช้นะ 

ใหค้วามส าคญักบับุคคลและมติรภาพทีอ่บอุ่น  ใหค้วามส าคญักบัเงนิและสิง่ของ 
ค่านิยมทีโ่ดดเด่นคอืการเอาใจใส่คนอื่นๆ  
 

ค่านิยมทีโ่ดดเด่นคอืการประสบความส าเรจ็ใน
การไดม้าซึง่วตัถุสิง่ของ และความก้าวหน้าใน
ชวีติการงาน 

เน้นความรว่มมอื  เน้นการแขง่ขนั 
เน้นคุณภาพชวีติในการท างาน  เน้นคุณภาพของงานทีท่ า 
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ตารางท่ี 6 ดชันีของลกัษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) และความเป็นเพศหญงิ(Femininity)  
   ในแต่ละประเทศ 
 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะความ

เป็นเพศชาย 
อนัดบั ประเทศ 

ดชันีลกัษณะความ
เป็นเพศชาย 

1 ญีปุ่น่ 95 28 สงิคโปร ์ 48 
2 ออสเตรยี 79 29 อสิราเอล 47 
3 เวเนซเูอล่า 73 30/31 อนิโดนีเซยี 46 

4/5 อติาล ี 70 30/31 อฟัรกิาตะวนัตก 46 
4/5 สวสิเซอรแ์ลนด ์ 70 32/33 ตุรก ี 45 
6 เมก็ซโิก 69 32/33 ไตห้วนั 45 

7/8 ไอรแ์ลนด ์ 68 34 ปานามา 44 
7/8 จาไมกา้ 68 35/36 อหิร่าน 43 
9/10 องักฤษ 66 35/36 ฝรัง่เศส 43 
9/10 เยอรมนั 66 37/28 สเปน 42 
11/12 ฟิลปิปินส ์ 64 37/38 เปร ู 42 
11/12 โคลมัเบยี 64 39 อฟัรกิาตะวนัออก 41 
13/14 อฟัรกิาใต ้ 63 40 ซลัวาดอร ์ 40 
13/14 เอควาดอร ์ 63 41 เกาหลใีต ้ 39 

15 อเมรกิา 6 42 อุรุกวยั 38 
16 ออสเตรเลยี 61 43 กวัเตมาลา 37 
17 นิวซแีลนด ์ 58 44 ไทย 34 

18/19 กรซี 57 45 โปรตุเกส 31 
18/19 ฮ่องกง 57 46 ชลิ ี 28 
20/21 อารเ์จนตนิา 56 47 ฟินดแ์ลนด ์ 26 
20/21 อนิเดยี 56 48/49 ยโูกสลาเวยี 21 

22 เบลเยีย่ม 54 48/49 คอสตารกิา 21 
23 อาหรบั 53 50 เดนมารค์ 16 
24 แคนาดา 52 51 เนเธอรแ์ลนด ์ 14 

25/26 มาเลเซยี 50 52 นอรเ์วย ์ 8 
25/26 ปากสีถาน 50 53 สวเีดน 5 

27 บราซลิ 49    
ค่าเฉลีย่ของ 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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1.4.4 ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
 Hofstede (1997: 110) ไดอ้ธบิายว่าลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน คอื ระดบัที่
สมาชกิของวฒันธรรมหนึ่งๆ รูส้กึไดร้บัถูกคุกคามจากสถานการณ์ทีไ่ม่รูห้รอืมคีวามไม่แน่นอน ซึง่
ท าใหเ้กดิพฤตกิรรมของการลดหรอืหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนดงักล่าว โดยสะทอ้นออกมาในรปูแบบ
ของการตดัสนิใจ องค์การที่มลีกัษณะของการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงนัน้จะพยายามสร้าง
กฎระเบยีบขอ้บงัคบัทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการมากจ านวนมากเพื่อเป็นกรอบใหก้บัสมาชกิ
ในองคก์ารปฏบิตัติาม บางครัง้ท าใหภ้ายในองคก์ารมคีวามเครยีดสูง และการตดัสนิใจต่างๆ จะใช้
มตขิองกลุ่มเป็นหลกัหรอืตามล าดบัขัน้ตอน ส่วนองค์การทีม่ลีกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน
ต ่านัน้จะมโีครงสรา้งองคก์ารทีไ่ม่สลบัซบัซ้อน มกีารสนับสนุนใหห้วัหน้างานตดัสนิใจในลักษณะที่
กลา้เผชญิกบัความเสี่ยงพนักงานมคีวามเครยีดในการท างานน้อย มกีารยอมรบัในความคดิเหน็ที่
แตกต่าง และมคีวามคดิสรา้งสรรคส์ูง ไม่ชอบกฎระเบยีบทีเ่ป็นทางการ จะบงัคบัใชเ้ฉพาะในเรื่องที่
จ าเป็นเท่านัน้ มคีวามวติกกงัวลต ่า พนักงานจะท างานหนักต่อเมื่อเขาต้องการจะท า ไม่ไดเ้กดิจาก
แรงขบัภายในทีจ่ะท ากจิกรรมนัน้ ชอบการผ่อนคลาย และเป็นผูก าหนดกรอบเวลาในการท างานเอง 
(Hofstede, 1997 :111-126) 
 โดยความแตกต่างที่ส าคัญระหว่างสังคมที่มีล ักษณะวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนต ่ากบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนสูง สามารถสรุปไดด้งัแสดง
ในตาราง 7 
 
ตารางท่ี 7 ความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน 
   ต ่ากบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนสงู 
 

การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต า่ การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสงู 
จะมคีวามรูส้กึว่าความไมแ่น่นอนเป็นสิง่ปกตขิอง
ชวีติ 
 

ความไมแ่น่นอนทีเ่กดิขึน้ในชวีติจะถูกรูส้กึว่า
เป็นภยัคุกคามทีเ่กดิขึน้อยา่งต่อเนื่องซึง่จะตอ้ง
ขจดัใหห้มดไป 

โครงสรา้งองคก์ารจะเป็นทีร่บัรูก้นัเองในหมู่
สมาชกิ 

มโีครงสรา้งองคก์ารทีช่ดัเจน 

กฎระบยีบทีช่ดัเจนมน้ีอยกว่า  มกีฎระเบยีบอย่างเป็นทางการ มมีาตรฐาน 
ความเครยีดต ่า  ความเครยีดสงู 
จะรูส้กึสบายกบัสถานการณ์ทีม่คีวามคลุมเครอื
และความเสีย่งซึง่ไมคุ่น้เคย 

ยอมรบัความเสีย่งทีคุ่น้เคย แต่กลวัสถานการณ์ 
ทีม่คีวามคลุมเครอืและความเสีย่งทีไ่มคุ่น้เคย 

แรงจงูใจเกดิขึน้จากความต้องการประสบ
ความส าเรจ็และการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

แรงจงูใจเกดิขึน้จากการไดร้บัความมัน่คงในงาน
และการไดร้บัการยอมรบันับถอื 



28 
 
ตารางท่ี 8 ดชันีของลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ในแต่ละ    
   ประเทศ 
 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่

แน่นอน 
อนัดบั ประเทศ 

ดชันีลกัษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่

แน่นอน 
1 กรซี 112 28 เอควาดอร ์ 67 
2 โปรตุเกส 104 29 เยอรมนั 65 
3 กวัเตมาลา 101 30 ไทย 64 
4 อุรุกวยั 100 31/32 อหิร่าน 59 

5/6 เบลเยีย่ม 94 31/32 ฟินดแ์ลนด ์ 59 
5/6 ซลัวาดอร ์ 94 33 สวสิเซอรแ์ลนด ์ 58 
7 ญีปุ่น่ 92 34 อฟัรกิาตะวนัออก 54 
8 ยโูกสลาเวยี 88 35 เนเธอรแ์ลนด ์ 53 
9 เปร ู 87 36 อฟัรกิาตะวนัออก 52 

10/15 ฝรัง่เศส 86 37 ออสเตรเลยี 51 
10/15 ชลิ ี 86 38 นอรเ์วย ์ 50 
10/15 สเปน 86 39/40 อฟัรกิาใต ้ 49 
10/15 คอสตารกิา 86 39/40 นิวซแีลนด ์ 49 
10/15 ปานามา 86 41/42 อนิโดนีเซยี 48 
10/15 อาเจนตนิา 86 41/42 แคนาดา 48 
16/17 ตุรก ี 85 43 อเมรกิา 46 
16/17 เกาหลใีต ้ 85 44 ฟิลปิปินส ์ 44 

18 เมก็ซโิก 82 45 อนิเดยี 40 
19 อสิราเอล 81 46 มาเลเซยี 36 
20 โคลมัเบยี 80 47/48 องักฤษ 35 

21/22 เวเนซเูอล่า 76 47/48 ไอรแ์ลนด ์ 35 
21/22 บราซลิ 76 49/50 ฮ่องกง 29 

23 อติาล ี 75 49/50 สวเีดน 29 
24/25 ปากสีถาน 70 51 เดนมารค์ 23 
24/25 ออสเตรยี 70 52 จาไมกา้ 13 

26 ไตห้วนั 69 53 สงิคโปร ์ 8 
27 อาหรบั 68    

ค่าเฉลีย่ของ 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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1.4.5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation and Short-Term 
Orientation) 
 จากลกัษณะวฒันธรรมทัง้ 4 ประการดงักล่าว ต่อมาไดม้กีารศกึษาดว้ยวธิอีื่นเพื่อหาลกัษณะ
วฒันธรรมซึง่ยงัไม่ถูกคน้พบจากการศกึษาดว้ยกรอบการศกึษา Hofstede โดย Michael Bond จาก 
Chinese University of Hong Kong จงึไดพ้ฒันาแบบสอบถามซึง่เรยีกว่า Chinese Value Survey 
(CVS) จากความร่วมมอืของนักสงัคมวทิยาชาวฮ่องกง และไต้หวนั และสามารถสรุปปจัจยัทาง
วฒันธรรมที่ 5 ซึง่เขาเรยีกว่า พลวตัรขงจือ้ (Confucian Dynamics) ซึง่หมายถงึการด าเนินตามค า
สอนของขงจือ้ หรอืวธิกีารมองอนาคตของคนว่ามองระยะสัน้หรอืระยะยาว ค าสอนของขงจือ้เป็น
หลกัยดึปฏบิตัใินชวีติประจ าวนั โดยมหีลกัการส าคญั คอื  
 1) มคีวามมัน่คงทางสงัคม โดยยดึหลกัความสมัพนัธท์ีไ่มเ่ท่าเทยีมกนั โดยผูท้ีม่คีวามอาวุโส
มากกว่าต้องใหก้ารปกป้องดูแลผูท้ีอ่าวุโสน้อยกว่า ในขณะเดยีวกนัผูท้ีอ่าวุโสน้อยกว่าต้องใหค้วาม
เคารพเชื่อฟงัผูท้ีอ่าวุโสกว่า 
 2) ครอบครวัเป็นพืน้ฐานของทุกๆ สงัคม คนแต่ละคนไม่ไดอ้ยู่ตวัคนเดยีว ทุกคนจะเป็น
สมาชกิของกลุ่มสงัคมหรอืครอบครวั ไม่ว่าเดก็หรอืผู้ใหญ่ต้องมคีวามยบัยัง้ชัง่ใจตนเองเพื่อรกัษา
ความสอดคลอ้งภายในครอบครวัไว ้ 
 3) ถา้ไมอ่ยากใหค้นอื่นปฏบิตัต่ิอเราอยา่งไร กอ็ยา่ปฏบิตัต่ิอเขาอยา่งนัน้  
 4) คนจะต้องท างานที่ท าใหเ้กดิการพฒันาทกัษะ หมัน่ศกึษาหาความรู้ ท างานหนัก และไม่
ใชจ้า่ยเกนิความจ าเป็น มคีวามอดทน และอุตสาหะ 
 โดยถา้ระดบัการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาวยิง่สงู แสดงถงึความเชื่อในค าสัง่สอนของขงจือ้สูง 
และสนับสนุนกจิกรรมการบรหิาร ความเพยีรพยายามและการยดืหยดัยดึมัน่ในเป้าหมายเป็นสิง่ที่
จ าเป็นอย่างสิง่ส าหรบันักบรหิาร การเชื่อฟงัและการปฏบิตัติามค าสัง่ของผูท้ีม่อี านาจน้อยกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งทีท่ าใหบ้ทบาทของผู้บรหิารส าคญัยิง่ขึน้ ความประหยดั มธัยสัถ์ ท าใหม้เีงนิออมเพื่อให้
ส าหรบัการลงทุนเพิม่ขึน้ ความละอายท าใหค้นมองเรื่องพนัธะสญัญาทีใ่หแ้ก่กนัเป็นเรื่องใหญ่ ส่วน
ระดบัการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้ ถ้ามมีากเกนิไปจะท าใหค้นไม่มคีวามคดิรเิริม่ ไม่พยายามเสีย่ง 
และไม่เปลีย่นแปลงตวัเอง การรกัษาหน้ามากเกนิไปอาจท าลายธุรกจิได้ การเคารพประเพณีมาก
เกนิไปกอ็าจขดัขวางแนวคดิใหม่ๆ เกี่ยวกบัสนิค้าและบรกิาร หรอืการไม่ยอมรบัเทคโนโลยใีหม่ๆ 
การตอบแทนกนัในสงัคมดว้ย ค าทกัทาย การแสดงความรกัและของขวญัแสดงออกดว้ยการเน้น
เรือ่งมารยาททีด่ใีนสงัคมมากกว่าความสามารถ 
 โดยความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้
กบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว เป็นดงัสรปุตามตารางที ่9 
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ตารางท่ี 9 ความแตกต่างทีส่ าคญัระหว่างสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเป้าหมายระยะ 
   สัน้กบัสงัคมทีม่ลีกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว 
 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้ การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 
ยดึมัน่ในประเพณี  ปรบัเปลีย่นประเพณใีหเ้ขา้กบัสงัคมยคุใหม่ 
เคารพสงัคมและสถานะทางสงัคมเหนือสิง่อื่นใด เคารพสงัคมและสถานะทางสงัคมในขอบเขต 
ใชจ้า่ยอยา่งสิน้เปลอืง  ประหยดั อดออม ส ารองทรพัยากรไวใ้ช ้
มเีงนิออมส าหรบัการลงทุนน้อย  ออมเงนิส าหรบัการลงทุนมาก 
คาดหวงัในผลงานอยา่งรวดเรว็  มคีวามพยายาม และอดทนแมว้่าจะเหน็ผลชา้ 
เน้นการรกัษาหน้า  ยอมผูอ้ื่นบา้งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
เน้นขอ้เทจ็จรงิ  เน้นคุณธรรม 
 
ตารางท่ี 10 ดชันีของลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว (Long-Term Orientation) ในแต่ละประเทศ 
 

อนัดบั ประเทศ 
ดชันีลกัษณะการมุ่งเน้น

ระยะยาว 
อนัดบั ประเทศ 

ดชันีลกัษณะการ
มุ่งเน้นระยะยาว 

1 จนี 118 13 โปรแ์ลนด ์ 32 
2 ฮ่องกง 96 14 เยอรมนั 31 
3 ไตห้วนั 87 15 ออสเตรเลยี 31 
4 ญีปุ่น่ 80 16 นิวซแีลนด ์ 30 
5 เกาหลใีต ้ 75 17 อเมรกิา 29 
6 บราซลิ 65 18 องักฤษ 25 
7 อนิเดยี 61 19 ซมิบบัเว 25 
8 ไทย 56 20 แคนาดา 23 
9 สงิคโปร ์ 48 21 ฟิลปิปินส ์ 19 
10 เนเธอรแ์ลนด ์ 44 22 ไนจเีรยี 16 
11 บงัคลาเทศ 40 23 ปากสีถาน 00 
12 สวเีดน 33    

ค่าเฉลีย่ของ 23 ประเทศ                                                                               46.26 

ท่ีมา: Hofstede, G. 1997. Cultures and organizations: software of the mind. New York:  
   McGraw-Hill. 
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2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร  
 มนีักวชิาการหลายท่านที่ศกึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ได้ให้ความหมายและค า
นิยามของความผกูพนัต่อองคก์รไวต่้างๆกนัหลายทศันะ ดงันี้  
 พอรต์เตอร ์และคณะ (Porter ; et al. 1974) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์ที่จะแสดงออกถงึความเชื่อมโยงทัง้หมดระหว่างพนักงาน 
และองคก์ร รวมความหมายไปถงึองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร โดยความ
ผกูพนัมคีุณลกัษณะ 3 ประการ  

1. ความเชื่อมัน่และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีสุ่ดก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ 
   องคก์ร  
3. ความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป  

 มารช์ และมานนาร ิ(Marsh and Mannari, 1977) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ระดบัความรูส้กึเป็นเจา้ของหรอืความจงรกัภกัดทีี่มต่ีอหน่วยงานที่ตนท างานอยู่ เป็นการยอมรบั
เป้าหมายหลกัขององคก์าร และมทีศันคตทิางบวกต่อองคก์าร 
 เซลดอน (Sheldon. 1971) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้ป็นทศันคต ิหรอืความรูส้กึที่
พนักงานมต่ีอองค์การ เป็นรูปแบบการประเมนิองค์การในแง่บวก ซึ่งสามารถก่อให้เกดิความรูส้กึ
ผกูพนัระหว่างพนกังาน และองคก์าร ซึง่เป็นความตัง้ใจทีจ่ะท าใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั 
 มาวเดย ์และคณะ (Mowday and other. 1982) ไดใ้หค้ าจ ากดัความของความผูกพนัต่อ
องคก์ารว่า เป็นการแสดงออกทีม่ากกว่าความจงรกัภกัดทีีเ่กดิขึน้ตามปกต ิเพราะเป็นความสมัพนัธ์
ทีเ่หนียวแน่น และผลกัดนัใหพ้นักงานเกดิความเต็มใจทีจ่ะอุทศิตนเองเพื่อสรา้งสรรคก์ารท างานให้
องคก์ารมสีถานะทีด่ขี ึน้ 
 อลัเลน และเมเยอร ์(Allen and Mayer. 1990) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่าความผูกพนัต่อ
องคกืารว่าเป็นความรูส้กึที่พนักงานมต่ีอองคกืาร โดยมปีจัจยัเหน่ียวรัง้ให้พนักงานยงัคงท างานใน
องคก์ารนัน้ๆ 
 สเตยีร ์ (Steer. 1977) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรูส้กึของ
ผูป้ฏบิตังิานทีแ่สดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร มจีดุรว่มทีเ่หมอืนกนัของสมาชกิในการเขา้
ร่วมกจิกรรมขององค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏบิตังิานขององค์กร 
ความรูส้กึนี้จะแตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์รโดยปกตทิัว่ไป อนัเนื่องมาจากการเป็นสมาชกิของ
องคก์ารโดยปกต ิ ตรงที่พฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รอย่างแทจ้รงิ จะ
มุ่งเน้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ย หรอื กล่าวอกีนัยหนึ่ง ความ
ผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งน้อย 3 ประการคอื 
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 1. ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
 2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร  
 
 2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ (Need Hierarchy Theory) 
  Abraham Maslow (1970) ใหค้วามส าคญักบัแหล่งทีม่าของแรงจงูใจ เช่น ความ
ต้องการด้านชวีวทิยาหรอืสญัชาตญาณ อะไรคอืสาเหตุให้คนประพฤตติวัตามความพงึพอใจของ
ตนเอง ซึง่ความต้องการอย่างหนึ่งไม่ไดส้่งผลต่อพฤตกิรรมในระยะยาว และความต้องการอื่นกจ็ะ
เขา้มาแทนที่ คนเรามกัจะเสาะหาสิง่ต่าง ๆ เพื่อสนองความต้องการ เพราะความต้องการทีจ่ะ
สมหวงัยอ่มไมม่ทีีส่ ิน้สุด โดยไดเ้สนอความตอ้งการเป็น 5 ขัน้ ไดแ้ก่  

1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานทีสุ่ด 
เพื่อความมชีวีติอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร, อากาศ, น ้า การนอน และแรงขบัทางเพศ เป็นตน้  

2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความต้องการแสวงหาความปลอดภยั
ทางดา้นทีพ่กัอาศยัและความมัน่คง  

3) ความต้องการความรกัและการยอมรบั (Belonging and love needs) เป็นความต้องการ
ทีต่อ้งการการยอมรบัทางสงัคมในดา้นความรกั มติรภาพ บทบาทหน้าที ่และการมสี่วนรว่ม  

4) ความต้องการไดร้บัการยกย่องนับถอื (Self-esteem needs) เป็นความต้องการทางดา้น
ความคดิภายใน เช่น เป็นทีช่ื่นชอบและไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืจากผูอ้ื่น  

5) ความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดในชวีติ
ของคน เป็นการเขา้ใจและตระหนักในความสามารถของตน จงึต้องการจะใช้ความสามารถนัน้
ตอบสนองความตอ้งการของตน โดยไมส่นใจว่าจะตอ้งไดร้บัผลตอบแทน  
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ภาพท่ี 3 ทฤษฎคีวามตอ้งการตามล าดบัขัน้ (Need Hierarchy Theory) 

 
 Mowday, Steers and Porter. (1979) ไดน้ าเสนอแนวคดิเรื่องความผูกพนัต่อองคก์าร ซึง่
เน้นทีอ่ารมณ์ความรูส้กึของพนักงานทีย่ดึมัน่ต่อองคก์าร โดยไดก้ล่าวถงึความผูกพนัต่อองคก์ารใน 
2 ลกัษณะคอื 
 1. ความผูกพนัดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพนัต่อองคก์ารที่
แสดงออกในรปูของความต่อเนื่อง และสม ่าเสมอของพฤตกิรรม คอื เมื่อบุคคลเกดิความผูกพนัต่อ
องค์การจะมคีวามคงเสน้คงวาในการปฏบิตังิาน มคีวามพยายามในการท างาน มสี่วนร่วมในการ
ท างานไม่เปลีย่นแปลงโยกยา้ยที่ท างาน เนื่องจากได้พจิารณาอย่างถี่ถ้วนถงึผลไดผ้ลเสยีที่เกดิขึน้ 
หากเขาละทิง้ความเป็นสมาชกิขององคก์าร และกลวัเสยีผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการลงทุนลงแรง
ไปในองคก์าร 
 2. ความผูกพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรูส้กึของบุคคลว่าตนเองมี
ความเกีย่วขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์าร แนวคดิดา้นเจตคตนิี้ มลีกัษณะ 3 ประการคอื 
  2.1 มคีวามเชื่ออย่างแรงกลา้ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และยอมรบัใน
เป้าหมายและค่านิยมนัน้ เป็นเจตคตทิางบวกทีบุ่คคลมต่ีอองคก์าร คอื มคีวามเชื่อว่าองคก์ารนี้เป็น
องคก์ารทีด่ทีีสุ่ดทีจ่ะท างานดว้ย มคีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร มคี่านิยมทีก่ลมกลนื
กบัสมาชกิคนอื่น ๆ และมคีวามเป็นเจา้ขององคก์าร 
  2.2 มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร 
โดยบุคคลจะอุทศิก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏบิตัภิารกจิขององคก์ารอย่างเตม็ทีใ่นฐานะตวัแทนของ
องคก์าร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  2.3 มคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึง่การเป็นสมาชกิขององคก์ารคอื 
บุคคลมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/6/60/Maslow's_Hierarchy_of_Needs.svg
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 อลัเลน และ เมเยอร ์(Allen and Meyer, 1990) ไดเ้สนอรปูแบบของความผูกพนัต่อองคก์าร
ว่าม ี 3 มติทิีแ่ตกต่างกนัตามรปูแบบความคดิ (Mind–Sets) ทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนั ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน ซึ่งเพิม่เตมิจากแนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัด้านเจตคตขิองMowday, Steers and 
Porter (1979) นอกจากนี้ Allen and Meyer (1993) ไดก้ล่าวในงานวจิยัต่อมาว่า พนักงานมคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจสูง เพราะว่าพวกเขามคีวามปรารถนา (Want) ส่วนพนักงานทีม่คีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่สูง เพราะพวกเขามคีวามจ าเป็น (Need) และส าหรบัพนักงานทีม่ ี
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานสูง เพราะพวกเขารูส้กึว่าควร (Ought) จะท าเช่นนัน้ โดยได้
อธบิายความผกูพนัต่อองคก์ารทัง้ 3 ดา้นไวด้งันี้ 
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึความรูส้กึของ
บุคคลทีรู่ส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ผูน้ าในการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจนี้ 
คอื ศาสตราจารย ์ Lyman W. Porter แห่งมหาวทิยาลยั California และคณะ ซึง่ไดใ้หค้วามหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถงึ 
  1.1 ความเชื่ออย่างแรงกลา้และยอมรบัอย่างจรงิจงัในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์าร หมายถงึ การทีเ่ป้าหมายขององคก์ารและของบุคคล สามารถร่วมไปในทศิทางเดยีวกนัได ้
หรอืเกิดความสอดคล้องกนั เมื่อบุคคลพจิารณาแล้วเหน็ว่า บรรทดัฐานและระบบค่านิยมของ
องคก์ารเป็นสิง่ทีย่อมรบัได้ บุคคลกจ็ะแสดงตนเองว่าเหน็ดว้ยกบัจุดมุ่งหมายปลายทางขององคก์าร 
และตัง้ใจทีจ่ะยอมรบัจุดหมายนัน้ บุคคลจะประเมนิองคก์ารและรูส้กึต่อองคก์ารในทางทีด่ ีรูส้กึยนิดี
และภาคภมูใิจกบัการเป็นสมาชกิ หรอืเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมแีนวโน้มทีจ่ะมสี่วนร่วมในกจิกรรม
ต่าง ๆ ขององคก์าร เชื่อว่าองคก์ารจะน าไปสู่ความส าเรจ็ได้ และมองเหน็แนวทางทีจ่ะท าใหอ้งคก์าร
บรรลุถงึเป้าหมาย บุคคลจะรูส้กึว่าอยู่ในสภาวะที่มโีอกาส และสามารถประสบความส าเรจ็ในการ
ท างานได ้
  1.2 ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายาม ในฐานะทีเ่ป็นตวัแทนขององคก์ารหมายถงึ 
การแสดงออกถงึความพยายามอย่างเตม็ที่ เตม็ใจ และตัง้ใจทีจ่ะอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปิญัญาใน
การท างานทีด่ ี มกีารแสดงออกในรปูของพฤตกิรรมความสม ่าเสมอ คงเสน้คงวาในการท างาน ใช้
ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนอง หรอืมุ่งเป้าหมายขององคก์ารไดส้ะดวกขึน้ มคีวามคดิเสมอ
ว่างานคอืหนทางซึง่ตนสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุถงึเป้าหมายไดส้ าเรจ็ จงึท าให้
เขามผีลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัทีด่เีหนือคนอื่น เมือ่มปีญัหาเกดิขึน้กจ็ะพยายามช่วยกนัแก้ปญัหา 
  1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิกบัองคก์าร หมายถงึ
การแสดงออกถงึความรูส้กึจงรกัภกัดี ซื่อสตัยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน โดย
ไม่โยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน พยายามทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดง
ให้เหน็ถงึความไม่เต็มใจหรอืปฏเิสธทีจ่ะลาออกจากองค์การหรอืเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิม่
เงนิเดอืน รายไดส้ถานภาพ ต าแหน่ง ความมอีสิระทางวชิาชพี ตลอดจนความสมัพนัธก์บัเพื่อน
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รว่มงานทีด่ขี ึน้ เป็นความตัง้ใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารโดยไม่คดิทีจ่ะลาออก ไม่ว่าองคก์ารจะอยู่ในสภาวะปกติ หรอื
อยูใ่นฐานะวกิฤต อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นแนวความคดิ
ดา้นพฤตกิรรม กล่าวคอื ความผูกพนัต่อองคก์ารในรปูของความสม ่าเสมอของพฤตกิรรม เมื่อคนมี
ความผูกพนัต่อองคก์ารแล้วจะมกีารแสดงออกของพฤตกิรรมที่มต่ีอเนื่อง หรอืคงเสน้คงวาในการ
ท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไมโ่ยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน การทีค่นผูกพนัต่อองค์การ
จะพยายามรกัษาสมาชกิภาพไว้ โดยไม่โยกยา้ยไปไหน เนื่องจากไดเ้ปรยีบเทยีบผลประโยชน์ที่
ไดร้บัและผลประโยชน์ทีต่้องสูญเสยีไป หากละทิ้งสภาพของสมาชกิหรอืลาออกไป ซึง่ผลเสยีนี้จะ
พจิารณาในลกัษณะของต้นทุนทีจ่ะเกดิขึน้ หรอืผลประโยชน์ทีจ่ะสูญเสยีไป ทฤษฎทีีม่ชีื่อเสยีงและ
ถอืว่าเป็นแนวความคดินี้คอื ทฤษฎ ีSide–Bet ของ Howard S. Becker ซึง่รายละเอยีดจะกล่าวใน
ส่วนถดัไป 
 3. ความผูกพนัต่อองค์การด้านมาตรฐานสงัคม (Normative Commitment) เป็น
แนวความคดิทีเ่กี่ยวกบัความถูกต้องหรอืบรรทดัฐานของสงัคม กล่าวคอื ความผูกพนัต่อองคก์าร
เป็นความจงรกัภกัด ีและเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์าร
และสงัคมบุคคลรูส้กึว่าเมื่อเขา้เป็นสมาชกิองคก์ารแลว้ ต้องมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร เพราะเป็นสิง่
ทีถู่กต้องและเหมาะสมทีค่วรจะท าความผูกพนัต่อองคก์าร จงึเป็นพนัธะผูกพนัทีส่มาชกิจะต้องมต่ีอ
หน้าที ่ทุ่มเทปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร 
 ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดแ้นวความคดิเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารของ Allen & Meyer 
(1993) ซึ่งกล่าวไว้ในงานวจิยัมาเป็นแนวทางในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยพจิารณาจาก 3 ดา้นคอื ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ ความ
ผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นมาตรฐานสงัคมโดยผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิความผูกพนัดา้น
ความรูส้กึ มาท าการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ซึง่ไดแ้ก่ 
  3.1 ความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร 
  3.2 ความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
  3.3 ความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ใหก้บัองคก์าร 
 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรมู (Vroom’s Expectancy Theory. 1964)  
  ทฤษฎนีี้กล่าวถงึ บุคคลเลอืกการรบัรูต้ามความคาดหวงั รางวลัทีค่าดว่าจะไดร้บัใน
ดา้นงานบุคคลจะเลอืกท างานในระดบัที่ผลออกมาไดร้บัประโยชน์สูงสุด เขาจะท างานหนัก ถ้าเขา
คาดหวงัว่าความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัทีเ่ขาต้องการ ในดา้นรายรบัหรอืต าแหน่งทีสู่งขึน้ 
ระดบัผลผลติของบุคคลใดขึน้อยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คอื  
 1. เป้าหมายของบุคคลนัน้  
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 2. ความเขา้ใจหรอืการรบัรูใ้นความสมัพนัธร์ะหว่างผลผลติ และการประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย  
 3. การรบัรูใ้นความสามารถของเขาว่าจะมอีทิธพิลมากน้อยเพยีงใดต่อระดบัผลผลติ  
 ทฤษฎนีี้ไดก้ล่าวถงึกระบวนการความคดิของมนุษยใ์นเรื่องของความคาดหวงั(Expectancy) 
และการรบัรู ้(Perception) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปจัจยั ต่อไปนี้  
 1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเชื่อของคนทีว่่าการทุ่มเทให้กบังานอย่างเตม็ทีจ่ะ
ส่งผลไปถงึความส าเรจ็ของการท างานในระดบัทีพ่งึปรารถนา ซึ่งบางครัง้เรยีกว่า การคาดหวงั
ผลงานจากความเพยีรพยายาม การท าใหก้ารคาดหวงัสูงสุด คอื ท าใหค้นรูส้กึว่ามคีวามสามารถใน
การท างานจนถงึระดบัทีต่อ้งการได ้ 
  1.1. เลอืกพนกังานทีม่คีวามสามารถ  

  1.2. ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถทีม่อียู่  

  1.3. สนบัสนุนความพยายามในการทางาน  

  1.4. ระบุเป้าหมายในการทางานใหช้ดัเจน  
 2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเชื่อของคนที่ว่า เมื่อประสบความส าเรจ็ในการ
ท างานแลว้ผลทีต่ามมากค็อืรางวลัและสิง่อื่นๆ เรยีกว่า การคาดหวงัจากผลทีไ่ดจ้ากการท างาน การ
ท าให้ผลรางวลัสูงสุดท าให้คนมัน่ใจว่าจะมผีลรางวลัตามมาเมื่องานประสบผลส าเร็จแล้ว ท าให้
เกดิผลสญัญาทางใจ  

 2.1. ท าใหพ้นกังานเหน็ถงึความเป็นไปไดใ้นการใหร้างวลั  
 2.2. ท าใหเ้หน็ว่ารางวลัทีใ่หส้าหรบัการทางานมลีกัษณะอยา่งไร  

 3. คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลั และผลอื่นๆ ทีค่าดว่าจะไดร้บัจากการท างานซึง่ถูก
ประเมนิค่าโดยคนแต่ละคน แรงจงูใจในการท างานอย่างเตม็ทีข่องพนักงานคนหนึ่งเพื่อใหไ้ดร้บัการ
เลื่อนขัน้จะมน้ีอย หากเงือ่นไข 3 ประการต่อไปนี้เกดิขึน้เพยีงหน่ึงเงือ่นไขหรอืมากกว่านัน้  
 เงื่อนไขทีห่นึ่ง : ถ้าการคาดหวงัต ่า (Expectancy) การจงูใจกจ็ะไม่ประสบผลส าเรจ็ เช่น 
พนกังานบางคนอาจรูส้กึว่าเขาไมส่ามารถท าผลงานไดถ้งึระดบัทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนขัน้  
 เงื่อนไขทีส่อง : ถ้าผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจงูใจกจ็ะไม่ประสบความส าเรจ็ 
เช่น พนกังานอาจจะไมม่ัน่ใจว่าผลงานในระดบัสงูจะท าใหไ้ดร้บัการเลื่อนขัน้จรงิ  
 เงื่อนไขทีส่าม : ถ้าคุณค่าที่ประเมนิต ่า (Value) การจูงใจกจ็ะไม่ประสบผลส าเรจ็ เช่น 
พนกังานอาจจะประเมนิว่าการไดร้บัการเลื่อนขัน้ ถอืเป็นรางวลัทีน้่อยเหลอืเกนิ การท าใหคุ้ณค่าของ
รางวลัสงูสุดท าใหค้นเขา้ใจถงึคุณค่าของรางวลัต่างๆ ทีไ่ดร้บั โดย  

- ระบุความตอ้งการเฉพาะบุคคลใหไ้ด ้ 
- จดัสรรรางวลัใหต้รงกบัความตอ้งการ  

 การท าให้องค์ประกอบของการจูงใจทัง้สามประการมีค่ามากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ 
วตัถุประสงคข์ององคก์รทีต่ ัง้ไวแ้ละสรา้งบรรยากาศในการท างานใหพ้นักงานเหน็ว่าการทุ่มเทความ
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พยายามให้กบังานเป็นทางที่น าไปสู่การได้รบัรางวลัที่พงึปรารถนาในระดบัสูง และน าไปสู่ความ
พอใจในการท างานและผกูพนัต่อองคก์รในทีสุ่ด 
 
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลงานการศกึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รมากมาย แต่ยงัไม่มกีารศกึษาใดทีน่ าเสนอ
แบบจ าลองที่สามารถชี้จดัหรอืตัดสนิใจว่าอะไรคอืตวัแปรที่มอีิทธพิลต่อก าระบวนการก่อตวัของ
ความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างครอบคลุม และสมบูรณ์แบบ จากการส ารวจมตีวัแปรทีถู่กใชใ้น
การศกึษาความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลายตวัแปร มดีงันี้ 
 เสตยีร ์ (Steers, 1977: 40-56) สรุปไวว้่า สิง่ทีม่อีทิธผิลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คอื 
 1. โครงสรา้งขององคก์าร (Structural Characteristic) จะต้องมลีกัษณะทีเ่ป็นระบบแบบ
แผน มหีน้าทีท่ีเ่ด่นชดั มกีารรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การใหผู้ร้่วมงานมกีารตดัสนิใจการมี
ส่วนรว่มเป็นเจา้ของความเป็นทางการ 
 2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏบิตังิาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ระดบัรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเรจ็ ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์เป็นตน้ 
 3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถงึ ลกัษณะงานทีผู่ป้ฏบิตังิาน 
ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบอยู่ เช่น งานทีม่คีวามทา้ทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อน
ขอ้มลูกลบั การมคีวามพยายามของงานทีท่ าเป็นทีม่คีุณค่า มบีทบาทที่เด่นชดั ความสมัพนัธก์บั
เพื่อนรว่มงาน เป็นตน้ 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมาถงึ สิง่ที่บุคคลไดร้บัทราบและ
เรยีนรูเ้อเขา้ไปท างานในองคก์าร เช่น ทศันคตขิองกลุ่มท างานทีม่ผีลต่อองคก์าร ความน่าเชื่อถอื
ขององคก์าร การรูส้กึว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึง่พาไดแ้ละการปฏบิตัติวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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ภาพท่ี 4 แบบจ าลองเบือ้งต้นเกีย่วกบัปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 The Gallup Organization ก่อตัง้ขึน้เมื่อปี 1953 โดย Dr.George Gallup ซึง่ในช่วงแรก 
Gallup ต้องการวดัและตดิตามทศันคตขิองสาธารณชนเกี่ยวกบัเรื่องทางการเมอืง สงัคม และ
เศรษฐกจิในแต่ละวนั โดยการส ารวจความคดิเหน็จากโพล (Poll) ต่อมาในช่วงปี 1980-1989 นัน้
ทฤษฎทีางดา้นการจดัการไดร้บัอทิธพิลจาก Dr.Deming, Dr.Juran และ Phillip Crosby ทีเ่สนอ 
แนวคดิเรื่อง TQM ซึง่เป็นการสรา้งโอกาสใหแ้ก่ Gallup ทีมุ่่งสรา้งเครื่องมอืวดัความพงึพอใจของ
ลกูคา้ในขณะนัน้ เมือ่ปลายทศวรรษ 1990 ธุรกจิก าลงัเขา้สู่ยุคโลกาภวิฒัน์ ซึง่มกีารตดิต่อสื่อสารถงึ
กนัทัว่โลกและแข่งขนักนัรุงแรง นอกจาก Gallup จะมุ่งวดัและตดิตามความพงึพอใจของลูกคา้แลว้ 
ยงัสนใจเรื่องทศันคตขิองพนักงานที่มีต่อขวญัก าลงัใจในการท างานจนกระทัง่ผลผลติทัง้หมดของ
องคก์ร (Coffman and Gonzalez-Molina, 2002: 1-14) ในขณะทีป่จัจุบนัก าลงัเขา้สู่ยุคเศรษฐกจิ
ทางอารมณ์ ซึง่องคก์ารทีป่ระสบความส าเรจ็เชื่อว่าทรพัยากรทีส่รา้งคุณค่ามากทีสุ่ด คอืคน ไม่ว่าจะ
เป็นพนักงานหรอืลูกคา้ และยงัเชื่อว่าคนเรามกัใชค้วามรูส้กึมาเป็นอนัดบัแรกก่อนใชเ้หตุผล ดว้ย
เหตุนี้จงึท าใหท้ัง้พนกังานและลกูคา้ผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชค้วามรูส้กึเป็นส่วนใหญ่ 
 เมือ่ปี 2000 Gallup ไดศ้กึษาถงึลกัษณะของมนุษยท์ีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธท์างธุรกจิของ
องคก์าร โดยการคน้ควา้ขอ้มลูทางเศรษฐกจิจ านวนมาก และวเิคราะหข์อ้มลูของพนักงาน และลูกคา้
เพิม่เตมิจากเดมิ จงึไดค้น้พบแนวทางทีม่นุษยเ์ป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธท์างธุรกจิขององคก์ารซึง่จดั
ว่าเป็นทฤษฎกีารจดัการทีรู่จ้กักนัในรปูของ The Gallup ซึง่ปจัจุบนัไดก้ลายเป็นโมเดลอนัดบัหน่ึง
ของบรษิทัที่ปรกึษาทางดา้นการจดัการ ซึง่กุญแจส าคญัของโมเดลนี้แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานทุก
ระดบัจะสรา้งการเตบิโตของยอดขายและก าไรขององคก์าร ซึง่มลีกัษณะตามภาพที ่5 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะการท างาน 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์ท างาน 

ความผกูพนั 

ผลลพัธ ์

ความปรารถนาอยูใ่น

องคก์าร 

ความตัง้ใจอยูใ่นองคก์าร 

ความตัง้ใจท างาน 

ความคงรกัษาพนกังานไวไ้ด ้

การปฏบิตังิาน 
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ภาพท่ี 5 The Gallup Path 
 
 จากภาพที่ 5 แสดงให้เหน็ว่า องค์กรจะต้องก าหนดขดีความสามารถ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ที่ดทีีสุ่ดในทุกๆต าแหน่งงาน เพื่อคดัเลอืกพนักงานที่มคีวามสามารถทีเ่หมาะสมกบั
ต าแหน่งงานนัน้ๆ อกีทัง้ผูจ้ดัการทีด่จีะตอ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อื้อใหพ้นักงานสามารถปฏบิตังิาน
ไดด้ทีีสุ่ด ตอ้งรูจ้กัดงึดูดและรกัษาพนักงานทีม่คีวามสามารถไว้ เพื่อใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อ
องคก์ารได้ ซึง่พนักงานทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารนัน้จะช่วยเพิม่และรกัษาลูกคา้ทีส่รา้งก าไรใหแ้ก่
องคก์ารได ้ตลอดจนเพิม่ความจงรกัภกัดขีองลกูคา้ ส่งผลใหอ้งคก์ารเกดิการเตบิโตของยอดขายและ
ก าไรอยา่งยัง่ยนื จนเพิม่มลูคา้หุน้ขององคก์ารไดป้จัจยัส าคญัอยา่งยิง่ทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถอยู่
อย่างยัง่ยืนได้นัน้จะต้องเกิดจากความผูกพันของพนักงานซึ่งจะช่วยสร้างให้ลูกค้าเกิดความ
จงรกัภกัดต่ีอสนิคา้และบรกิารขององคก์าร ท าให ้Gallup ส ารวจฐานขอ้มลูทีส่ะสมไวจ้ านวนมากจาก
ทีเ่คยได้ศกึษาพฤตกิรรมและธรรมชาตขิองมนุษยต์ัง้แต่ปี 1935 พบว่า จากการส ารวจพนักงาน 
1.98 ลา้นคนจากองคก์าร 36 แห่งทีอ่ยูใ่น 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ และวเิคราะหข์อ้มลูโดย
ใช ้ Meta- Analysis ซึง่เป็นวธิกีารทางสถติใินการประมวลผลและหาความสมัพนัธข์องสิง่  2 สิง่ที่
ต้องการ นัน่คอื ความคดิเหน็ของพนักงานและผลลพัธ์ทางธุรกจิขององค์การ โดยการค้นหา
องคป์ระกอบทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานทีดู่จากผลผลติปรมิาณการผลติ ยอดขาย อตัรา
การลาออก อตัราการเกดิอุบตัเิหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลติ เป็นตน้ จากการส ารวจท าให้ The Gallup 
Organization คน้พบค าถาม 12 ประการ (QP12P) ทีส่ามารถวดัความผูกพนัของพนักงานอย่าง
แทจ้รงิ ซึง่แต่ละค าถามจะมคีวามสมัพนัธก์บัผลลพัธท์างธุรกจิขององคก์ารแตกต่างกนั 5 มุมมอง 
ไดแ้ก่ ความจงรกัภกัดขีองลูกคา้ (Customer Metrics) ผลก าไร (Profitability) ผลผลติของบรษิทั 
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(Productivity) อตัราการลาออกของพนักงาน (Turnover) และความปลอดภยัในการท างาน
(Safety)จากค าถาม 12 ประการ (QP12P) ของ The Gallup Organization ทีเ่ป็นตวัวดัความผูกพนั
ของพนกังานตามเสน้ทางของ The Gallup นัน้ ถงึแมจ้ะดูคลา้ยคลงึกบัทฤษฎแีรงจงูใจของ Maslow 
ทีม่กีารพูดถงึล าดบัขัน้ของความพงึพอใจ แต่เมื่อพจิารณาในขอ้ค าถาม 12 ประการ (QP12P) แลว้
จะเหน็ไดว้่ามคีวามแตกต่างในปจัจยัดา้นความต้องการพืน้ฐานทีไ่ม่กล่าวถงึเรื่อง ค่าตอบแทนต่างๆ 
เนื่องจากผลตอบแทนเป็นสิง่ให้เกดิความพอใจในระยะสัน้ๆ ไม่ใช่สิง่ที่ท าใหผู้กพนักบัองค์การใน
ระยะยาว 
 มงีานวจิยัเรื่องของความผูกพนัของพนักงานกบัผลงานขององคก์รอยู่มากมาย โดยเฉพาะ
ทาง Gallup Consulting ซึง่มชีื่อทางดา้น Engagement ไดท้ าวจิยัยนืยนัมาแลว้ว่า ความผูกพนัของ
พนักงานทีม่ต่ีอองคก์รนัน้ จะเป็นตวัเพิม่ผลผลติใหก้บัองค์กรดว้ย ดงันัน้การทีอ่งค์กรอยากได้ผล
ผลติ และผลงานจากพนักงานเพิม่ขึน้ แสดงว่าองคก์รก็ต้องเพิม่วธิกีารและแนวทางในการสรา้ง
ความผูกพนัของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์รใหสู้งขึน้ ล่าสุดงานวจิยัของทาง Gallup Consulting อกีชิน้
หนึ่ง ซึง่ท าในลกัษณะทัว่โลก ในเรื่องของความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร ซึง่ผลปรากฎออกมา
ในภาพที ่6 

 
 

ภาพท่ี 6 A worldwide study of employee engagement and wellbeing 
 
 จากผลการส ารวจที่ออกมา พบว่ามเีพียง 11% ของพนักงานที่รู้สึกผูกพนัต่อองค์กร 
(Engaged) ซึง่หมายความว่าพนักงานกลุ่มนี้จะรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และอยาก
สรา้งผลงานทีด่ใีหก้บัองคก์รอยู่เสมอ มองว่าตนเองเป็นเสมอืนเจา้ขององคก์รและพรอ้มทีจ่ะลงแรง
ในการพฒันาองคก์รใหด้ขีึน้อยู่เสมอม ี 62% ของพนักงานทีไ่ม่รูส้กึผูกพนั (Not Engaged) กลุ่มนี้
ไมไ่ดค้ดิว่าองคก์รเป็นส่วนหนึ่งของชวีติเขา และเขาเขา้มาท างานกเ็พราะจ าเป็นต้องเขา้มา ดงันัน้จงึ
ท างานเท่าที่ท าได้เท่านัน้ ไม่ต้องคดิอะไรมากไปกว่างานทีไ่ด้รบัมอบหมายในแต่ละวนั พนักงาน
กลุ่มนี้ ไม่ยอมท าอะไรมากขึน้เพื่อองคก์ร แต่ท าแค่ทีไ่ดร้บัมอบหมาย และไม่รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ
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องคก์รม ี27% ทีไ่ม่มคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รเลย (Actively disengaged) พนักงานกลุ่มนี้ไม่ไดม้ี
ความรูส้กึผกูพนั และไมไ่ดรู้ส้กึดต่ีอองคก์รเลย มององคก์รในแง่ลบตลอดเวลา และยิง่ไปกว่านัน้ ยงั
พยายามท าให้องค์กรเกดิความเสยีหายด้วยการสรา้งทศันคตทิี่ไม่ดต่ีองาน และต่อองค์กรให้กบั
พนักงานคนอื่นๆ ดว้ยปญัหาทีเ่กดิจากผลการวจิยันี้กค็อื ถ้าองคก์รของเรามพีนักงาน 27% ทีไ่ม่ได้
รูส้กึผูกพนั และพรอ้มทีจ่ะแพร่กระจายความรูส้กึทีไ่ม่ดนีี้ใหก้บัพนักงานคนอื่นๆ ดว้ย จะเกดิอะไร
ขึน้กบัองคก์รบา้ง 
 แชลดอน (Sheldon 1971 : 143) เหน็ว่าองคป์ระกอบทีส่มัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร
จะเกี่ยวขอ้งกบั อายุ เพศ ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัต าแหน่ง รวมถงึปจัจยัทีเ่ป็น
ประสบการณ์ของผูป้ฏบิตังิาน ดงันี้ 
 1. ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาเพื่อประกอบอาชพี 
 2. ความผกูพนัต่อเพื่อนรว่มงาน ซึง่มสี่วนผลกัดนัใหเ้กดิค่านิยมต่ออาชพี 
 3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชพี 
 เมาวเ์ดย ์ (Mowday 1981) ไดอ้ธบิายใหเ้หน็ว่า ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจติใจ (Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปจัจยั คอื 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
 2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
 3. ประสบการณ์การท างาน (Work Characteristic) 
 4. คุณลกัษณะโครงสรา้ง (Structural Characteristic) 
 นอกจากนี้ พบว่า ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัมากทีสุ่ด คอื ประสบการณ์การท างานทีท่ า
ใหพ้นักงานรูส้กึว่าความต้องการทางสภาวะจติใจของเขาไดร้บัการตอบนอง เช่น การไดร้บัความ
สะดวกสบายในองคก์าร 
 อวยพร ประพฤทธิธ์รรม (2537) ไดก้ าหนดปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั ดงันี้ 
 1. ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน ระดบัต าแหน่ง 
 2. ปจัจยัรางวลัตอบแทนภายในงาน ไดแ้ก่ ความอสิระของงาน ความส าคญัของงานความ
ทา้ทายของงาน 
 3. ปจัจยัรางวลัตอบแทนภายนอกงาน ไดแ้ก่ การช่วยเหลอืและสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
การช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงาน โอกาสกา้วหน้า 
 โดยสรุป ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ปจัจยัดา้นการท างาน 
ลกัษณะขององคก์าร และปจัจยัดา้นกลุ่มสิง่แวดลอ้มในทีท่ างาน หากปจัจยัเหล่าน้ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลไดม้ากเท่าใด บุคคลกจ็ะเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้เท่านัน้ 
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 แนวคิดเร่ืองบรรษทัข้ามชาติ (Multinational Corporations – MNCs) และการลงทุน
โดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign Direct Investment – FDI)  
 นับตัง้แต่สิ้นสงครามโลกครัง้ที่สองเป็นต้นมา บรรษัทข้ามชาติได้เป็นตัวแสดงที่มี

ความส าคญัทัง้ในเวทเีศรษฐกจิระหว่างประเทศและเวทกีารเมอืงระหว่างประเทศ  Leon Grunberg. 

(2001)  ได้ใหค้วามหมายของบรรษทัขา้มชาตวิ่าเป็น “องคก์รทางเศรษฐกจิทีด่ าเนินกจิกรรมการ

ผลติในสองประเทศขึน้ไป” โดยจะมสี านกังานใหญ่อยูใ่นประเทศแม่ (home country) และมบีรษิทัลูก

ตัง้อยู่ในประเทศผู้รบัการลงทุน (host country) โดยการขยายสาขาของบรรษัทข้ามชาตไิปใน

ประเทศต่างๆนัน้เรยีกว่า การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign Direct Investment – FDI) 

 John H. Dunning. (1980) ไดเ้สนอทฤษฎสีงัเคราะห์จากองคป์ระกอบต่างๆ (Eclectic 

Theory) โดยอธบิายว่ามปีจัจยั 3 ประการที่เป็นตวัก าหนดการลงทุนระหว่างประเทศของบรรษทั

ต่างๆ ปจัจยัเหล่านัน้ไดแ้ก่ 

 1. ความได้เปรยีบในดา้นการเป็นเจา้ของ (ownership-specific advantages) หมายถงึ 

บรรษทัจะตอ้งมคีวามไดเ้ปรยีบในดา้นปจัจยัน าเขา้ (inputs) ทีจ่ะป้อนเขา้สู่กระบวนการผลติ เพื่อให้

ไดป้จัจยัน าออก (outputs) ทีม่มีลูค่าเพิม่ขึน้ ปจัจยัน าเขา้ดงักล่าวมทีัง้ส่วนทีเ่ป็นคุณสมบตัเิฉพาะ

ของบรรษทันัน้ๆ เช่น การมเีงนิทุน ความสามารถทางเทคโนโลย ีทกัษะในการบรหิารองคก์ร เป็น

ต้น และอกีส่วนหน่ึงเป็นปจัจยัน าเขา้ที่มาจากสภาวะแวดลอ้มภายนอกของบรรษทั ไม่ว่าจะเป็น

ตลาดแรงงาน ตลาดผูบ้รโิภค กฎหมายและนโยบายของรฐับาลทัง้ในประเทศแม่และประเทศผู้รบั

การลงทุน 

 2. ความไดเ้ปรยีบดา้นแหล่งทีต่ ัง้ (location-specific advantages) หมายถงึ บรรษทัจะ

ลงทุนในที่ตัง้ที่ได้เปรยีบ เช่น โรงงานอยู่ใกล้กบัแหล่งวตัถุดบิ ซึ่งท าให้บรรษทัสามารถน าเอา

วตัถุดบิมาป้อนสู่กระบวนการผลติไดโ้ดยเสยีค่าขนส่งน้อยทีสุ่ด เป็นตน้ 

 3. ความได้เปรยีบด้านการท าให้เป็นภายในของบรรษัท (internalization-specific 

advantage) หมายถงึ การทีบ่รรษทัตระหนักว่าถ้าตนเองไม่ไปลงทุนในต่างประเทศ แต่ใชว้ธิกีาร

ส่งออกสนิค้าไปยงัประเทศนัน้แทนอาจน ามาซึ่งปญัหาได้ เช่น สนิค้าที่ส่งออกไปอาจขายได้ใน

ระยะแรก แต่ในระยะยาวแลว้อาจขายไดน้้อยลงเนื่องจากมผีูป้ระกอบการในประเทศนัน้ๆท าสนิค้า

เลยีนแบบขึน้มาขายโดยตัง้ราคาไว้ต ่ากว่าราคาของสนิค้าจรงิ นอกจากน้ีปญัหาอาจมาจากการที่

ทางการของประเทศนัน้ๆออกกฎระเบยีบหรอืมาตรการต่างๆทีจ่ ากดัหรอืกดีกนัสนิคา้น าเขา้  ท าให้

บรรษทัไม่อาจส่งออกสนิคา้ไปขายยงัประเทศนัน้ๆไดอ้ย่างเตม็ที ่เป็นต้น ดว้ยเหตุนี้บรรษทัจงึต้อง

แกป้ญัหาดว้ยการเขา้ไปลงทุนในประเทศนัน้ๆเสยีเอง 
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 ความไดเ้ปรยีบทัง้สามดา้นทีก่ล่าวมาขา้งต้นลว้นแต่มสี่วนเกื้อหนุนซึง่กนัและกนัและไม่อาจ

แยกออกจากกนัได้ ความได้เปรยีบด้านแหล่งที่ตัง้ (location) จะช่วยส่งเสรมิให้บรรษทัมคีวาม

ไดเ้ปรยีบในดา้นการเป็นเจา้ของ (ownership) มากขึน้ ยิง่บรรษทัมคีวามไดเ้ปรยีบในดา้นการเป็น

เจา้ของมากเพยีงใด แรงจงูใจทีจ่ะท าใหเ้ป็นภายในของบรรษทั (internalization) กจ็ะมากขึน้ไปดว้ย 

 ในส่วนของผลกระทบทีเ่กดิจากการลงทุนของบรรษทัขา้มชาตเิหน็ว่า บรรษทัขา้มชาตสิ่งผล

ทัง้ในทางบวกและในทางลบต่อทัง้ประเทศแม่และประเทศผูร้บัการลงทุน โดยผลกระทบทางบวกทีม่ ี

ต่อประเทศแม่ได้แก่ 1. บรรษทัขา้มชาตมิกีารตดัสนิใจอย่างมเีหตุผล (rational decision) การ

ตดัสนิใจเขา้ไปลงทุนในต่างประเทศถอืเป็นมาตรการรบัมอืกบัการแข่งขนัที่สูงขึน้  การไม่เขา้ไป

ลงทุนอาจท าใหบ้รรษทัไมอ่าจแขง่ขนัในเวทเีศรษฐกจิระหว่างประเทศได้ จนท าใหบ้รรษทัต้องปิดตวั

ลงและน ามาซึง่การว่างงานในประเทศแม่ 2. บรรษทัขา้มชาตชิ่วยใหเ้ศรษฐกจิของประเทศแม่ดขีึน้ 

โดยเฉพาะการส่งออกสนิคา้จากประเทศแม่ไปยงัประเทศอื่นๆทีบ่รษิทัลูกตัง้อยู่ และ 3. บรรษทัขา้ม

ชาตชิ่วยบูรณาการเศรษฐกจิของประเทศต่างๆเขา้ด้วยกนั ลดกระแสชาตนิิยม (nationalism) ลด

ความตงึเครยีดระหว่างประเทศ และส่งเสรมิค่านิยมแบบเสรปีระชาธปิไตย ส่วนผลในทางลบทีเ่กดิ

กบัประเทศแม่นัน้ไดแ้ก่ 1. การเขา้ไปลงทุนในต่างประเทศของบรรษทัขา้มชาตทิ าใหเ้กดิปญัหาการ

ว่างงานและการลดความส าคญัของภาคอุตสาหกรรม (deindustrialization) ในประเทศแม่ และ 2. 

บรรษทัขา้มชาตพิยายามเลีย่งการจ่ายภาษดีว้ยการไปตัง้สาขาในประเทศทีม่อีตัราภาษตี ่าหรอืไม่มี

การเกบ็ภาษ ีและใชท้ีน่ัน่เป็นทีอ่อกใบก ากบัสนิคา้ 

 ในส่วนของประเทศผูร้บัการลงทุน (host country) บทบาทของบรรษทัขา้มชาตสิ่งผลดคีอื 

1. บรรษทัขา้มชาตชิ่วยถ่ายโอนเทคโนโลย ีผลติภณัฑ ์ทุนการเงนิ และเทคนิคการบรหิารจดัการไป

ยงัประเทศทีก่ าลงัพฒันา 2. การเขา้มาของบรรษทัขา้มชาตชิ่วยใหเ้กดิการเตบิโตของธุรกจิรายอื่นๆ

ในประเทศผู้รบัการลงทุน โดยเฉพาะธุรกจิที่ป้อนวตัถุดบิแก่บรรษทัขา้มชาต ิ3. การเขา้มาของ

บรรษัทข้ามชาติช่วยกระตุ้นให้นักธุรกิจในประเทศผู้รบัการลงทุนตื่นตัวและพยายามแข่งขนักับ

บรรษทัขา้มชาต ิ และ 4. บรรษทัขา้มชาตชิ่วยใหส้ภาวะดุลการช าระเงนิดขีึน้ กล่าวคอื การเขา้มา

ลงทุนของบรรษทัขา้มชาตทิ าใหป้ระเทศผูร้บัการลงทุนน าเขา้สนิคา้น้อยลงและส่งออกสนิคา้ไดม้าก

ขึน้ อยา่งไรกต็ามบรรษทัขา้มชาตไิดส้่งผลในทางลบต่อประเทศผูร้บัการลงทุน กล่าวคอื  

 1. บรรษทัขา้มชาตมิกัจะกู้เงนิจากสถาบนัการเงนิของประเทศผูร้บัการลงทุน ท าใหส้ถาบนั

การเงนิเหล่านัน้ไม่สนใจทีจ่ะปล่อยกู้ใหก้บัผูป้ระกอบการรายเลก็ ท าใหธุ้รกจิพืน้เมอืง (indigenous 

business) ไมอ่าจเตบิโตขึน้ได ้ 
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 2. บรรษทัขา้มชาตมิกัจะหวงความรูด้า้นเทคโนโลยแีละไม่ถ่ายทอดสิง่นัน้ใหก้บัประเทศผูร้บั

การลงทุนอย่างเตม็ที่ อกีทัง้ยงัใชเ้ทคโนโลยชีัน้สูงในการผลติจนท าใหไ้ม่ต้องพึง่พาแรงงานมากนัก 

อตัราการจา้งงานในประเทศผูร้บัการลงทุนจงึไมเ่พิม่ขึน้เท่าทีค่วร  

 3. บางครัง้บรรษทัขา้มชาตเิน้นการผลติเพื่อการส่งออกแต่เพยีงอย่างเดยีว โดยไม่ไดส้รา้ง

สมัพนัธ์กับบรษิัทในท้องถิ่น ท าให้การลงทุนของบรรษัทข้ามชาติไม่เกิดผลกระทบภายนอก 

(spillover effect) ต่อเศรษฐกจิของประเทศผูร้บัการลงทุน  

 4. บรรษทัขา้มชาตมิกัจา้งแรงงานดว้ยค่าแรงราคาถูก และใหส้วสัดกิารแก่แรงงานอย่างไม่

เพยีงพอ รวมทัง้ยงัสรา้งปญัหาสิง่แวดลอ้มอกีดว้ย และ 5. บรรษทัขา้มชาตติ้องการเหน็เสถยีรภาพ

ทางการเมอืงและเศรษฐกจิของประเทศทีร่บัการลงทุนเป็นหลกั ดงันัน้จงึไม่สนใจว่าประเทศเหล่านัน้

มกีารปกครองในระบอบประชาธปิไตยหรอืไม่ มกีารเคารพสทิธมินุษยชนมากน้อยเพยีงใด ใน

บางครัง้การเขา้ไปลงทุนของบรรษทัขา้มชาตจิงึเปรยีบเสมอืนการต่ออายุใหก้บัระบอบเผดจ็การใน

ประเทศเหล่านัน้ 

 สมพงศ์ ชูมาก. (2542) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่า บางครัง้บรรษทัขา้มชาตกิม็อีทิธพิลทางการเมอืง

ระหว่างประเทศเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิง่การเขา้แทรกแซงอย่างเต็มทีเ่พื่อเปลีย่นแปลง

สภาวะทางเศรษฐกจิและการเมอืงทีไ่ม่อ านวยประโยชน์ใหแ้ก่กจิการของตน ตวัอย่างทีเ่หน็ไดช้ดัคอื

กรณีของประเทศชลิใีนต้นทศวรรษ 1970 ทีบ่รษิทัไอทที ี(International Telephone and Telegraph 

Company – ITT) ไดร้่วมมอืกบัส านักงานข่าวกรองกลางของสหรฐัอเมรกิา (Central Intelligence 

Agency – CIA) สนับสนุนการลม้ลา้งรฐับาลชลิขีองนายซลัวาดอร ์อลัเยนเด (Salvador Allende) 

ผูส้นับสนุนแนวคดิการโอนกจิการต่างๆมาเป็นของรฐั (nationalization) และท าใหบ้รษิทัไอททีกีลวั

ว่าเงนิลงทุนของตนในชลิจีะสญูเปล่า 
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ธรุกิจการเงินและการธนาคารระหว่างประเทศ 

 วรรณรตัน์ วฒันานิมติกูล . (2543) ผลจากการเจรญิเตบิโตของเศรษฐกจิโลกอย่างรวดเรว็ 

พรอ้มๆกบัการกา้วหน้าของเทคโนโลยทีีไ่ม่มกีารหยุดยัง้ท าใหเ้กดิการคา้ระหว่างประเทศ ก่อใหเ้กดิ

การท าธุรกรรมระหว่างประเทศ วรรณรตัน์ (1990) กล่าวไวใ้นบทความว่า 

 

 1. ความหมายและความส าคญัของธรุกิจการเงินระหว่างประเทศ 

 ธุรกจิระหว่างประเทศ (International Business) 

 ความหมาย : ธุรกจิระหว่างประเทศเป็นกจิกรรมทางการคา้ การผลติ และการลงทุนที่

กระท าระหว่างท้องถิ่นหนึ่งกบัอีกท้องถิ่นหนึ่งซึ่งอยู่ภายใต้การปกครอง และสภาพแวดล้อมที่

แตกต่างกนั หรอืกจิการที่มกีารด าเนินงานข้ามเส้นพรมแดนระหว่างประเทศ ซึ่งท าให้เกดิการ

แลกเปลีย่นสนิคา้ และ บรกิาร การเคลื่อนยา้ยเงนิทุน พนักงาน วทิยาการ หรอื การแนะน าใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏบิตังิานในต่างประเทศ โดยมเีงนิตราเป็นสื่อกลางในการแลกเปลีย่น ซึง่ปจัจุบนัมี

สถาบนัการเงนิและธนาคารเป็นตวักลางอ านวยความสะดวกทางดา้นการเงนิต่างๆ เช่น การช าระค่า

สนิค้า การโอนเงนิ การเรยีกเก็บเงนิ รวมทัง้การแลกเปลี่ยนเงนิตราและการประกนัความเสี่ยง 

 ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่า ธุรกจิต่างๆทีด่ าเนินการระหว่างประเทศ จะต้องเผชญิกบัปญัหาทางการ

เงนิอยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด ้เมือ่มธีุรกจิระหว่างประเทศเกดิขึน้ ผูป้ระกอบธุรกจิเหล่านัน้ กจ็ะหาเงนิตรา

สกุลทีเ่ป็นทีย่อมรบัมาใชซ้ือ้-ขาย รบัช าระหรอืจ่ายเงนิค่าสนิคา้หรอืบรกิาร จงึอาจกล่าวไดว้่า ธุรกจิ

ระหว่างประเทศเจรญิรุ่งเรอืงขึน้มากเท่าใด การธนาคารระหว่างประเทศก็เจรญิรุ่งเรอืงมากขึ้น

เท่านัน้ เนื่องจากการเงนิและการธนาคารระหว่างประเทศ เกดิขึน้เพื่อบรกิารแก่การค้า และการ

ลงทุนระหว่างประเทศเป็นส าคญันัน่เอง 

 ความส าคญั : ธุรกจิระหว่างประเทศซึง่มกีารคา้ระหว่างประเทศ การผลติในต่างประเทศ 

และการลงทุนระหว่างประเทศเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญั มบีทบาทมากขึน้ในการเพิม่มาตรฐานการ

ครองชพีของประชาชนในแต่ละประเทศ ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ช่วยใหป้ระชาชนทัว่โลก สามารถ

บรโิภคสนิคา้ต่างๆ ไดห้ลายชนิด ทัง้ทีผ่ลติเอง และไม่สามารถผลติไดเ้อง การจดัการทางการเงนิ 

เน้นในเรื่องวิธีการที่จะตัดสินใจทางการเงนิของบรษิัท เช่น การตัดสินใจเกี่ยวกับการลงทุน 

โครงสร้างเงนิทุน นโยบายการจ่ายเงนิปนัผล และการบรหิารเงนิทุนหมุนเวยีน เพื่อบรรลุ

วตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานของบรษิทัทีต่ ัง้ไว ้ส าหรบัประเทศพฒันาแลวั ซึง่ตลาดทุนไดร้บัการ

พฒันาในระดบัสูง การสรา้งความมัง่คัง่สูงสุดส าหรบัผู้ถอืหุน้ ถอืเป็นเป้าหมายที่ส าคญัของกจิการ 

อย่างไรก็ตาม อาจมคี าถามว่า ท าไมจงึจ าเป็นต้องศกึษา ถงึเรื่องการเงนิระหว่างประเทศ ตอบ
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ค าถามขอ้นี้แบบตรงไปตรงมาคอื ปจัจุบนัน้ีเราอยู่ในเศรษฐกิจโลกที่มกีารรวมตวักนัสูง และมี

ลกัษณะของโลกาภวิตัน์สงูนัน่เอง การเปิดเสรทีางการคา้ระหว่างประเทศ เป็นปจัจยัทีส่ าคญัประการ

หนึ่ง ทีท่ าใหร้ปูแบบการบรโิภคทัว่โลกเป็นแบบไรพ้รมแดนมากขึน้ จะเหน็ไดจ้ากทีผู่บ้รโิภคสหรฐัฯ 

ได้น ้ามนัดบิจากการน าเขา้จากซาอุดอีาระเบยี และไนจเีรยี โทรทศัน์และเครื่องใช้อเิลค็โทรนิคส์

ต่างๆ จากประเทศญีปุ่น่ รถยนตรจ์ากเยอรมนันี เสีอ้ผา้จากประเทศจนี รองเทา้จากอนิโดนีเซยี และ

ไวน์จากประเทศฝรัง่เศส ในขณะที่สหรฐัฯ เองก็ส่งสนิค้าต่างๆที่ผลติได้ไปขาย เช่น เครื่องบนิ 

ซอฟทแ์วร ์ภาพยนตร ์ยนีส ์ขา้วสาล ีเป็นตน้ 

 ในท านองเดยีวกนั การผลติสนิคา้และบรกิารกม็คีวามเป็นโลกาภวิตัน์สูงดว้ย ซึง่เป็นผลมา

จากความพยายามอย่างไม่ลดละของบรษิัทขา้มชาต ิในการแสวงหาวตัถุดบิ และแหล่งที่จะผลติ

สนิคา้ทัว่โลก ซึง่จะท าใหต้้นทุนลดต ่าลง และก าไรเพิม่สูงขึน้ เช่น บรษิทั IBM ผูผ้ลติคอมพวิเตอร์

พซีสีู่ตลาดโลก อาจมโีรงงานประกอบชิน้ส่วนในมาเลเซยี โดยน าส่วนประกอบจากแหล่งต่างๆ เช่น 

จอมอนิเตอรท์ีผ่ลติในไต้หวนั คบีอรด์จากเกาหลี ชพิจากสหรฐัฯ และซอฟท์แวรท์ีพ่ฒันาโดยวศิวกร

อนิเดยี และอเมรกินั เป็นต้น เราจะพบว่าปจัจุบนัแนวโน้มทีส่นิคา้จะผลติจากแหล่งเดยีวทัง้หมด มี

น้อยลงเตม็ที ่

 ในช่วงทศวรรษหลงัๆ นี้  ด้านตลาดการเงนิระหว่างประเทศ มกีารรวมตวักนัสูงขึน้ ด้วย

พฒันาการลงทุนท าใหน้กัลงทุนสามารถกระจายการลงทุนในหลกัทรพัย ์ไปในตลาดระหว่างประเทศ

ต่างๆ ในทศวรรษที่ผ่านมาพบว่านักลงทุนสหรฐัฯได้เทเงินทุนจ านวนมหาศาลเข้าสู่ตลาด

ต่างประเทศในรปูกองทุนรวม (Mutual Funds) เมื่อเดอืนเมษายน 1996 สนิทรพัยร์วมของกองทุน

ดงักล่าวไดข้ึน้สูงถงึ 148.14 พนัลา้นดอลลารส์หรฐัฯ จากทีม่อียู่เพยีง 2.49 พนัลา้นดอลลารส์หรฐัฯ

ในปี 1985 ในขณะเดยีวกนั นักลงทุนญี่ปุ่นไดเ้ขา้มาลงทุนอย่างหนักในตลาดเงนิสหรฐัฯ และตลาด

ต่างประเทศเพื่อใชเ้งนิส่วนทีเ่กนิดุลการคา้จ านวนมากออกไป นอกจากนี้  บรษิทัขนาดใหญ่จ านวน

มาก เช่น IBM, Daimler-Benz, Sony ไดม้หีุน้ออกจ าหน่ายในตลาดหลกัทรพัยต่์างประเทศ ซึง่ท าให้

หุน้ชองบรษิทัเหล่านัน้ มกีารซื้อขายและระดมเงนิทุนจากต่างประเทศ ดงันัน้ จงึเหน็ได้ว่า บรษิทั 

Daimler-Benz ที่เข้าไปลงทุนในจนี เงนิทุนส่วนหนึ่งมาจากนักลงทุนอเมรกิัน ซึ่งซื้อหุ้นที่

ออกจ าหน่ายในตลาดหลกัทรพัยน์ิวยอรค์ ไม่น่าสงสยัเลยว่าปจัจุบนัซึง่เราอยู่ในโลกซึ่งหน้าทีท่าง

เศรษฐกจิหลกัทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นการคา้ การผลติ และการลงทุน มคีวามเป็นโลกาภวิตัน์สูง จงึ

จ าเป็นที่ผู้บรหิารการเงนิจะต้องท าความเขา้ใจ เกี่ยวกบัการจดัการการเงนิในมติริะหว่างประเทศ

ดว้ย ดงันัน้ การมคีวามรูใ้นเรือ่งนี้จะมปีระโยชน์ 2 ประการหลกัคอื  
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  1.1. สามารถช่วยผูบ้รหิารทางดา้นการเงนิตดัสนิใจในเหตุการณ์ระหว่างประเทศที่
เกดิขึน้ว่าจะมผีลกระทบต่อบรษิทัอย่างไร และ ควรจะใช้กลยุทธ์ใดที่จะแก้ไขสถานการณ์หรอื
ป้องกนัความเสยีหายทีอ่าจจะเกดิขึน้กบับรษิทั 
  1.2. ช่วยให้ผู้บรหิารสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าในอนาคตได้ และ 
สามารถด าเนินการหรอืตดัสนิใจที่จะท าอะไรที่เป็นประโยชน์และ เป็นผลก าไรของบรษิัทก่อนที่
เหตุการณ์ต่างๆจะเกดิขึน้ เช่น การคาดการณ์ในอตัราแลกเปลีย่น, อตัราดอกเบีย้, อตัราเงนิเฟ้อ 
และ รายไดป้ระชาชาต ิตลอดจนการเปลีย่นแปลงในดา้นการเมอืง 
 ดงันัน้ การเงนิและการธนาคารระหว่างประเทศ มคีวามส าคญัต่อนกัธุรกจิ หรอื ผูบ้รหิาร นัก
ลงทุน และต่อประชาชนทัว่ๆไปของประเทศในทุกระดบั เนื่องจากการเงนิระหว่างประเทศนัน้ 
เกดิขึน้อ านวยความสะดวกแก่การผลติ การลงทุน และการค้าระหว่างประเทศนัน่เอง  จะเหน็ไดว้่า
เศรษฐกจิในยุคปจัจุบนั หากขาดการเงนิแลว้การด าเนินการลงทุน และการค้าแทบจะเป็นไปไม่ได้
เลย การแลกเปลีย่นทีเ่รยีกว่า Barter System นัน้ จะต้องมคีวามต้องการในสนิคา้ และ ปรมิาณซึง่
เป็นที่เห็นพ้อง และพอใจกันทัง้ 2 ฝ่าย อันจะเกิดขึ้นได้ยาก โดยในปจัจุบนันี้เศรษฐกิจมี
ความก้าวหน้าขึน้มาก การค้าขายระหว่างประเทศโดยแทจ้รงิ มทีัง้การแลกเปลีย่นสนิคา้กบัสนิค้า 
แต่โดยส่วนใหญ่นัน้การคา้จะตอ้งมกีารช าระเงนิค่าสนิคา้ดว้ยเงนิตรา ผูข้ายสนิคา้หรอืบรกิาร จะต้อง
ยอมรบัสนิทรพัยท์างการเงนิบางชนิด ทีเ่ขาเตม็ใจจะถอืไว ้หรอืสามารถน าไปใชซ้ือ้ขายสนิคา้ต่อไป
ได ้ 
 2. แนวโน้มและบทบาทของธรุกิจการเงินระหว่างประเทศ 
 ในช่วง 2-3 ทศวรรษทีผ่่านมาได้เกดิการเปลี่ยนแปลงที่ส าคญัหลายประการในโครงสรา้ง
ทางเศรษฐกิจ และ ระบบการเงนิของโลก ซึ่งมผีลกระทบอย่างมากต่อการด าเนินธุรกิจระหว่าง
ประเทศ และ ยงัคงมผีลสบืเน่ืองมาถงึปจัจุบนั การเปลี่ยนแปลงดงักล่าว พอที่จะสรุปใหเ้หน็เป็น
ทศิทาง หรอืแนวโน้มทีส่ าคญั ของธุรกจิการเงนิและการธนาคารระหว่างประเทศไดด้งันี้ 
  2.1.  บรษิัทข้ามชาต ิ(Multinational Corporations: “MNCs”) มบีทบาทและ
ความส าคัญมากขึ้น บริษัทธุรกิจหลายแห่งที่ เคยประกอบธุรกิจระดับท้องถิ่นหรือเฉพาะ
ภายในประเทศ(Domestic Companies) ได้ขยายขอบเขตการประกอบธุรกจิทัง้ด้านการส่องออก 
และ การขยายฐานการผลติสนิคา้ไปยงัหลายๆ ประเทศในภมูภิาคต่างๆ จนท าใหบ้รษิทัเปลีย่นฐานะ
ไปเป็นบรษิทัขา้มชาตทิีม่เีครอืข่ายธุรกจิโยงใยอยู่ทัว่โลก เช่น บรษิทั IBM APPLE MICROSOFT 
SHELL เป็นต้น ในส่วนของบรษิทัสญัชาตไิทยที่เคยเป็นบรษิทัทอ้งถิน่แต่ปจัจุบนัไดเ้ปลีย่นฐานะ
เป็นบรษิทัขา้มชาตไิปแลว้ เช่น บรษิทัในเครอืเจรญิโภคภณัฑ ์(CP) บรษิทัในเครอืยไูนเตด็คอมมู
นิเคชัน่ (UCOM) และกลุ่มบรษิทัชนิวตัร (SHIN) เป็นต้น การขยายตวัอย่างต่อเนื่องทัง้จ านวน และ 
ขอบเขตการประกอบธุรกจิของบรษิทัขา้มชาตดิงักล่าวขา้งตน้ เป็นแนวโน้มทีป่รากฏค่อนขา้งชดัเจน
ในทุกภูมภิาคของโลก ดว้ยเหตุทีก่ารประกอบธุรกจิขา้มชาตมิลีกัษณะทีแ่ตกต่าง และซบัซอ้นกว่า
การท าธุรกจิในระดบัทอ้งถิน่ โดยเฉพาะอย่างยิง่ ในเรื่องของการคา้ทีเ่ป็นเงนิตราสกุลต่างประเทศ 
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และการบรหิารความเสีย่งจากอตัราแลกเปลีย่น จงึท าใหก้ารบรหิารการเงนิ และการธนาคารระหว่าง
ประเทศ ไดเ้พิม่ความส าคญัยิง่ขึน้มาเป็นล าดบั ตามบทบาทและความส าคญัของบรษิทัขา้มชาต ิ 
  2.2. ระบบอัตราแลกเปลี่ยนเงนิตราของโลกได้เปลี่ยนจากระบบคงที่ (Fixed 
Exchange Rate) มาเป็นระบบลอยตวั (Floating Exchange Rate) ท าให้ความเสี่ยงจากอตัรา
แลกเปลีย่นเพิม่สูงขึน้ นับตัง้แต่ปี คศ. 1971 ประเทศทีเ่ป็นเจา้ของเงนิตราสกุลหลกัๆของโลก เช่น 
ดอลลาร-์สหรฐัฯ เยน-ญี่ปุ่น มารก์-เยอรมนันี ปอนด์-องักฤษ และ ฟรงัก์-ฝรัง่เศส สวสิฯ ไ ดเ้ปลีย่น
ระบบอตัราแลกเปลีย่นจากระบบคงที ่(Fixed Exchange Rate) มาเป็นระบบลอยตวั (Float ing 
Exchange Rate) โดยปล่อยใหอุ้ปสงค์ และอุปทานในตลาดเป็นตวัก าหนดราคาอตัราแลกเปลีย่น 
จากนัน้เป็นต้นมา ความเสีย่งจากอตัราแลกเปลีย่นในตลาดเงนิตราต่างประเทศ ไดเ้พิม่สูงขึน้อย่าง
มาก ผู้ประกอบการทีม่รีายการซื้อ-ขายสนิค้าระหว่างประเทศ มโีอกาสเกดิผลขาดทุนจากอตัรา
แลกเปลีย่นได ้ดว้ยเหตุนี้ผูป้ระกอบการธุรกจิระหว่างประเทศ จงึควรรูจ้กั และท าความเขา้ใจในเรื่อง
ของความเสี่ยงจากอตัราแลกเปลี่ยน รวมทัง้สามารถบรหิารความเสี่ยงโดยอาศยัเครื่องมอืทาง
การเงนิต่างๆ ที่ได้คดิค้นขึน้มา เพื่อใช้ในการป้องกนัความเสี่ยงจากอตัราแลกเปลี่ยน อนัได้แก่ 
Forward, Swap, Currency Futures และ Options เป็นตน้ 
  2.3.  ตลาดเงนิ และ ตลาดทุนในภูมภิาคต่างๆของโลกมกีารรวมตวักันมากขึน้ 
(Globalising Of Money And Capital Markets) “โลกาภวิตัน์” (Globalization) ไดก้ลายเป็นค ายอด
นิยมส าหรบัยคุสมยัน้ี ทีใ่ชใ้นการอธบิายถงึสภาพของโลกปจัจุบนั โดยเฉพาะอย่างยิง่ทางดา้นขอ้มลู
ขา่วสาร ธุรกจิ การคา้ การผลติ และการเงนิ กระแสของการเปิดเสรทีางการเงนิ ไดผ้ลกัดนัใหต้ลาด
เงนิและตลาดทุนในภูมภิาคต่างๆ มคีวามเชื่อมโยงและมกีารรวมตวักนัมากขึน้ รฐับาลของประเทศ
ต่างๆ ไดม้มีาตรการในการผ่อนคลายกฎระเบยีบ และการควบคุมการปรวิรรตเงนิตรา การโอนเงนิ
เขา้และออกนอกประเทศ รวมทัง้กฎระเบยีบของตลาดหลกัทรพัยข์องประเทศตน เกี่ยวกบัการเขา้
มาถอืหุน้ของชาวต่างประเทศ 
 การเปิดเสรมีากขึน้ของตลาดเงนิดงักล่าว ท าใหเ้กดิการแขง่ขนัทีสู่งขึน้ในบรกิารทางการเงนิ 
ส่งผลใหม้กีารน านวตักรรมทางการเงนิในลกัษณะของเครื่องมอืต่างๆ ทางการเงนิออกมาใช้  เช่น 
Currency Futures, Currency Options, Muticurrency Bonds, กองทุนรวมระหว่างประเทศ, 
กองทุนในประเทศ, และ Foreign Stock Index Futures and Options นอกจากนี้ บรษิทัขา้มชาตยิงั
มบีทบาทส าคญัในการเชื่อมโยงของตลาดการเงนิโลก โดยการน าหุ้นออกจ าหน่ายในตลาด
ต่างประเทศ บรษิทัชัน้น าทีไ่ม่ใช่ของอเมรกินัไดแ้ก่ Seagram, Sony, Toyota Motor, Fiat, KLM, 
British Petrolium, Glaxo, และ Elf Acquitaine ได้ถูกน าออกซื้อขายในตลาดหุ้นนิวยอรค์ ใน
ขณะเดยีวกนับรษิทัอเมรกินั เช่น IBM, GM ไดน้ าออกซือ้ขายในตลาดหุน้ Brussels, Frankfurt, 
London, และ Paris การทีห่ลกัทรพัยไ์ดน้ าออกจ าหน่ายในตลาดระหว่างประเทศเช่นนี้ ท าใหน้ัก
ลงทุนไดม้โีอกาสซือ้และขายหลกัทรพัยต่์างประเทศไดเ้ช่นเดยีวกบัหลกัทรพัยใ์นประเทศ ท าใหก้าร
ลงทุนระหว่างประเทศเป็นไปไดส้ะดวกมากขึน้  
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 ความก้าวหน้าในเทคโนโลยกีารสื่อสารและคอมพวิเตอร์มสี่วนส าคญัต่อการขยายตวัของ
ตลาดการเงนิโลก ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยนีี้ช่วยใหน้ักลงทุนทัว่โลกสามารถไดร้บัขอ้มูล
ข่าวสารอย่างรวดเรว็ฉับพลนัซึ่งมผีลต่อการตดัสนิใจลงทุน ท าให้ต้นทุนของขอ้มูลข่าวสารลดลง
อยา่งมาก นอกจากนี้ กระบวนการในการท าธุรกรรมและการส่งค าสัง่ซือ้ดว้ยระบบอเิลค็โทรนิคสผ์่าน
ระบบคอมพวิเตอร์ช่วยลดต้นทุนของธุรกรรมระหว่างประเทศลงมาก อนัเป็นผลขงการพฒันา
ทางดา้นเทคโนโลยแีละการเปิดเสรขีองตลาดการเงนินัน่เอง จะเหน็ไดว้่าการท าธุรกรรมทางการเงนิ
ระหว่างประเทศไดเ้พิม่ปรมิาณมากขึน้ในช่วงระยะหลงันี้ 
 ขณะเดยีวกนั การค้าระหว่างประเทศนัน้ ความเชื่อมโยงระหว่างประเทศกบัเศรษฐกิจ
ภายในประเทศได้ขยายตวัอย่างต่อเนื่องโดยเฉพาะอย่างยิง่ในบางประเทศ เช่น เยอรมนันี และ
ไต้หวนั ในขณะที่ประเทศแถบละตินอเมรกิา เช่น อาเจนตินา บราซลิ และเมก็ซโิก อตัราการ
ขยายตวัของการส่งออกต่อผลผลติมวลรวมประชาชาตอิยู่ในระดบัต ่ากว่ามาก ประเทศเหล่านัน้เป็น
ประเทศทีเ่คยเน้นการใชน้โยบายเศรษฐกจิแบบปิด และแบบคุม้กนัมาในอดตี อย่างไรกต็าม ปจัจุบนั 
ได้เริม่หนัมาเปิดประเทศมากขึ้นเนื่องจากตระหนักถึงความส าคญัของการค้าและการเชื่อมโยง
ระหว่างประเทศมากขึน้ การแบ่งแยกตลาดของแต่ละประเทศหรอืภูมภิาคทีเ่ดมิมอียู่ค่อนขา้งชดัเจน
จงึน้อยลง ถงึแมว้่าจะมกีารแบ่งแยกประเทศต่างๆออกจากกนัดว้ยเส้นแบ่งเขตแดนทางภูมศิาสตร์ 
แต่การแบ่งเขตแดนดงักล่าวได้เลอืนหายไปจนเกือบหมดเมื่อมองจากมุมมองของตลาดเงนิและ
ตลาดทุน อย่างเช่น ในภูมภิาคยุโรปมกีารรวมตัวกันของกลุ่มประเทศในเครอืสหภาพยุโรป 
(European Union : “EU”) 15 ประเทศ ซึง่ไดพ้ฒันาความร่วมมอืทางเศรษฐกจิกนัอย่างใกลช้ดิ 
จนถงึระดบัที่มกีารใชเ้งนิตราสกุลเดยีวกนั โดยเริม่ใช้เมื่อวนัที่ 1 ม.ค. 1999 ส่วนกลุ่มประเทศใน
แถบเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้ 10 ประเทศ ภายใต้ชื่อสมาคมประชาชาตเิอเชยีตะวนัออกเฉียงใต ้
(ASEAN) กไ็ดพ้ฒันาความร่วมมอืกนัทัง้ทางดา้นเศรษฐกจิ และ สงัคม จนมคีวามสมัพนัธก์นัอย่าง
ใกลช้ดิในระดบัหนึ่ง นอกจากนี้ในอกีหลายๆประเทศซึง่รวมทัง้ประเทศไทยดว้ย กไ็ดม้กีารอนุญาต
ใหส้ถาบนัการเงนิภายในประเทศสามารถท ากจิการวเิทศธนกจิ (International Banking Facilities : 
“BIFs”) จงึเป็นการช่วยใหผู้ป้ระกอบการในประเทศนัน้ๆ สามารถระดมเงนิทุนจากแหล่งต่างๆ ได้
สะดวกขึน้ และ ยงัมตีน้ทุนของเงนิทุนทีต่ ่าลงดว้ย 

โอกาสท่ีมาพร้อมกบัแนวโน้มต่างๆ  
 1. บริษทัข้ามชาติยงัคงเจริญเติบโตและขยายกิจการได้อย่างต่อเน่ือง ด้วยเหตุผล
หลายประการ คือ 
  1.1 ความไม่สมบรูณ์ของตลาด (Market Imperfectation) 
 เราสามารถใช้ทฤษฎีการได้เปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบ (The Theory of Comparative 
Advantage) มาอธบิายความสามารถในการท าก าไรของบรษิทัขา้มชาต ิ(MNCs) ทีเ่กดิขึน้เนื่องจาก
ความไมส่มบรูณ์ของตลาดได ้โดยทฤษฎดีงักล่าวมใีจความส าคญัว่า ประเทศใดมคีวามไดเ้ปรยีบใน
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การผลติสนิค้าชนิดใด (ผลติสนิคา้ได้คุณภาพดกีว่าที่ต้นทุนเท่ากนั หรอื ผลติสนิค้าไดม้คีุณภาพ
เท่ากนัแต่มตี้นทุนที่ต ่ากว่า) กค็วรเป็นผูผ้ลติสนิคา้ ชนิดนัน้ แล้วน ามาแลกเปลีย่น (ซือ้-ขาย) กบั
สนิค้าที่ประเทศอื่นผลติแล้วมคีวามได้เปรยีบกว่า หลกัการนี้จงึเป็นการอธบิายถึงที่มาของการ
คา้ขายระหว่างประเทศ นอกจากนี้ ความไม่สมบูรณ์ของตลาด ยงัอาจเกดิจากหลายสาเหตุเช่น การ
ตัง้กฎเกณฑท์างการคา้ระหว่างประเทศขึน้มา ซึ่งรวมถงึการตัง้ก าแพงภาษี เพื่อกดีกนัการน าเขา้ 
หรอืการก าหนดโควตา้การน าเขา้สนิคา้บางประเภท เป็นตน้ 
 การที่บรษิทัขา้มชาตสิามารถหาประโยชน์จากความไม่สมบูรณ์ของตลาดไดม้ากกว่าบรษิทั
ทอ้งถิน่ สามารถอธบิายไดด้ว้ยปจัจยัต่างๆดงัต่อไปน้ี. 

 การประหยดัต่อขนาด (Economies of Scales)  
 ความเชีย่วชาญในการจดัการและทกัษะทางเทคนิค (Managerial & Technical Skill)  
 ความแตกต่างของผลติภณัฑ ์(Product Differentiation)  
 ความแขง็แกรง่ทางการเงนิ (Financial Strength)  

  1.2 การกระจายความเส่ียง (Risk Diversification) ซ่ึงมีปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
 รายได ้(Earnings)  
 กระแสเงนิสด (Cash Flows)  
 ความเสีย่งจากอตัราแลกเปลีย่นเงนิตราต่างประเทศ (Foreign Exchange Exposures)  
 อ านาจในการต่อรองเพิม่ขึน้ (Increase Bargaining Power)  

 
 2. ความผนัผวนของอตัราแลกเปล่ียนเป็นโอกาสในการแสวงหาประโยชน์ได้ 
 ถึงแม้ว่าในปี ค.ศ.1973 จะมกีารประกาศให้ระบบอัตราแลกเปลี่ยนลอยตัว (Floating 
Exchange Rate) เป็นระบบอตัราแลกเปลีย่นเงนิตราต่างประเทศ ทีเ่ป็นทางการส าหรบัเงนิตราสกุล
หลกัๆของโลก อย่างไรกต็ามยงัมอีกีหลายประเทศทีใ่ชร้ะบบการเงนิทีแ่ตกต่างกนัไป ซึง่มทีัง้ระบบ
อตัราแลกเปลี่ยนคงที่ (Fixed Exchange Rate) ระบบอตัราแลกเปลี่ยนลอยตวัแบบจดัการ 
(Managed Floating) และ ระบบตะกรา้เงนิ (Basket of Currencies) ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัความเหมาะสม
ของระบบเศรษฐกจิของประเทศนัน้ๆ นบัตัง้แต่เริม่ใชร้ะบบอตัราแลกเปลีย่นลอยตวัจนถงึปจัจุบนั ได้
เกดิความผนัผวนในค่าเงนิสกุลต่างๆ เป็นระยะๆ โดยมคีวามรนุแรงต่างกนั ดงันัน้ กจิการทีป่ระกอบ
ธุรกจิขา้มชาตจิงึมคีวามเสีย่งจากอตัราแลกเปลีย่นค่อนขา้งสูง อย่างไรกต็าม สภาวะความ ผนัผวน
ของค่าเงนินี้ไดเ้ปิดโอกาสในการสรา้งก าไรใหแ้ก่บรษิทัขา้มชาต ิเช่น... บรษิทัขา้มชาตอิาจยา้ยฐาน
การผลติสนิคา้ จากประเทศที่ค่าเงนิแขง็เกนิความเป็นจรงิ ไปยงัประเทศที่มคี่าเงนิอ่อนกว่าความ
เป็นจรงิ ท าใหต้้นทุนการผลติลดลง ซึง่เป็นการช่วยเพิม่ความไดเ้ปรยีบ ในการส่งสนิคา้ออกขายยงั
ตลาดโลก นอกจากนี้บริษัทยงัสามารถใช้ความผันผวนของค่าเงนิในการท าก าไรจากอัตรา
แลกเปลีย่นใหก้บับรษิทัไดอ้กีดว้ย ถงึแมว้่าก าไรในลกัษณะนี้ ไม่ใช่วตัถุประสงคห์ลกัของการด าเนิน
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ธุรกจิ ดงันัน้ จะเหน็ได้ว่าผู้ประกอบการขา้มชาต ิสามารถปรบัเปลี่ยนสถานการณ์ที่เป็นอุปสรรค 
(Threat) ของบรษิทั ใหก้ลบัเป็นโอกาส (Opportunity) ทีด่ขีองกจิการได 
 3. การเปิดเสรีทางการเงินท าให้ต้นทุนของเงินทุน (Cost of Capital) ต า่ลง 
 ส าหรบัประเทศทีย่งัไม่เปิดกวา้งขวางในเรื่องระบบการเงนินัน้ แหล่งของเงนิทุนทีใ่ชส้ าหรบั
การลงทุน มกัจ ากดัอยู่เพยีงเงนิออมของประชาชนในประเทศ ซึง่อาจไม่เพยีงพอส าหรบัการพฒันา
ความเจรญิของประเทศให้เป็นไปตามเป้าหมาย แหล่งเงนิทุนนอกเหนือจากเงนิออมภายในประเทศ 
คอืการใชเ้งนิทุนจากภายนอกประเทศ ดงันัน้ การเปิดเสรทีางการเงนินับเป็นการสรา้งโอกาส ในการ
ระดมเงนิทุนที่มตี้นทุนต ่าจากแหล่งต่างๆภายนอกประเทศเพื่อน ามาใช้ในการพฒันาความเจรญิ
ภายในประเทศได้ อย่างไรกต็าม ในการทีป่ระเทศใดประเทศหนึ่ง จะเปิดเสรทีางการเงนินัน้ควร
เริม่ท าดว้ยความระมดัระวงั โดยตอ้งแน่ใจว่าโครงสรา้งทางการเงนิภายในประเทศ มคีวามแขง็แกร่ง
เพยีงพอที่จะรองรบั การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้อย่างรวดเรว็ ถ้าหากประเทศขาดความพรอ้มแล้ว 
การเปิดเสรทีางการเงนิจะสรา้งปญัหาต่างๆ ตามมาอย่างมากมาย เช่น การเกดิวกิฤตการณ์ทาง
การเงนิในประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2540 ซึง่เป็นผลสบืเนื่องมาจากการทีป่ระเทศไทย ถูกกดดนัให้
เปิดเสรทีางการเงนิก่อนเวลาอนัสมควร จนท าให้เงนิทุนจากภายนอกประเทศหลัง่ไหลเขา้มาใน
ประเทศไทย และถูกจดัสรรไปใชอ้ยา่งไมม่ปีระสทิธภิาพ ในทีสุ่ดวกิฤตการณ์ดงักล่าวไดลุ้กลามไปยงั
ประเทศเพื่อนบา้นต่างๆ ในเอเซยีจนกลายเป็นปญัหาระดบัภูมภิาค และอาจกลายเป็นปญัหาระดบั
โลกได ้ประโยชน์ทีเ่หน็ไดช้ดัเจนทีสุ่ดจากการเปิดเสรทีางการเงนิคอื โอกาสในการระดมเงนิทุนทีม่ ี
ต้นทุนต ่า ท าใหม้กีารเคลื่อนยา้ยเงนิทุนจากประเทศหนึ่งทีม่ ัง่คัง่ ไปยงัประเทศทีก่ าลงัพฒันา ซึง่มี
ความจ าเป็นต้องใชเ้งนิทุนในการพฒันาประเทศ โอกาสดงักล่าวมไิดผู้กขาดอยู่เฉพาะในกลุ่มบรษิทั
ขา้มชาตขินาดใหญ่เท่านัน้ แต่ยงัไดเ้อื้อประโยชน์ใหแ้ก่บรษิทัขนาดกลาง หรอืบรษิทัท้องถิน่ที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้เงนิทุนทีม่ตี้นทุนไม่สูงนัก ทัง้นี้เพื่อน าไปขยาย และพฒันากจิการ ให้สามารถ
แขง่ขนั และยนืหยดัอยูใ่นธุรกจิต่อไปได ้

แนวทางการศึกษาการเงิน และการธนาคารระหว่างประเทศ 
 หน้าทีข่องผูบ้รหิารการเงนิ จะต้องก าหนดขนาดเงนิทุนทีเ่หมาะสมในแต่ละกจิการ การหา

แหล่งเงนิทุนที่ค่าของทุนต ่า และใช้เงนิทุนให้เกิดประโยชน์สูงสุด วชิาการเงนิและการธนาคาร

ระหว่างประเทศ จะขยายขอบเขตสภาพแวดลอ้มทางการเงนิกวา้งออกไป ครอบคลุมตลาดเงนิของ

ทุกประเทศ รวมทัง้ระบบการเงนิ และ สถาบนัการเงนิระหว่างประเทศ ดงันัน้การศกึษาจะเน้น

ทางดา้นทฤษฎ ีแนวคดิทางการบรหิารการเงนิ ตลอดจนเครื่องมอืทางการเงนิ ซึง่ไดร้บัการพฒันา

ใหเ้หมาะสมภายใต้สภาพแวดลอ้มทางการเงนิทีก่วา้งขึน้ สลบัซบัซอ้นขึน้ เพื่อทีจ่ะหาผลประโยชน์

จากโอกาสทางการเงนิซึง่มมีากขึน้ นอกจากนี้ยงัศกึษาถงึเทคนิคทางการเงนิ เครื่องมอืทางการเงนิ

ส าหรบั ป้องกนัความเสีย่งทางการเงนิทีอ่าจเกดิขึน้ได ้



52 
 
 โดยในการศกึษาครัง้นี้ ทางผูว้จิยัไดเ้ลอืกธนาคารขา้มชาตจิ านวน 3 แห่งดงันี้ 

 1. United Oversea Bank 

 2. Citi Bank 

 3. Standard Charters Bank 

 โดยสาเหตุทีผู่ว้จิยัเลอืกส ารวจจาก 3 ธนาคารน้ี เนื่องจากการจดัอนัดบัของ Bloomberg ใน

ปี 2011 พบว่าธนาคารทัง้ 3 แห่งนี้ตดิอนัดบั 1 ใน 20 อนัดบัธนาคารทีม่คีวามแขง็แกรง่ทีสุ่ดในโลก 

จงึท าใหท้ัง้ 3 ธนาคารนัน้มคีวามน่าสนใจในการธุรกจิระหว่างประเทศ 

 
 

ภาพท่ี 7  อนัดบัธนาคารทีม่คีวามแขง็แกรง่มากทีสุ่ดในโลก ประจ าปี 2011 
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ประวติัธนาคารยโูอบ ีจ ากดั (มหาชน)  

 
 ธนาคารยูโอบ ีจ ากดั ( มหาชน ) หรอื ธนาคารยูโอบี เกดิจากการรวมกิจการที่ประสบ
ความส าเรจ็ระหว่างธนาคารเอเชยี จ ากดั ( มหาชน ) และธนาคารยโูอบ ีรตันสนิ จ ากดั ( มหาชน ) 
เมือ่วนัที ่28 พฤศจกิายน พ.ศ. 2548 นับเป็นธนาคารพาณิชยท์ีใ่หญ่ทีสุ่ดอนัดบัที ่9 ในประเทศไทย 
ดว้ยสนิทรพัยม์ูลค่ารวมกว่า 216 พนัลา้นบาท ณ วนัที่ 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2551 การผนึกก าลงั
ร่วมกนันี้ส่งผลให ้ธนาคารยโูอบี มเีครอืข่ายสาขาทีก่วา้งขวางทัว่ประเทศถงึ 145 สาขาทัว่ประเทศ 
และเอทเีอม็ 318 เครื่อง เพิม่ความสะดวกใหก้บัลูกคา้ รวมทัง้เสรมิสรา้งฐานธุรกจิในภูมภิาค เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการดา้นการธนาคารของลูกคา้ในระดบัภูมภิาค ดว้ยความเป็นสมาชกิของเครอื
ยโูอบ ีทีม่เีครอืข่ายส านักงาน 572 แห่งใน 18 ประเทศและเขตการปกครอง ธนาคารยโูอบี จงึมี
ศกัยภาพและบทบาทส าคญัในภาคการเงนิการธนาคารของประเทศไทย  
 
ประวติัธนาคารซิต้ี แบงค ์ประเทศไทย 

 
 
 เริม่ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยตัง้แต่ปี พ.ศ. 2512 ปจัจุบนัธนาคารซติี้แบงก์ น าเสนอ
บรกิารดา้นการเงนิอย่างหลากหลาย ทัง้สายบุคคลธนกจิ สายสถาบนัธนกจิ และสายธนบดธีนกจิ 
กจิการของ ธนาคารและบรษิทัในเครอืซติี้กรุ๊ป ใหบ้รกิารแก่ลูกค้ามากกว่า 600,000 ราย และมี
พนักงานมากกว่า 1,400 คนในประเทศไทย ความส าเรจ็และความมุ่งมัน่ของเราทีม่ต่ีอประเทศไทย
เหน็ไดจ้ากขนาด และเครอืข่ายของเรา เรามุ่งมัน่ทีจ่ะเตบิโต และก้าวหน้าไปพรอ้มๆ กบัลูกคา้ของ
เราและกบัประเทศไทย 
 ซติีก้รุป๊เริม่เขา้มาด าเนินธุรกจิในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2512 ภายใต้ชื่อบรษิทั เฟิสต์ เนชัน่
แนล ซติี้ดเีวลลอปเมนต์ ไฟแนนซ ์คอรป์อเรชัน่ (ประเทศไทย) จ ากดั สบิปีต่อมาไดเ้ปลีย่นชื่อเป็น 
บรษิทัเงนิทุนหลกัทรพัย์ซติี้คอร์ป (ประเทศไทย) จ ากดั ต่อมา ได้มกีารแยกการประกอบธุรกิจ
เงนิทุนและหลกัทรพัยอ์อกจากกนั จงึไดเ้ปลีย่นชื่อเป็น บรษิทัเงนิทุน ซติีค้อรป์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
เมือ่วนัที ่1 มถุินายน พ.ศ. 2543 
 ในปี พ.ศ. 2525 ซติี้กรุ๊ปไดร้บัอนุญาตใหด้ าเนินกจิการแฟรนไชส ์ไดเนอรส์ คลบั และเขา้
บรหิารกจิการของบรษิทัไดเนอรส์ คลบั (ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่ก่อตัง้ในปี พ.ศ. 2512 เพื่อด าเนิน
ธุรกจิบตัรเครดติเป็นแห่งแรกในประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2527 ธนาคารซติีแ้บงก์ไดเ้ขา้ซือ้กจิการของ

http://www.google.co.th/imgres?q=citi+logo&hl=th&biw=1366&bih=566&tbm=isch&tbnid=s3fIe1M0mTOwCM:&imgrefurl=http://www.logodesignlove.com/paula-scher-identity-forum&imgurl=http://www.logodesignlove.com/images/classic/citi-logo.jpg&w=430&h=277&ei=8HlDUKvuJIPNrQeixIGYCA&zoom=1&iact=hc&vpx=550&vpy=144&dur=1268&hovh=180&hovw=280&tx=155&ty=120&sig=102548993849908576362&page=1&tbnh=113&tbnw=143&start=0&ndsp=21&ved=1t:429,r:3,s:0,i:78
http://www.google.co.th/imgres?q=citi+logo&hl=th&biw=1366&bih=566&tbm=isch&tbnid=s3fIe1M0mTOwCM:&imgrefurl=http://www.logodesignlove.com/paula-scher-identity-forum&imgurl=http://www.logodesignlove.com/images/classic/citi-logo.jpg&w=430&h=277&ei=8HlDUKvuJIPNrQeixIGYCA&zoom=1&iact=hc&vpx=550&vpy=144&dur=1268&hovh=180&hovw=280&tx=155&ty=120&sig=102548993849908576362&page=1&tbnh=113&tbnw=143&start=0&ndsp=21&ved=1t:429,r:3,s:0,i:78
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ธนาคารเมอรเ์คนไตท ์สาขาประเทศไทย ต่อมาธนาคารซติี้แบงก์ไดร้บัใบอนุญาตใหป้ระกอบกจิการ
ธนาคารซติีแ้บงก ์สาขากรุงเทพฯ ตัง้แต่วนัที ่1 พฤศจกิายน พ.ศ. 2528 เป็นต้นมาบรษิทั ซติี้คอรป์ 
ลสีซิง่ (ประเทศไทย) จ ากดั ก่อตัง้ในปี พ.ศ. 2530 เพื่อด าเนินธุรกจิให้บรกิารให้เช่าและเช่าซื้อ
อุปกรณ์เครือ่งจกัรแก่ลกูคา้ทีเ่ป็นบรษิทั และเช่าซือ้รถยนตแ์ก่ลกูคา้รายยอ่ย 
 ในปี พ.ศ. 2529 ได้มกีารจดัตัง้บรษิทั ซติี้แคปปิตอล จ ากดั ขึ้นมาเพื่อให้บรกิารจดัหา
เงนิทุน และใหค้ าปรกึษาดา้นการเงนิ แก่บรษิทัตัง้ใหม่ บรษิทัทีต่้องการขยายกจิการ และบรษิทัที่มี
โครงการจะเขา้จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์นอกจากนัน้ ซติีแ้คปปิตอล ยงัด าเนินธุรกจิร่วมทุนใน
กจิการต่างๆ ด้วย บรษิทัหลกัทรพัย ์ซติี้คอรป์ (ประเทศไทย) จ ากดั ได้จดทะเบยีนกบักระทรวง
พาณิชย ์ เมื่อวนัที ่30 มนีาคม พ.ศ. 2543 และไดร้บัใบอนุญาตประกอบธุรกจิหลกัทรพัย์ เมื่อวนัที ่
17 สงิหาคม พ.ศ. 2543 เพื่อประกอบธุรกจิการค้าหลกัทรพัย์ ที่ปรกึษาการลงทุน และการจดั
จ าหน่ายหลกัทรพัย ์บรษิทั ซาโลมอน บราเธอรส์ เอเชยี แปซฟิิก จ ากดั ซึง่เป็นเครอืของบรษิทัซา
โลมอน สมธิ บารน์ีย์ ไดเ้ขา้ร่วมในเครอืซติี้กรุ๊ป เมื่อวนัที ่8 ตุลาคม พ.ศ. 2541 เมื่อบรษิทัทราเวล
เลอรส์ กรุป๊ องิก์ ซึง่เป็นบรษิทัแม่ ไดร้วมกจิการกบั ซติี้คอรป์ กลายเป็น ซติี้กรุ๊ป สถาบนัการเงนิที่
ใหญ่ที่สุดแห่งหนึ่งในโลก บรษิทั ซาโลมอน บราเธอรส์ เอเชยี แปซฟิิก จ ากดั ได้เปลี่ยนชื่อเป็น 
บรษิทั ซติีก้รุป๊ โกลบอล มารเ์กต็ เอเชยี แปซฟิิก จ ากดั ตัง้แต่เดอืนเมษายน พ.ศ. 2546 เป็นตน้มา 
 
ประวติัธนาคารสแตนดารด์ชารเ์ตอรด์ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 

 
 ในการแสดงออกถงึความมุ่งมัน่ทีจ่ะประกอบธุรกจิในประเทศไทยในระยะยาว กลุ่มธนาคาร
สแตนดารด์ชารเ์ตอรด์ไดท้ าการรวบรวมธนาคารสแตนดารด์ชารเ์ตอรด์ สาขากรุงเทพฯ ซึง่มอีายุ
กว่า 111 ปี เขา้กบัธนาคารสแตนดารด์ชารเ์ตอรด์นครธนในเดอืนตุลาคม ปี พ.ศ.2548 และธนาคาร
ไดเ้ปลีย่นชื่อเป็น ธนาคารสแตนดารด์ชารเ์ตอรด์ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 ธนาคารฯ มธีุรกจิหลกัคอื บุคคลธนกจิและสถาบนัธนกจิ ธุรกจิดา้นบุคคลธนกจิให้บรกิาร
ดา้นบตัรเครดติ สนิเชื่อบุคคล สนิเชื่ออสงัหารมิทรพัย ์บรกิารรบัฝากเงนิ บรกิารด้านการบรหิาร
สนิทรพัยใ์ห้แก่ลูกคา้รายบุคคล ลูกคา้เจา้ของธุรกจิรายย่อย จนถงึลูกคา้เจา้ของธุรกจิขนาดกลาง 
ส่วนสถาบนัธนกจินัน้ใหบ้รกิารแก่ลูกค้าทีเ่ป็นสถาบนัหรอืบรษิทัในดา้นต่างๆ เช่น สนิเชื่อพาณิชย ์
บรกิารบรหิารเงนิสด การบรกิารเงนิทุน บรกิารด้านหลกัทรพัย์ บรกิารด้านเงนิตราต่างประเทศ 
บรกิารดา้นการกูย้มืในตลาดทุน และบรกิารดา้นเงนิกูส้ าหรบัธุรกจิ 

http://www.google.co.th/imgres?q=standard+chartered+logo&num=10&hl=th&biw=1366&bih=566&tbm=isch&tbnid=TfqbufNrIwQHLM:&imgrefurl=http://www.jagsreport.com/2012/08/liberum-capital-ltd-reiterates-buy-on-standard-chartered-plc-stan/&imgurl=http://www.jagsreport.com/logos/standard-chartered-plc-logo.jpg&w=1407&h=600&ei=HrtEUPSiFcrhrAfHw4CIBw&zoom=1&iact=hc&vpx=56&vpy=161&dur=1616&hovh=146&hovw=344&tx=198&ty=80&sig=102548993849908576362&page=1&tbnh=76&tbnw=179&start=0&ndsp=22&ved=1t:429,r:0,s:0,i:72
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 ธนาคารฯ ไดร้บัความเชื่อถอืและความไวว้างใจจากผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งตลอดเครอืข่ายการท างาน
และเป็นองค์กรที่ด าเนินกจิการภายใต้กฎบรรษทัภบิาล รวมทัง้ยงัเป็นองค์กรที่มคีวามมุ่งมัน่และ
สรา้งสรรคส์ิง่ดีๆ  ใหแ้ก่ชุมชนในประเทศไทย 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 นุสาสนี จติราภริมย ์ (2545) ไดศ้กึษาเรื่อง “การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของพนกังานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์” กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัคอื พนักงานใน
โรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์จ านวน 266 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นงานวจิยัคอืแบบสอบถามการรบัรู้
วฒันธรรมองคก์าร และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวจิยัพบว่า  
 1. พนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์มกีารรบัรูว้ฒันธรรมในลกัษณะความเป็นกลุ่ม
นิยม ลกัษณะความเป็นชาย ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน และลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว 
อยูใ่นระดบัสงู มกีารรบัรูว้ฒันธรรมในลกัษณะความเหลื่อมล ้าของอ านาจ และลกัษณะความเป็นเพศ
หญงิ อยูใ่นระดบัปานกลาง และมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะปจัเจกนิยมอยูใ่นระดบัต ่า  
 2. พนกังานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนตม์คีวามผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3. พนกังานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์ทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศกึษา 
และระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05  
 4. การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว ลกัษณะความเป็นเพศชาย 
และลกัษณะความเป็นปจัเจกนิยมสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
โรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนตไ์ดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์
ไดร้อ้ยละ 34.7 และตวัแปรทีพ่ยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารไดด้ทีีสุ่ด คอื การรบัรูว้ฒันธรรม
องคก์ารในลกัษณะความเป็นชาย 
 เบญจวรรณ กลัน่ก าเนิด (2545) ไดศ้กึษาเรือ่ง “ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าของหวัหน้า
หอผู้ป่วยวฒันธรรมองค์การของหอผู้ป่วย กับความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลต ารวจ” กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ยพยาบาลวชิาชพี 272 คน เกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใช้
แบบสอบถาม 

ผลการศกึษาพบว่า พยาบาลวชิาชพีทีม่อีายุและระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มกีาร
รบัรูว้ฒันธรรมองค์การด้านกลุ่มนิยมและการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนแตกต่างกนั ภาวะผู้น ามี
ความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารโดยภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบ
การใหร้างวลัโดยมเีงื่อนไข และภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบการบรหิารงานโดยมขีอ้ยกเวน้เชงิรุก
มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัวฒันธรรมองค์การด้านกลุ่มนิยม ความเป็นชาย ความเป็นหญงิ การ
หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน และมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัดา้นความเหลื่อมล ้าของอ านาจ ปจัเจกนิยม 
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ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบการบรหิารงานโดยมขีอ้ยกเวน้เชงิรบั และภาวะผูน้ าแบบวางเฉย
มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัดา้นความเหลื่อมล ้าของอ านาจ ปจัเจกนิยม และมคีวามสมัพนัธท์างลบ
กบัด้านกลุ่มนิยม ความเป็นชาย ความเป็นหญงิ ภาวะผู้น ามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบการใหร้างวลัโดยมเีงื่อนไข 
และภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบการบรหิารงานโดยมขีอ้ยกเวน้เชงิรุกมคีวามสมัพนัธท์างบวกส่วน
ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบบการบรหิารงานโดยมขีอ้ยกเว้นเชงิรบั และภาวะผูน้ าแบบวางเฉยมี
ความสมัพนัธ์ทางลบ วฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การโดยด้านกลุ่ม
นิยมความเป็นชาย ความเป็นหญงิและการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนมคีวามสมัพนัธท์างบวก ส่วน
ด้านปจัเจกนิยม ความเหลื่อมล ้าของอ านาจมีความสมัพนัธ์ทางลบและพบว่าภาวะผู้น าการ
แลกเปลีย่นแบบการบรหิารงานโดยมขีอ้ยกเวน้เชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารดา้นความเป็นชาย ความ
เป็นหญงิ สามารถรว่มกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 40 
 ประภาพร เหลอืงช่วยโชค (2539) ไดศ้กึษาเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูว้ฒันธรรม
องคก์ารและความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร” กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ผลการวจิยัปรากฏว่า  
 1. พนักงานรูส้กึว่าองคก์ารมวีฒันธรรมองคก์ารตามทีเ่ป็นจรงิแตกต่างกบัตามทีต่้องการใน
มติคิวามเหลื่อมล ้าของอ านาจ กลุ่มนิยม ความเป็นหญงิ ส่วนวฒันธรรมองคก์ารในมติอิื่น พนักงานมี
การรบัรู้ตามที่เป็นจรงิไม่แตกต่างกับตามที่ต้องการ พนักงานรฐัวสิาหกิจมกีารรบัรู้วฒันธรรม
องคก์ารตามทีเ่ป็นจรงิกบัตามทีต่อ้งการไมแ่ตกต่างกนัในมติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน พนักงาน
บรษิทัมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารตามที่เป็นจรงิกบัตามที่ต้องการไม่แตกต่างกนัในมติปิจัเจกนิยม 
พนักงานธนาคารมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การตามที่เป็นจรงิกบัตามที่ต้องการไม่แตกต่างกนัในมติิ
การหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน และมติคิวามเป็นชาย  
 2. ในทุกองค์การ ช่องว่างระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การตามที่เป็นจรงิกับตามที่
ตอ้งการมสีหสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงทางลบกบัความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร 
 ปทัมา เอื้ออรรถการ (2545) ไดศ้กึษาเรื่อง “วฒันธรรมองคก์าร ทศันคตต่ิองานบรกิาร และ
ความผูกพนัต่อองคก์าร : กรณีศกึษา บรษิทั ซพีเีซเว่นอเีลฟเว่น จ ากดั (มหาชน)” กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 292 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผลการวจิยั พบว่า  
 1. พนักงาน บรษิทัซพีเีซเว่นอเีลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) มกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารดา้น
ความเหลื่อมล ้าของอ านาจ ดา้นการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ดา้นปจัเจกนิยม ดา้นกลุ่มนิยม ดา้น
ความเป็นชาย และด้านความเป็นหญงิ อยู่ในระดบัปานกลาง มรีะดบัทศันคตต่ิองานบรกิารอยู่ใน
ระดบัสงู และมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2. การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารดา้นความเหลื่อมล ้าของอ านาจ ด้านการหลกีเลีย่งความไม่
แน่นอน และดา้นปจัเจกนิยม มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 ขณะทีก่ารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารดา้นกลุ่มนิยม ดา้นความเป็นชาย และดา้น
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ความเป็นหญงิ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01  
 3. ทศันคติต่องานบรกิารมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

จนิตนา ศรนุีรตัน์ และคณะ (2553) พบว่า พนักงานมรีะดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารโดย
รวมอยู่ในระดบัสูง มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัสูง พนักงานทีม่ ี เพศ อายุ อายุงาน และ
ระดบัการศึกษาต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ  ส่วน
พนกังานทีม่ภีูมลิ าเนาต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สภาวรตัน์ อนิทุสมติ (2543) ไดศ้กึษาเรื่อง “การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อ
องคก์าร และความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน” กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชค้อื พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ
แห่งประเทศไทยจ านวน 368 คน เกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า  
 1. พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย มกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารอยู่ในระดบัสูง 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสงู และมคีวามตัง้ใจทีจ่ะลาออกในระดบัต ่า  
 2. พนักงานที่มสีถานสมรส และระดบัต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมีการรบัรู้วฒันธรรม
องคก์ารแตกต่างกนั ส่วนอายุ อายุงาน ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารไม่
แตกต่างกนั  
 3. การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  
 โดยพบว่าความเหลื่อมล ้าของอ านาจ มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผูกพนัต่อองคก์าร การ
หลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ความเป็นปจัเจกนิยม ความเป็นกลุ่มนิยม ความเป็นชายและความเป็น
หญงิมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
 4. ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจทีจ่ะลาออก อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั .001โดยพบว่า ดา้นพฤตกิรรมและด้านทศันคตมิคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความ
ตัง้ใจทีจ่ะลาออกอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
 ณรงค ์ แยม้ชืน้ (2546) ไดศ้กึษาเรื่อง “ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร: 
ศกึษากรณีพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น
การศกึษา คอืพนักงานในต าแหน่งเจา้หน้าทีอ่ านวยสนิเชื่อ ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 221 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ผลการวจิยัพบว่าพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารอยู่ในระดบัต ่า และจากผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายงุาน ส่วนปจัจยัดา้นความพงึพอใจในงาน พบตวัแปรย่อย ทีม่ ี



58 
 
ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ด้านลกัษณะงานและปรมิาณงาน ด้าน
ความกา้วหน้าในการท างานดา้นนโยบายและการบรหิาร 
 อารรีตัน์ พะลงั (2548) ไดศ้กึษาเรื่อง “ความผูกพนัต่อองคก์าร: ศกึษาบรษิทั มนิิแบไทย 
จ ากดั” กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานบรษิทั มนิิแบไทย จ ากดั (สาขาบางปะอนิ) 
จ านวน 227 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า 
พนกังานบรษิทั มนิิแบไทย จ ากดั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ส่วนปจัจยัทีม่ผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั มนิิแบไทย จ ากดั ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา ลกัษณะงาน และ
ประสบการณ์ในงาน 
 พรทพิย ์เตชะอาภรณ์ชยั (2543) ไดศ้กึษาเรื่อง “ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อ
องคก์าร : ศกึษากรณีพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย” กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ณ ส านักงานใหญ่ จ านวน 360 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 
ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร คอื เพศ อายุ วุฒิ
การศกึษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการท างาน และอตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปจัจุบนั อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ส่วนปจัจยัส่วนบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรู้วฒันธรรม
องคก์ารไดแ้ก่ สถานภาพการสมรส อตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปจัจุบนั ระยะเวลาในการท างาน และ
วุฒกิารศกึษา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 องคป์ระกอบการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร ดา้น
วฒันธรรมลกัษณะตัง้รบั – เฉื่อยชา มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยมคี่าสหสมัพนัธ์
พหุคูณเท่ากบั 0.8075 และสามารถอธบิายความแปรผนัของความผูกพนัต่อองค์การได้รอ้ยละ 
65.20 
 ชวนา องัคนุรกัษ์พนัธุ ์(2546) ไดศ้กึษาเรือ่ง “การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานในธุรกจิโรงแรม เขตเมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร”ี กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั
เป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิารของโรงแรมที่เป็นสมาชกิของสมาคมโรงแรมไทย เขตเมอืงพทัยา 
จงัหวดัชลบุรจี านวน 10 แห่ง รวมจ านวนพนักงาน 372 คน ผลการวจิยัพบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานส่วนใหญ่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ และดา้นการคงอยู่ ในระดบัมาก 
ส่วนด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานหญงิมคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่
มากกว่าพนักงานชาย อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และพนักงานทีท่ างานในแผนกต่างกนั 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ และดา้นการคงอยู่ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01โดยพนักงานมคีวามผูกพนัดา้นการคงอยู่สูงกว่าดา้นจติใจ เมื่อศกึษาความสมัพนัธข์องการรบัรู้
วฒันธรรมองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นั
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่.01 
 Dunham และคณะ (1994 อ้างถงึใน ณีรพฒัน์, 2548) ศกึษาเกี่ยวกบัปจัจยัทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 2,734 คน โดยน าองคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์ารของ 
Allen และ Mayer มาศกึษาพบว่า ปจัจยัทีส่่งผลต่อองคป์ระกอบของความผูกพนัดา้นจติใจ ไดแ้ก่
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การรบัรูล้กัษณะงานในแงข่องความเป็นอสิระของงาน ความส าคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงานความ
หลากหลายของทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหน้า การพึง่พาไดข้ององคก์าร การรบัรูถ้งึการ
มสี่วนรว่มในการบรหิาร ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ไดแ้ก่ อายุอายุงาน 
ความพงึพอใจในอาชพี ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก และปจัจยัที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน การพึง่พาไดข้ององคก์าร การมสี่วนร่วมในการ
บรหิาร 
 สุวรรณิน คณานุวฒัน์ (2536 : 98) ไดท้ าการศกึษาผูบ้รหิารบรษิทัในเครอืเจรญิโภคภณัฑ์ 
จ านวน 358 คนพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร และลกัษณะประสบการณ์
จากการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยมตีวัแปรย่อยทีเ่ป็นตวัแปรพยากรณ์
ส าคญัๆ ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญั ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน ระยะเวลาทีท่ างานในบรษิทั ความรูส้กึว่ามคีวามยุตธิรรมในระบบ
การพจิารณาความดคีวามชอบ และความขดัแยง้ในบทบาท ลว้นมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 ปวณีา บุญเจรญิ (2539:76-85) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพยาบาลวชิาชพี ในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า ระดบัความผูกพนัของพยาบาลวชิาชพีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ในดา้นของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร และประสบการณ์จาก
การท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะทีเ่พศ สถานภาพสมรส และอายุงานไม่
มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากนี้ยงัพบอกีว่า โอกาสก้าวหน้าในงาน ความทา้ทายของ
งาน การกระจายอ านาจในองคก์ร การมสี่วนร่วมในการเป็นเจา้ของขององคก์ร ความรูส้กึว่ามคีวาม
ยุตธิรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบ และความรูส้กึเชื่อถอืต่อองคก์รมอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รอยา่งมนียัส าคญั 
 ปจัเจก ทัพพรหม (2550) พบว่าพนักงานของบรษิัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) มีการรบัรู้
วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 1. พนักงานที่ม ีเพศ สถานภาพสมรส และอตัราเงนิเดอืนต่างกนั มกีาร
รบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนั
มกีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติที่ระดบั .01 อายุ และระยะเวลา
ปฏบิตังิานของพนกังานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารอยา่งมนีับส าคญัทางสถติ ิ2. 
พนักงานที่มเีพศต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่
พนักงานที่มีระดบัการศึกษา และสถานภาพต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 พนักงานที่มเีงนิเดอืนต่างกนัมคีวามูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อาย ุและระยะเวลาการปฏบิตังิานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั .01 และ .05 ตามล าดบั 3. การรบัรูว้ฒันธรรม
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องค์การของพนักงานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 
 นวลศร ี กาญจนรตัน์ ( 2543 ) ศกึษาเรื่องผลของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารทีม่ต่ีอความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ปจัจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลา ในการปฎบิตังิาน ระดบัต าแหน่งและเงนิเดอืน ไม่มอีทิธพิลต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน ส่วนสถานภาพ มอีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 วณพีนัธ ์ฉตัรเนตร ( 2545 ) ศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร : ศกึษากรณ ีบรษิทั เจ เอส 
แอล จ ากดั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส เงนิเดอืน 
ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วนปจัจยั
ส่วนบุคคล ในเรื่องระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่ามรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยู่ในระดบัต ่า 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทีร่ะดบั 0.05 แสดงว่า ปจัจยัในเรื่องระยะเวลาในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 จติต ิ ชาตรติานนท์ (2545) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร : ศกึษาเฉพาะกรณี บรษิทั ไทยโอเลฟินส์ จ ากดั. พบว่าปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ และความรูส้กึใน
ระหว่างการปฏบิตังิาน 
 ชลทชิา หวงัรวยนาม (2541) ได้ศกึษาการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ กรณีศกึษา ส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรี ผลการศกึษาปรากฎดงันี้ 1.การรบัรู้
วฒันธรรมองค์การของขา้ชการส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรี ส่วนใหญ่มกีารรบัรูว้ฒันธรรม
องคก์ารความเลื่อมล ้าของอ านาจในระดบัต ่า การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนในระดบัปานกลาง ความ
เป็นปจัเจกนิยมในระดบัปานกลาง ความเป็นกลุ่มนิยมในระดบัปานกลาง ความเป็นชายในระดบัปาน
กลาง และความเป็นหญงิในระดบัปานกลาง โดยมติทิีข่า้ราชการมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารสูงทีสุ่ด 
คอื ความเป็นชาย ส่วนมติทิีข่า้ราชการมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารต ่าทีสุ่ด คอื ความเหลื่อมล ้าของ
อ านาจ 2.ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรี ส่วนใหญ่มี
ความผูกพนัต่องอค์การในระดบัปานกลาง เมื่อแยกพจิารณาความผูกพนัต่องค์การเป็นรายด้าน
พบว่า ขา้ราชการมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบัสูง และความผูกพนัต่อองคก์าร
ด้านทศันคติในระดบัปานกลาง 3.ข้าราชการที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การ ไม่
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 4.ขา้ราชการที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพบว่า ขา้ราชการทีม่ ี
สถานภาพสมรสแลว้ มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นพฤตกิรรมสูงกว่าขา้ราชการทีม่สีถานภาพโสด 
และขา้ราชการทีม่สีถาภาพหยห่รอื หมา้ย หรอื แยกกนัอยู่ มคีวามผูกพนัต่องอคก์ารดา้นทศันคตสิูง
กว่าขา้ราชการที่มสีถานภาพโสด 5.ขา้ราชการที่มปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 6.ข้าราชการที่มรีะดบั
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ต าแหน่งแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัธ์ต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 
โดยพบว่า ขา้ราชการทีม่รีะดบัต าแหน่ง 6-8 มคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าขา้ราชการทีม่รีะดบั
ต าแหน่ง 3-5 7.การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารความเลื่อมล ้าของอ านาจ มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การหลกีเลี่ยง
ความไม่แน่นอน ความเป็นกลุ่มนิยม ความเป็นชายและความเป็นหญงิ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

นวลศร ี กาญจนรตัน์ (2543) ศกึษาเรื่องผลของการรบัรูบ้รรยากาศองค์การที่มต่ีอความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ปจัจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ 
สถานภาพ มอีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 บุษยาณ ีจนัทรเ์จรญิสุข (2538: 62) ทีท่ าการศกึษา การรบัรูคุ้ณภาพชวีติงานกบัควาผูกพนั 

ต่อองคก์าร ศกึษากรณีขา้ราชการสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ พบว่า สายงานที่

ปฏบิตันิัน้ไมม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทท่ี 3  

วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
 

 การวจิยัในครัง้นี้เป็นการท าแบบสอบถามเพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร

และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิโดยมขีัน้ตอนในการด าเนินงานวจิยั

ดงันี้ 

1. ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง และการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

3. การรวบรวมขอ้มลู 

4. การจดัท าขอ้มลู และการวเิคราะหข์อ้มลู 

5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มประชากรทีใ่ช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานในธนาคารข้ามชาต ิทีต่ ัง้

อยู่ในประเทศไทย โดยทัง้นี้ไม่สามารถระบุได้ว่ามจี านวนประชากรเท่าใด ผูว้จิยัจงึไดก้ าหนดขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั โดยใชส้ตูรค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างกรณีไม่ทราบจ านวนประชากร 

โดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ 95% ความคลาดเคลื่อน 5% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 26) มสีูตร

ดงันี้ 

   n  =  z² / 4e² 

 โดยที ่ n แทน จ านวนสมาชกิกลุ่มตวัอยา่ง 

  Z แทน ระดบัความมัน่ใจทีผู่ว้จิยักาหนดได้ Z มคี่าเท่ากบั 1.96 ทีร่ะดบัความ 

     เชื่อมัน่ 95 % (ระดบั 0.05) 

  E แทน ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัใหเ้กดิขึน้ได้ 

 ในทีน่ี้   N  =  (1.96) ² / 4 (0.05) ² 

    =  384.16 หรอื 385 คน 

 จากการค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเท่ากบั 385 คน และเกบ็เพิม่เตมิอกี 15 คน 
จงึรวมเป็นขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดเท่ากบั 400 คน กลุ่มตวัอย่างในครัง้นี้ คอืพนักงานที่
ปฏบิตังิานในธนาคารขา้มชาตจิ านวน 385 คน โดยขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างใชว้ธิกีารสุ่มแบบมี
ชัน้ภมู ิ(Stratified Sampling) โดยแบ่งตามระดบัของต าแหน่งงาน 
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2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 แบบสอบถามทีใ่ชใ้นการท างานวจิยัครัง้นี้ประกอบดว้ย 3 ตอน คอื 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลมทีัง้หมด 6 ขอ้ คอื 

 1.1 เพศ 

 1.2 อาย ุ  

 1.3 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 1.4 สถานภาพ 

 1.5 ส่วนปฏบิตังิาน 

 1.6 ต าแหน่งงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมของคนไทยมทีัง้หมด 30 ขอ้ คอื 

 2.1 ลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ที ่1-6) 

 2.2 ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ที ่7-12) 

 2.3 ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Uncertainty Avoidance) จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ที ่

13-18) 

 2.4 ลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ที ่19-24) 

 2.5 ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั (long and short term orientation) จ านวน 6 

ขอ้ (ขอ้ที ่25-30) 

 โดยก าหนดใหใ้นแต่ละขอ้ค าถามมรีะดบัความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย 5 ระดบั  

  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   เท่ากบั 5 คะแนน  
  เหน็ดว้ย    เท่ากบั 4 คะแนน  
  เฉยๆ     เท่ากบั 3 คะแนน  
  ไมเ่หน็ดว้ย    เท่ากบั 2 คะแนน  
  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   เท่ากบั 1 คะแนน  
 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑใ์นการแบ่งจากค่าเฉลี่ยของความคดิเหน็ด้านวัฒนธรรม
ของคนไทยโดยใชส้ตูร  
 
 ค่าเริม่ตน้ของเกณฑแ์ต่ละช่วง = ขอบบนของอนัตรภาคชัน้ + ขอบล่างของอนัตรภาคชัน้ 
                2 
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ค่าเฉลีย่ตัง้แต่ระดบัความเหน็ดว้ย  
  4.21 – 5.00  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ต่อความคดิเหน็วฒันธรรมของคนไทย 
  3.41 – 4.20  เหน็ดว้ยต่อความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย 
  2.61 – 3.40  เฉยๆต่อความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย 
  1.81 – 2.60  ไมเ่หน็ดว้ยต่อความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย 
          1.00 – 1.80  ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ต่อความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมของคนไทย 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมทีัง้หมด 12 ขอ้ คอื 

 3.1 ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment)       จ านวน 4 ขอ้ (ขอ้ที ่1-4) 

 3.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuous Commitment)   จ านวน 4 ขอ้ (ขอ้ที ่5-8) 

 3.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  จ านวน 4 ขอ้ (ขอ้ที ่9-12)  

 โดยค าถามเป็นแบบปลายปิดทัง้หมดและเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval 
scale) แบ่งระดบัการใหค้ะแนนไดด้งันี้ 
 
  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่    เท่ากบั 5 คะแนน  
  เหน็ดว้ย     เท่ากบั 4 คะแนน  
  เฉยๆ          เท่ากบั 3 คะแนน  
  ไมเ่หน็ดว้ย      เท่ากบั 2 คะแนน  
  ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่    เท่ากบั 1 คะแนน  
 
 การแปลความหมายโดยใชเ้กณฑใ์นการแบ่งจากค่าเฉลีย่ของความคดิเหน็ดา้นความ
ผกูพนัค่อองคก์ารโดยใชส้ตูร  
 

ค่าเริม่ต้นของเกณฑแ์ต่ละช่วง = ขอบบนของอนัตรภาคชัน้ + ขอบล่างของอนัตรภาคชัน้ 
                 2  

ค่าเฉลีย่ตัง้แต่ระดบัความเหน็ดว้ย  
  4.21 – 5.00  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ต่อความคดิเหน็เรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.41 – 4.20  เหน็ดว้ยต่อความคดิเหน็เรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.61 – 3.40  เฉยๆต่อความคดิเหน็เรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.81 – 2.60  ไมเ่หน็ดว้ยต่อความคดิเหน็เรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.00 – 1.80  ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ต่อความคดิเหน็เรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ  
1. ศกึษาคน้ควา้เอกสาร ต ารา และผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวความคดิของการวจิยั 
2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการรวบรวมมาสรา้งแบบสอบถาม โดยขอบเขตของแบบสอบถามจะเกีย่ว

วฒันธรรมองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. น าแบบสอบถามทีส่รา้งเสรจ็แลว้เสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และ 

ปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อความแม่นย าในการวดั 
4. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ

เทีย่งตรง และน าเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษา เพื่อพจิารณาตรวจสอบอกีครัง้ 
5. น าแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรงุ แกไ้ขแลว้ ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อ

น าไปหาค่าความเชื่อมัน่โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าโดยวธิกีารค านวณของครอนบคั 
โดยไดค้่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดงันี้ 

 
  5.1 วฒันธรรมองคก์าร ไดค้่าความเชื่อมัน่เป็นรายดา้น คอื ลกัษณะการใชอ้ านาจ

ลกัษณะได้เท่ากบั .807 การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนได้เท่ากบั .764 ลกัษณะความเป็นชายได้

เท่ากบั .803ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคลได้เท่ากบั .777 และลกัษณะของเวลาในการท างาน

ร่วมกนัได้เท่ากบั .741 ซึ่งหมายความว่าแบบสอบถามวฒันธรรมองค์การมคีวามน่าเชื่อถือได้

ค่อนขา้งสงู   

  5.2 ความผูกพนัต่อองค์การ ได้ค่าความเชื่อมัน่โดยรวมเท่ากบั .749  ซึ่ง

หมายความว่าแบบสอบถามเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามน่าเชื่อถอืไดค้่อนขา้งสงู 

  

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้ คอื น าแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ไปมอบใหก้ลุ่ม
ตวัอยา่งทีไ่ดท้ าการสุ่มเลอืกไว ้ซึง่ใชร้ะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามประมาณ 4 สปัดาห ์
 
4. การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู  
 เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนืมา ผูว้จิยัไดจ้ดัท าและด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้  

1. ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รบัคนืมาทุกฉบบัและลงรหสั
(Coding)  

2. ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีร่วบรวมไดจ้ากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู  
3. น าขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในดา้น เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน

การปฏบิตังิาน สายงานทีป่ฏบิตั ิและต าแหน่งงานของพนกังาน คดิเป็นรอ้ยละ ความถี ่ 
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4. น าขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
มาคดิเป็นค่าเฉลีย่ และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

5.ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของตวัแปร 2 กลุ่ม โดยการทดสอบค่าท ี( t-
test ) และตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว ( One way Analysis 
of Variance )โดยการทดสอบค่าเอฟ ( F-test )  
 6. ทดสอบโดยใช้การหาค่าสถติิการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิซ้อนหรอืหพุคูณ (Multiple 
Regression Analysis)  เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
 7. การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบวธิกีารของ
มาตราส่วนประมาณค่า ของ Likert ทีแ่บ่งออกเป็น 1 2 3 4 และ 5 ตามล าดบั การแบ่งเกณฑ์
เปรยีบเทยีบจะแบ่งตรงกึง่กลางของอนัตรภาคชัน้ ซึง่คะแนนสงูสุดเท่ากบั 5 และคะแนนต ่าสุดเท่ากบั 
1 เพื่อใหไ้ดล้กัษณะของเกณฑเ์ป็นการแจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution) 
 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  
 5.1 สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย 
  5.1.1 ค่ารอ้ยละ ( Percentage ) ใชว้เิคราะหแ์บบสอบถามปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล      
(บุญชม ศรสีะอาด. 2538: 101) 

 
เมือ่  P  แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 

f  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  
n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 

  5.1.2 การหาค่าคะแนนเฉลีย่ ( Mean ) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่างๆ โดยใชสู้ตร 
(บุญชม ศรสีะอาด.2541:56) 

 
เมือ่  X  แทน คะแนนเฉลีย่ตวัอยา่ง  
 Σ  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด x  
 n  แทน จ านวนตวัอยา่ง  
  5.1.3 การหาค่าเบีย่งแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชเ้พื่อแสดงการกระจาย
ของขอ้มลู โดยใชส้ตูร (บุญชม ศรสีะอาด. 2541: 87) 
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   เมือ่  S  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  

    Σx
2 
 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง  

    (Σx)
2 
 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง  

    n  แทน จ านวนสมาชกิในกลุ่มตวัอยา่ง  
 

5.2 สถิติท่ีใช้หาคณุภาพของแบบสอบถาม  
 ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา                  

(α – coefficient ) ของครอนบาค ( Cronbach ) (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา.2546) 

 

เมือ่  α   แทน ค่าความเชื่อมัน่ขอบแบบสอบถามทัง้ฉบบั  
 k   แทน จ านวนค าถาม  
 covariance  แทน ค่าเฉลีย่แปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ  
 variance  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 

 

5.3 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน  
  5.3.1 ค่า t – test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม กรณทีราบ
ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม แบบกลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มเป็นอสิระต่อกนั 
(Independent Sample) ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% ใชส้ตูร 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545 : 135)   
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กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั  
 

 

สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ n1 + n2 - 2  

เมือ่  t  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution  
 X i  แทน ค่าเฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่i ; i=1,2  
 Sp  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 

 

กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ท่ากนั 
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 5.3.2 ค่า F-test ใชว้เิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่
0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2545 : 135) สตูรการวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดยีว ANOVA (F) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2543 : 312-313) สามารถเขยีนไดด้งันี้  
 

 
 

เมือ่  F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F - Distribution  
 MSb  แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  
 MSw  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  

k  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง  
(k-1)  แทน Degree of Freedom ส าหรบัการแปรผนัระหว่างกลุ่ม    
 (dfb)  
(n-1)  แทน Degree of Freedom ส าหรบัการแปรผนัภายในกลุ่ม    
 (dfw) 
 

 สตูรการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว Brown-forsythe (B) (Hartung. 2001 : 300) 
สามารถเขยีนได ้ดงันี้ 

 
 

เมือ่  B  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe  
 MSB  แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  

MSW’ แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรบัสถติ ิBrown-forsythe  
K  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
N  แทน ขนาดประชากร  

 Si2  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ในระดบันัยส าคญั .05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชสู้ตรตามวธิี (Least Significant 
Difference) เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ประชากร        (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545 : 161) หรอื 
Dunnett T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2545 : 332-333)  
 

สูตรการวเิคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ LSD (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2545 : 332-333) 
สามารถเขยีนได ้ดงันี 
 

 
 

เมือ่   t 1-α2n-k  แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และชัน้
ห่างความเป็นอสิระภายในกลุ่ม  
 MSE แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw)  
 ni แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม i  
 nj แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
 
 
สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) สามารถเขยีนได ้
ดงันี้ 
 

 
 
 
เมือ่  dD แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett test  
 qD แทน ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test  
 MSS/A แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
 S  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 5.4 สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชก้ารวเิคราะหต์วัแปรอสิระทีม่คี่ามากกว่า 1 ตวัแปร และตวัแปรตาม 1 ตวั ผลการ
วเิคราะห์สามารถอธบิายและเปรยีบเทยีบความสมัพนัธ์ของตวัแปรอสิระแต่ละตวั  ว่าตวัแปรใดมี
อทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลง Y มากทีสุ่ด โดยใชส้ตูรดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 280) 

 
                                   

 
 โดยที ่   แทน  ตวัแปรตาม 
     แทน ตวัแปรอสิระ 
      แทน  ค่าคงที ่(Constant) ของสมการถดถอย 
      แทน  ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Regression Coefficient) ของ  
   ตวัแปรอสิระ 
     แทน  ความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิจากตวัอยา่งระหว่างค่าจรงิ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู  

 
 การน าเสนอผลการวเิคระห์ขอ้มลูงานวจิยัเรื่อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรม

ของคนไทย กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ ผู้ท าการวจิยัได้ก าหนด

สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้  

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  
 n  แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  
 X  แทน ค่าเฉลีย่  
 S.D.  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  
 P  แทน ค่าความน่าจะเป็น (Probability)  
 t  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน T-distribution  
 F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution  
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกก าลงัสอง (Sum Squares)  
 MS  แทน ค่าฉลีย่ของผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกก าลงัสอบ (Mean Square)  
 r  แทน ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งง่าย  
 df  แทน ระดบัชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom)  
 * แทน นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 **  แทน นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 H

o  
แทน สมมตฐิานหลกั ( Null Hypothesis)  

 H
1  

แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  

 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  
 ในการน าเสนอการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้ 
ผูว้จิยัไดว้เิคราะหแ์ละน าเสนอในรปูแบบของตารางประกอบค าอธบิายโดยเรยีงล าดบัหวัขอ้เป็น 4 
ส่วน ดงันี้  
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตาม 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สายงานทีป่ฏบิตั ิและต าแหน่งงานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูทีใ่ชว้ดัระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมของคนไทย 
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 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูทีใ่ชว้ดัระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู  
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิ
จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สายงานทีป่ฏบิตั ิและต าแหน่งงาน
ของพนกังาน โดยแจกแจงจ านวน และค่ารอ้ยละ ผลการศกึษามดีงันี้ 

ตาราง 11 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม เพศ 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 174 43.5 
หญงิ 226 56.5 
รวม 400                100.0 

จากตาราง 11 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นเพศ ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 226 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.5 และ

พนกังานทีเ่ป็นเพศชาย มจี านวน 174 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.5 

ตาราง 12 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม อายุ 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
อายุ   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี 67 16.8 
26-30 ปี 93 23.3 
31-35 ปี 48 12.0 

มากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี 192 48.0 
รวม 400                100.0 

จากตาราง 12 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นอายุ ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่มอีายุมากกว่า 36 ปี มจี านวน 192 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.0 

รองลงมามอีายรุะหว่าง 26-30 ปี จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.3 อายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี 

จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.8 และอาย ุ31-35 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.0 
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ตาราง 13 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี  124 31.0 
3-4 ปี                    93 23.3 
5-6 ปี                    24   6.0 

มากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี  159 39.8 
รวม  400                100.0 

จากตาราง 13 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นระยะเวลาการปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่าหรอื

เท่ากบั 7 ปี มจี านวน 159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.8 รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอื

เท่ากบั 2 ปี จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.0 พนักงานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 3-4 ปี 

จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.3 และพนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 5-6 ปี จ านวน 24 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 6.0 ซึง่พนักงานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 5-6 ปี มจี านวนน้อยมาก ผูว้จิยัจงึได้

น ามารวมกบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 3-4 ปี ดงัตารางที ่4 

ตาราง 14 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี   124 31.0 
3-6 ปี                   117 29.3 

มากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี   159 39.8 
รวม   400                100.0 

จากตาราง 14 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นระยะเวลาการปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่าหรอื

เท่ากบั 7 ปี มจี านวน 159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.8 รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอื

เท่ากบั 2 ปี จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.0 และพนักงานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 3-6 ปี 

จ านวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.3  
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ตาราง 15 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม สถานภาพสมรส 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพ   

โสด   242 60.5 
สมรส                   158 39.5 

หย่ารา้ง ,หมา้ย       0   0.0 
รวม   400                100.0 

 จากตาราง 15 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงานในธนาคารขา้มชาติใน

ดา้นสถานภาพสมรส ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จ านวน 242 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

60.5 รองลงมาคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรส จ านวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.5 และพนักงาน

ทีม่สีถานภาพหยา่รา้ง ,หมา้ย ไมม่ขีอ้มลู 

ตาราง 16 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม ส่วนปฏบิตังิาน 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
ส่วนปฏิบติังาน   

ปฏบิตักิารสว่นหน้า   193 48.3 
ปฏบิตักิารสว่นสนบัสนุน                   207 51.7 

รวม   400                100.0 
 จากตาราง 16 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นส่วนปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ พนักงานส่วนใหญ่ปฏบิตักิารส่วนสนับสนุน จ านวน 207 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 51.7 และพนกังานทีป่ฏบิตักิารส่วนหน้า จ านวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.3  

ตาราง 17 แสดงจ านวนรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวนพนักงาน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่งงาน   

ปฏบิตักิาร   285 71.3 
ผูบ้รหิาร                   115 28.7 
รวม   400                100.0 
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 จากตาราง 17 สามารถอธบิายลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ ใน

ดา้นต าแหน่งงาน ไดด้งันี้ พนักงานต าแหน่งปฏบิตักิาร จ านวน 285 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.3 และ

พนกังานต าแหน่งผูบ้รหิาร จ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.7 

  ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของ

คนไทย โดยแบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่  ลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) ลกัษณะความ

เป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 

ลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั (long and short 

term orientation) ซึง่ไดผ้ลการศกึษาดงันี้ 

 

ตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนกังานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิแต่ละรายดา้น 
 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลกัษณะความเป็นชาย   3.95  0.25            เหน็ดว้ย 
ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล   3.80       0.29            เหน็ดว้ย 
ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน   3.93       0.33            เหน็ดว้ย 
ลกัษณะการใชอ้ านาจ   3.69       0.22            เหน็ดว้ย 
ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั   3.97       0.30            เหน็ดว้ย 

  
จากตาราง 18 แสดงระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะวฒันธรรมของคนไทยของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาตพิบว่า ลกัษณะความเป็นชาย ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ลกัษณะการ
หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน ลกัษณะการใชอ้ านาจ และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มรีะดบั
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อความคิดเห็นของ
ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย โดยมคี่าเฉลีย่อยูท่ี ่3.95 3.80 3.93 3.69 และ 3.97 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานใน  
   ธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะความเป็นชาย 
 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 

ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ลกัษณะความเป็นชาย    
1. ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการแขง่ขนัสงู 4.09 0.28 เหน็ดว้ย 
2. ท่านให้ความส าคญักบัการแสวง หาความส าเรจ็
ในชวีติการท างานสงูสุด 

4.04 0.61 เหน็ดว้ย 

3. ท่านมกักลา้ตดัสนิใจโดยค านึงถงึเหตุผลมากกว่า
ความรูส้กึของผูร้ว่มงาน 

3.95 0.62 เหน็ดว้ย 

4 .  ผู้ บังคับบัญชาขอ งท่ าน ให้ค ว ามส าคัญที่
ประสทิธผิลของงานเป็นส าคญั 

4.09 0.50 เหน็ดว้ย 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านพิจารณาให้รางวัลแก่
พนักงานโดยเป็นไปอย่างยุติธรรมตามผลการ
ปฏบิตังิาน 

4.02 0.70 เหน็ดว้ย 

6. ผู้บงัคบับญัชาในธนาคารของท่านส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย 

3.54 0.50 เหน็ดว้ย 

ลกัษณะความเป็นชายโดยรวม 3.95 0.25 เหน็ดว้ย 
 

จากตาราง 19 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาติ ด้านลกัษณะความเป็นชายอยู่โดยรวมอยู่ระดบัที่เหน็ด้วย โดยค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากบั 3.95 เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ พบว่า ทุกรายขอ้อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย ไดแ้ก่ ท่านมคีวาม
กระตือรอืรน้ในการแข่งขนัสูง ท่านให้ความส าคญักบัการแสวง หาความส าเรจ็ในชวีติการท างาน
สูงสุด ท่านมกักลา้ตดัสนิใจโดยค านึงถงึเหตุผลมากกว่าความรูส้กึของผูร้่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านให้ความส าคญัที่ประสทิธผิลของงานเป็นส าคญั ผู้บงัคบับญัชาของท่านพจิารณาให้รางวลัแก่
พนกังานโดยเป็นไปอยา่งยตุธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน และผูบ้งัคบับญัชาในธนาคารของท่านส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.09 4.04 3.95 4.09 4.02 และ 3.54 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 

 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 

ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล    
7. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกีารก าหนดกฎ และสทิธิ
ต่างๆ ใหเ้หมอืนกนัส าหรบัพนกังานทุกคน 

3.77 0.59 เหน็ดว้ย 

8. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกีารเลื่อนขัน้ หรอืปรบั
เงินเดือนโดยพิจารณาจากผลงาน และผลการ
ปฏบิตังิานรายบุคคลเท่านัน้ 

3.74 0.60 เหน็ดว้ย 

9. ท่านให้ความส าคญักับความเป็นตัวของตัวเอง
ในทางความ คดิ และการกระท ามากกว่าความสนใจ
ทีม่ต่ีอกลุ่ม 

3.94 0.24 เหน็ดว้ย 

10. ท่านมกัใหค้วามส าคญักบัเรื่องงานมากกว่าเรื่อง
ความ สมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

3.95 0.72 เหน็ดว้ย 

11. ท่านสามารถลาออกจากงานได้ทันที หากมี
องคก์ารอื่นใหข้อ้เสนอทีด่กีว่า 

3.94 0.48 เหน็ดว้ย 

12. พนักงานในธนาคารของท่านมกัไม่ค่อยมีการ
สงัสรรคร์ะหว่างบุคคล หรอืพนกังาน 

3.47 0.87 เหน็ดว้ย 

ลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล 3.80 0.29 เหน็ดว้ย 
 

จากตาราง 20 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล อยูโ่ดยรวมอยูร่ะดบัทีเ่หน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่
รวมเท่ากบั 3.80 เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า ทุกรายข้ออยู่ในระดบัเห็นด้วย ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการก าหนดกฎ และสิทธิต่างๆ ให้เหมือนกันส าหรบัพนักงานทุกคน 
ผู้บังคับบญัชาของท่านมกีารเลื่อนขัน้ หรือปรบัเงนิเดือนโดยพิจารณาจากผลงาน และผลการ
ปฏบิตังิานรายบุคคลเท่านัน้ ท่านใหค้วามส าคญักบัความเป็นตวัของตวัเองในทางความ คดิ และการ
กระท ามากกว่าความสนใจที่มีต่อกลุ่ม ท่านมกัให้ความส าคัญกับเรื่องงานมากกว่าเรื่องความ 
สมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่านสามารถลาออกจากงานได้ทนัท ีหากมอีงค์การอื่นให้ขอ้เสนอที่ดกีว่า 
พนักงานในธนาคารของท่านมกัไม่ค่อยมกีารสงัสรรค์ระหว่างบุคคล หรอืพนักงานโดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77 3.74 3.94 3.95 3.94 และ 3.47 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน 

 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 

ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน    
13. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักออกกฎระเบียบ
ข้อบังคับทัง้ที่เ ป็นทางการ และไม่เป็นทางการ
จ านวนมากเพื่อควบคุมการปฏบิตังิานของพนกังาน 

3.53 0.52 เหน็ดว้ย 

14. ท่านคดิว่าโครงสร้างของธนาคารจ าเป็นต้องมี
ความชดัเจน 

4.28 0.67 เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

15. ความไม่แน่นอนต่างๆ ที่เกดิขึน้ในชวีติ ท่านจะ
รู้สึกว่าเป็นภัยคุกคามที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่ อง ซึ่ง
จะตอ้งขจดัใหห้มดไปจากชวีติ 

4.08 0.88 เหน็ดว้ย 

16. ท่านรูส้กึว่าบรรยากาศในการท างานในธนาคาร
ของท่านเตม็ไปดว้ยความตงึเครยีด 

3.80 0.71 เหน็ดว้ย 

17. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัมกีารตดัสนิใจต่างๆ 
โดยใชม้ตขิองกลุ่มเป็นหลกั หรอืตามล าดบัขัน้ตอน 

3.85 0.69 เหน็ดว้ย 

18. ท่านเลือกท างานในธนาคารนี้ เพราะแรงจูงใจ
จากความมัน่คงในงาน และการไดร้บัการยอมรบันับ
ถอืจากบุคคลอื่น 

4.05 0.54 เหน็ดว้ย 

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.93 0.33 เหน็ดว้ย 
 

จากตาราง 21 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน อยู่โดยรวมอยู่ระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดย
ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.93 เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ไดแ้ก่ 
ท่านคดิว่าโครงสรา้งของธนาคารจ าเป็นต้องมคีวามชดัเจน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ส่วนขอ้ที่
เหลอืมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัทีเ่หน็ดว้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัออกกฎระเบยีบขอ้บงัคบั
ทัง้ทีเ่ป็นทางการ และไม่เป็นทางการจ านวนมากเพื่อควบคุมการปฏบิตังิานของพนักงาน ความไม่
แน่นอนต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในชวีติ ท่านจะรูส้กึว่าเป็นภยัคุกคามทีเ่กดิขึน้อยา่งต่อเนื่อง ซึง่จะต้องขจดัให้
หมดไปจากชวีติ ท่านรูส้กึว่าบรรยากาศในการท างานในธนาคารของท่านเตม็ไปดว้ยความตงึเครยีด 
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ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัมกีารตดัสนิใจต่างๆ โดยใชม้ตขิองกลุ่มเป็นหลกั หรอืตามล าดบัขัน้ตอน 
ท่านเลอืกท างานในธนาคารนี้ เพราะแรงจงูใจจากความมัน่คงในงาน และการไดร้บัการยอมรบันับถอื
จากบุคคลอื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.53 4.08 3.80 3.85 และ 4.05 ตามล าดบั 
 
ตาราง 22 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ 

 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 

ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ลกัษณะการใช้อ านาจ    
19. พนกังานในธนาคารของท่านมกัถูกแบ่งแยกกลุ่ม
คนออกเป็นระดบัชัน้ต่างๆ อยา่งชดัเจน 

3.69 0.47 เหน็ดว้ย 

20. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัมกีารรวมศูนยอ์ านาจ
ไวก้บัตนเอง หรอืบุคคลเพยีงกลุ่มเดยีว 

3.69 0.90 เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

21. พนักงานในธนาคารของท่านมกัถูกแบ่งด้วย
โครงสรา้งองคก์ารออกเป็นหลายระดบัชัน้ 

3.63 0.64 เหน็ดว้ย 

22. ในรูปแบบการท างานในธนาคารของท่าน
จ าเป็นตอ้งมกีารรายงานตามล าดบัชัน้ 

3.89 0.54 เหน็ดว้ย 

23. ท่านมกัคาดหวงัจะได้รบัการมอบหมายหน้าที่
รบัผดิชอบว่าตอ้งท าสิง่ใดบา้งจากหวัหน้างาน 

3.91 0.55 เหน็ดว้ย 

24. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัมสีทิธิพเิศษในเรื่อง
ต่างๆ เหนือกว่าพนกังานเสมอ 

3.36 0.86   เฉยๆ 

ลกัษณะการใช้อ านาจ 3.70 0.22 เหน็ดว้ย 
 

จากตาราง 22 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาติ ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ อยู่โดยรวมอยู่ระดบัที่เหน็ด้วย โดยค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากบั 3.70 เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัที่เหน็ด้วย ได้แก่ 
พนักงานในธนาคารของท่านมักถูกแบ่งแยกกลุ่มคนออกเป็นระดับชัน้ต่างๆ อย่างชัดเจน 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัมกีารรวมศูนยอ์ านาจไวก้บัตนเอง หรอืบุคคลเพยีงกลุ่มเดยีว พนักงานใน
ธนาคารของท่านมกัถูกแบ่งดว้ยโครงสรา้งองคก์ารออกเป็นหลายระดบัชัน้ ในรูปแบบการท างานใน
ธนาคารของท่านจ าเป็นต้องมกีารรายงานตามล าดบัชัน้ ท่านมกัคาดหวงัจะได้รบัการมอบหมาย
หน้าที่รบัผดิชอบว่าต้องท าสิง่ใดบ้างจากหวัหน้างาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 3.69 3.63 3.89 
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และ 3.91 ตามล าดบั ส่วนขอ้ทีม่คีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเฉยๆ ไดแ้ก่ ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัมี
สทิธพิเิศษในเรือ่งต่างๆ เหนือกว่าพนกังานเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.36  
 
ตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั 

 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย 

ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั    
25. ท่านสามารถปรบัเปลี่ยนประเพณีปฏบิตัิต่างๆ 
ใหเ้ขา้กบัสงัคมยคุใหมอ่ยูต่ลอดเวลา 

4.03 0.55 เหน็ดว้ย 

26.  ผู้บังคับบัญชาของท่านมักพิจารณาเลื่ อน
ต าแหน่งจากความอาวุโสของพนกังานเป็นหลกั 

3.79 0.56 เหน็ดว้ย 

27. ท่านเน้นการประหยัด อดออม และมีส ารอง
ทรพัยากร เช่น เงนิ ไวใ้ชใ้นยามจ าเป็นเสมอๆ 

4.05 0.54 เหน็ดว้ย 

28. ท่านมคีวามพยายาม และอดทนอย่างมากในการ
ท างาน แมว้่าบางงานจะเหน็ผลชา้กต็าม 

3.90 0.54 เหน็ดว้ย 

29. ท่านให้ความส าคญัต่อการรกัษาพนัธะสญัญา 
และปฏบิตัติามค าสญัญาอยา่งเครง่ครดั 

4.09 0.29 เหน็ดว้ย 

30. ท่านรูจ้กัยอมผูอ้ื่นบา้งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
งานทีว่างไว ้

3.98 0.74 เหน็ดว้ย 

ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั 3.97 0.30 เหน็ดว้ย 
 

จากตาราง 23 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารข้ามชาติ ด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั โดยรวมอยู่ระดบัที่เห็นด้วย มี
ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.97 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ พบว่า ทุกรายขอ้อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย ไดแ้ก่ ท่าน
สามารถปรบัเปลีย่นประเพณีปฏบิตัต่ิางๆ ให้เขา้กบัสงัคมยุคใหม่อยู่ตลอดเวลา ผู้บงัคบับญัชาของ
ท่านมกัพจิารณาเลื่อนต าแหน่งจากความอาวุโสของพนักงานเป็นหลกั ท่านเน้นการประหยดั อด
ออม และมสี ารองทรพัยากร เช่น เงนิ ไว้ใช้ในยามจ าเป็นเสมอๆ ท่านมคีวามพยายาม และอดทน
อย่างมากในการท างาน แมว้่าบางงานจะเหน็ผลช้าก็ตาม ท่านให้ความส าคญัต่อการรกัษาพนัธะ
สญัญา และปฏบิตัติามค าสญัญาอยา่งเครง่ครดั ท่านรูจ้กัยอมผูอ้ื่นบา้งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงาน
ทีว่างไว ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 3.79 4.05 3.90 4.09 และ 3.98 ตามล าดบั 
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 เมื่อน าผลการวจิยัมาเปรยีบเทยีบวฒันธรรมของคนไทยจากขอ้มลูงานวจิยัทีไ่ดก้บัทฤษฎี
ของ Hofstede จะพบว่า 
 
ตาราง 24 ตารางเปรยีบเทยีบอนัดบัของวฒันธรรมไทยทีไ่ดจ้ากการวจิยั กบังานวจิยั Hofstede 
  

อนัดบัท่ี 
วฒันธรรมของคนไทย 

ข้อมลูจากงานวิจยั ข้อมลูจากงานวิจยัHofstede(1995) 
1 ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั ลกัษณะความเป็นเพศชาย / ลกัษณะการใช้

อ านาจ 
2 ลกัษณะความเป็นเพศชาย  
3 ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั 
4 ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน 
5 ลกัษณะการใชอ้ านาจ ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 
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ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuous Commitment) 
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ความผูกพนัด้านจติใจ (Affective 
Commitment)  ซึง่ไดผ้ลการศกึษาดงันี้ 
 
ตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน 
   ธนาคารขา้มชาต ิ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบั 
ความ
คิดเหน็ 

ด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 4.02 0.47 เหน็ด้วย 
1. ท่านรู้สึกได้มคีวามหมายของการเป็นส่วนหนึ่ง
ของธนาคาร 

3.96 0.61 เหน็ดว้ย 

2. ท่านมกัรูส้กึอย่างจรงิจงัว่าปญัหาของธนาคารคอื
ปญัหาของท่านเอง 

4.27 0.57 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

3. ท่านคดิว่าท่านไม่อาจผูกพนักบัองค์การอื่นๆ ได้
งา่ยดาย เช่นเดยีวกบัธนาคารทีท่่านอยูต่อนน้ี 

3.88 0.52 เหน็ดว้ย 

4. ท่านมคีวามสุขที่จะใช้เวลาการท างานที่เหลอือยู่
ในธนาคารน้ี 

3.96 0.75 เหน็ดว้ย 

ด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่ 3.86 0.26 เหน็ด้วย 
5. ท่านอยากอยู่ในธนาคารนี้ไปอีกนานๆ เท่าที่จะ
นานได ้

4.11 0.47 เหน็ดว้ย 

6.ท่านเชื่อว่าไมม่อีงคก์รอื่นทีจ่ะสามารถใหเ้งนิ เดอืน
เมือ่เทยีบกบังานทีร่บัผดิชอบไดม้ากเท่า ทีท่่านไดร้บั
จากธนาคารนี้อกีแลว้ 

3.58 0.54 เหน็ดว้ย 

7. ท่านไม่คดิจะลาออกจากธนาคารนี้ เนื่องจากท่าน
ไดร้บัสวสัดกิารทีด่มีากเมือ่เทยีบกบัองคก์ารอื่น 

3.75 0.71 เหน็ดว้ย 

8. ท่านมัน่ใจว่าหากท่านยา้ยงานจากธนาคารนี้ อาจ
เกดิผลเสยีมากกว่าผลดกีบัชวีติของท่าน 

4.02 0.14 เหน็ดว้ย 

ด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 3.95 0.26 เหน็ด้วย 
9. ท่านเชื่อว่าเมื่อเข้ามาท างานในธนาคารนี้แล้ว 
จ าเป็นตอ้งมคีวามจงรกัภกัดต่ีอธนาคารอยา่งสงูสุด 

4.03 0.38 เหน็ดว้ย 
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ตาราง 25 (ต่อ)    

    

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบั 
ความ
คิดเหน็ 

10. ท่านพรอ้มทีจ่ะทุ่มเท และอุทศิตนใหก้บัธนาคาร
เพื่อตอบแทนสิง่ทีไ่ดร้บัจากธนาคารอยา่งเตม็ที่ 

3.81 0.46 เหน็ดว้ย 

11. ท่านมคีวามผูกพนัในหน้าที่การงานจนไม่คดิจะ
ยา้ยไปท างานทีอ่ื่นอกีเลย 

3.93 0.50 เหน็ดว้ย 

12. ท่านสามารถทุ่มเทการปฏบิตังิานใหก้บัธนาคาร
ไดทุ้กเวลาทีธ่นาคารตอ้งการ 

4.03 0.52 เหน็ดว้ย 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 4.01 0.29 เหน็ด้วย 
 
หมายเหต ุระดบัความคดิเหน็ระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่หมายความว่า พนักงานมคีวามผูกพนั

ต่อองค์การในขอ้นัน้สูงสุด ระดบัความคดิเหน็ระดบัเหน็ดว้ยหมายความว่า พนักงานมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารในขอ้นัน้สงู 

 
จากตาราง 25 แสดงระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาต ิ ภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.01 เมื่อ
วเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้น
จติใจ ดา้นความผูกพนัด้านการคงอยู่ ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 
3.86 และ 3.95 ตามล าดบั เมื่อวเิคราะหร์ายขอ้ พบว่า ม ี1 ขอ้ทีม่คีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย
อย่างยิง่ ได้แก่ ท่านมกัรูส้กึอย่างจรงิจงัว่าปญัหาของธนาคารคอืปญัหาของท่านเอง โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.27   
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ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมติฐานข้อท่ี 1 เพศของพนักงานในธนาคารข้ามชาติท่ีแตกต่างกนั จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 : เพศของพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 

H1 : เพศของพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่

ของกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sampling t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่

95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ค่า Sig. (2-tailed) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิี

ค่าน้อยกว่า 0.05  

 ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์นัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบพบว่าค่า

ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะใช้ค่า 

Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของ

พนักงานในธนาคารข้ามชาติ ของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความ

แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า0.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances not 

Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาต ิของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่ม

เพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ จ าแนก 

   ตามเพศ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Levene’s test for Equality of 

Variance 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 29.958* .000 

 

 จากตาราง 25 ผลการทดสอบ Levene’s test พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั  .000 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุ่ม 

แตกต่างกนั จะใชส้ถติ ิ t-test กรณ ี Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึทดสอบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ของเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้

สถติ ิ t-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ค่า 

Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน

ธนาคารขา้มชาต ิแสดงดงัตาราง 27 

ตาราง 27 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระหว่างเพศของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิกบัความผูกพนั 

   ต่อองคก์าร 

 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

 S.D t df P 
ชาย 3.976 .171 2.564* 381.420  .011 
หญิง 3.918 .277    

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 27 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระหว่างเพศของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิ

กบัความผูกพนัต่อองคก์าร เมื่อใชส้ถติิ Independent t-test ในการทดสอบ พบว่า มคีวามน่าจะเป็น 

(P) เท่ากบั .011 ซึง่น้อยกว่า .05 คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
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หมายความว่า พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่

ระดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีม่เีพศชาย 

(ค่าเฉลี่ย 3.976) มคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานในธนาคารขา้มชาติที่มเีพศหญิง 

(ค่าเฉลีย่ 3.918) 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2 อายุของพนักงานในธนาคารข้ามชาติท่ีแตกต่างกนั จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 : อายขุองพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 

H1 : อายขุองพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 

 ส าหรบัสถิติที่ใช้วิเคราะห์นัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ

แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ โดยใช้สถิติ Levene 

Statistic ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า อายุของพนักงานมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig มี

ค่า มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะใชค้่าสถติ ิF-test ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนั

ต่อองค์การของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิโดยรวมของอายุพนักงาน แต่ถ้าหากผลการทดสอบ

พบว่า อายุของพนักงานมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05) กจ็ะใชค้่าสถติ ิ

Brown-forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาต ิโดยรวมของอายุพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบ ความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของ

อายพุนกังาน โดยใชส้ถติ ิLevene Statistic แสดงดงัตาราง 28 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคาร 
   ขา้มชาตแิตกต่างกนั จ าแนกตามอายุ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Homogeneity of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 14.681** 3 396 .000 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 28 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรยีบเทยีบอายขุองพนกังานใน

ธนาคารขา้มชาต ิ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ พบว่า ความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความ

ว่า ค่าความแปรปรวนของอายพุนกังานไมเ่ท่ากนั จงึใชค้่าสถติ ิ Brown-forsythe ในการทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ 

ตาราง 29 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน 

   ธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตามอาย ุ 

ความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

แหล่งความ

แปรปรวน 

Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อ

องคก์าร 
Brown-Forsythe 141.564** 2 286.094 .000 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 จากตาราง 29 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตามอาย ุพบว่า 
 ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อย
กว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั
เป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้
วธิกีารทดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงดงัตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน 

   ธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตามอาย ุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีDunnett’s T3 

อาย ุ
 น้อยกวา่หรอื

เท่ากบั 25 ปี 
26-30 ปี 31-35 ปี 

มากกว่าหรอื

เท่ากบั 36 ปี 

   3.89 4.11 3.56 3.97 

น้อยกวา่หรอืเท่ากบั 25 ปี 3.89 - -.22**     .33** 

(.000) 

   -.08** 

 (.000) 

26-30 ปี 4.11  -    .56** 

     (.000) 

    .14** 

(.000) 

31-35 ปี 3.56   -     -.41** 

   (.000) 

มากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี 3.97    - 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 จากตาราง 30 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตาม
อาย ุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีDunnett’s T3 พบว่า  
 1. พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี กบั 26-30 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่
น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร 
แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนกังานทีม่อีาย ุ26-30 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนักงาน
ทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์การ น้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .22 
 2. พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี กบั 31-35 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่
น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร 
แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนกังานทีม่อีาย ุ31-35 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนักงาน
ทีม่อีายนุ้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 31-35 ปี โดย
มผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .33 
 3. พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี กบั อายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี มคี่า 
Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มี
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ความผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนักงานทีม่ ีอายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนักงานที่มอีายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายมุากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .08 
 4. พนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี กบั 31-35 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 
หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนักงาน
ทีม่อีายุ 31-35 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนกังานทีม่อีาย ุ31-35 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .56 
 5. พนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี กบั อายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 
ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็น
รายคู่ กบัพนักงานที่มอีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดย
พนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนักงานทีม่อีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 
36 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .24 
 6. พนักงานทีม่อีายุ 31-35 ปี กบั อายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 
ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 31-35 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็น
รายคู่ กบัพนักงานที่มอีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดย
พนักงานทีม่อีายุ 31-35 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 
36 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .41 
 

สมมติฐานข้อท่ี  3 ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนักงานในธนาคารข้ามชาติท่ี

แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติิ ได้

ดงันี้ 

 

H0 : ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาติที่แตกต่าง จะมคีวามผูกพนัต่อ

องคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 

H1 : ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาติทีแ่ตกต่าง จะมคีวามผูกพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชว้เิคราะหน์ัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ

แปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ โดยใชส้ถติ ิ Levene 

Statistic ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 

(ค่า Sig มคี่า มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะใชค้่าสถติ ิ F-test ในการทดสอบความแตกต่างของ
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ โดยรวมของระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

แต่ถา้หากผลการทดสอบพบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig มี

ค่าน้อยกว่า 0.05) กจ็ะใชค้่าสถติ ิBrown-forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิโดยรวมของระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ซึง่ผลการทดสอบ 

ความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิLevene Statistic 

แสดงดงัตาราง 31 

ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคาร 

   ขา้มชาตแิตกต่างกนั จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Homogeneity of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  3.916* 2 397 .021 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตาราง 31 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรยีบเทยีบระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานของพนกังานในธนาคารขา้มชาตกิบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้ม

ชาต ิ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ มคี่า Sig. เท่ากบั .021 ซึง่

น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนกังานไม่

เท่ากนั จงึใชค้่าสถติ ิ Brown-forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ 

ตาราง 32 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน 

   ธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ

แปรปรวน 

Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร Brown-Forsythe 59.990** 2 343.146 .000 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 32 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาต ิจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า 

 ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อย

กว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลา

ในการปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่

ระดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 เพื่อใหท้ราบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตัทิี่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่าง

กนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยใช้

วธิกีารทดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงดงัตาราง 33 

ตาราง 33 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานใน 

   ธนาคารข้ามชาติ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธ ี    

   Dunnett’s T3 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 

 น้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 2 ปี 
3-6 ปี 

มากกว่าหรือ

เท่ากบั 7 ปี 

   3.81 4.11 3.92 

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 2 ปี 3.81 - -.30** 

(.000) 

   -.11** 

 (.000) 

3-6 ปี 4.11  -     .19** 

(.000) 

มากกว่าหรือเท่ากบั 7 ปี 3.92      - 

 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 33 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีDunnett’s T3 พบว่า  
 1. พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี กบั พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงาน
ทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็นราย
คู่ กบัพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดย
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร น้อย
กว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .30 
 2.พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี กบั พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 2 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องค์การ แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี  
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอื
เท่ากบั 2 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร น้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า
หรอืเท่ากบั 7 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .11 
 3. พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี กบั พนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างเป็นรายคู่ กบั
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 โดยพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี  มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนักงาน
ทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .19 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 สถานภาพของพนักงานในธนาคารข้ามชาติท่ีแตกต่างกนั จะมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

H0 :สถานภาพของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั 

H1 : สถานภาพของพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sampling t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่
95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ค่า Sig. (2-tailed) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิี
ค่าน้อยกว่า 0.05  
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 ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์นัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะ
ใชค้่า Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่า
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า0.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances 
not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
ธนาคารข้ามชาติ ของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 34 
 

ตาราง 34 แสดงการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ จ าแนก 

   ตามสถานภาพ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Levene’s test for Equality of 

Variance 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 1.629   .203 

 

 จากตาราง 34 ผลการทดสอบ Levene’s test พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั  .203 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 

กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั จะใชส้ถติ ิ t-test กรณ ี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ของสถานภาพทัง้ 2 

กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิ t-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ก็

ต่อเมือ่ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิแสดงดงัตาราง 35 
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ตาราง 35 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระหว่างสถานภาพของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิกบัความ 

   ผกูพนัต่อองคก์าร 

 

สถานภาพ 
t-test for Equality of Means 

 S.D t df P 
โสด 3.984 .252 4.378** 398  .000 

สมรส หย่าร้าง แยกกนัอยู่ 3.880 .201    
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
จากตาราง 35 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระหว่างสถานภาพของพนักงานในธนาคารขา้ม

ชาต ิกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เมือ่ใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ พบว่า มคีวามน่าจะ

เป็น (P) เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 

(H1) หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานในธนาคารขา้ม

ชาตทิีม่สีถานภาพโสด (ค่าเฉลีย่ 3.984) มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานในธนาคารขา้ม

ชาตทิีม่สีถานภาพสมรส หยา่รา้ง แยกกนัอยู่ (ค่าเฉลีย่ 3.880) 

 

สมมติฐานข้อท่ี 5 ส่วนปฏิบติังานของพนักงานในธนาคารข้ามชาติท่ีแตกต่างกนั จะ

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 : ส่วนปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่

แตกต่างกนั 

H1 : ส่วนปฏบิตังิานพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 

 ส าหรบัสถิตทิี่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้เปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตวัอย่างสองกลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sampling t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่
95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig. (2-tailed) ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิี
ค่าน้อยกว่า 0.05  
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 ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์นัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของส่วนปฏบิตังิานทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะ
ใชค้่า Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ ของส่วนปฏบิตังิานทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่า
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า0.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances 
not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
ธนาคารข้ามชาติ ของส่วนปฏบิตัิงานทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของส่วนปฏบิตังิานทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 36 
 
ตาราง 36 แสดงการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ จ าแนก 

   ตามส่วนปฏบิตังิาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Levene’s test for Equality of 

Variance 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 3.044   .082 

 

 จากตาราง 36 ผลการทดสอบ Levene’s test พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั  .082 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของส่วนปฏบิตังิาน

ทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั จะใชส้ถติ ิt-test กรณ ีEqual Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิของส่วนปฏบิตังิานทัง้ 2 

กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิ t-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ก็

ต่อเมือ่ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาตแิสดง ดงัตาราง 37 
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ตาราง 37 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระหว่างส่วนปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาต ิกบั 

   ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ส่วนปฏิบติังาน 
t-test for Equality of Means 

 S.D t df P 
ปฏิบติัการส่วนหน้า 3.965 .241 1.796 398  .073 

ปฏิบติัการส่วนสนับสนุน 3.922 .235    
 

จากตาราง 37 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระหว่างส่วนปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาต ิกบัความผูกพนัต่อองคก์าร เมื่อใชส้ถติิ Independent t-test ในการทดสอบ พบว่า มคีวาม

น่าจะเป็น (P) เท่ากบั .073 ซึง่มากกว่า .05 คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่สี่วนปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่

แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

สมมติฐานข้อท่ี 6 ต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคารขา้มชาติทีแ่ตกต่างกนั จะมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 : ต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคารขา้มชาตทิี่แตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั 

H1 : ต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคารข้ามชาตทิี่แตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั 

 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sampling t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่
95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ค่า Sig. (2-tailed) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิี
ค่าน้อยกว่า 0.05  
 ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์นัน้ ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของต าแหน่งงานทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า
ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะใชค้่า 
Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของ
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ต าแหน่งงานทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั 
(ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า0.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ ของต าแหน่งงานทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างความแปรปรวนของต าแหน่งงานทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิLevene’s test แสดงดงั
ตาราง 38 
 

ตาราง 38 แสดงการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ จ าแนก 

   ตามสถานภาพ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Levene’s test for Equality of 

Variance 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 3.719   .055 

 

 จากตาราง 38 ผลการทดสอบ Levene’s test พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในธนาคารขา้มชาต ิมคี่า Sig. เท่ากบั  .055 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานทัง้ 

2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั จะใชส้ถติ ิ t-test กรณ ีEqual Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึทดสอบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาตขิองต าแหน่งงานทัง้ 2 

กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิ t-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ก็

ต่อเมือ่ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิแสดงดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 แสดงผลการเปรยีบเทยีบระหว่างต าแหน่งงานของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิกบัความ 

   ผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

 S.D t df P 
ระดบัปฏบิตักิาร 3.913 .247 -4.085** 398  .000 
ระดบัผูบ้รหิาร 4.018 .197    

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

จากตาราง 39 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระหว่างต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาต ิกบัความผูกพนัต่อองคก์าร เมื่อใชส้ถติิ Independent t-test ในการทดสอบ พบว่า มคีวาม

น่าจะเป็น (P) เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานใน

ธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานระดบัปฏบิตักิาร (ค่าเฉลีย่ 3.913) มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารน้อย

กว่าพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูบ้รหิาร (ค่าเฉลีย่ 4.018)  

 

สมมติฐานข้อท่ี 7 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาติ สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิาน

ทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นชาย ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

H1 : วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นชาย มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

 

สมมติฐานข้อท่ี 8 วัฒนธรรมของคนไทยด้านลักษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 

(Individualism) มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารขา้มชาติ สามารถ

เขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
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H0 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

H1 : วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

 

สมมติฐานข้อท่ี 9 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 

(Uncertainty Avoidance) มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารขา้มชาติ

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

H1 : วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

 

สมมติฐานข้อท่ี 10 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาติ สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิาน

ทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 : วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

H1 : วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการใชอ้ านาจ มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ
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สมมติฐานข้อท่ี 11 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั 

(long and short term orientation) มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคาร

ขา้มชาตสิามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 

H0 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

H1 : วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ

 

จากลกัษณะวฒันธรรมของคนไทยดา้นต่างๆ  ผูว้จิยัไดน้ ามาวเิคราะหเ์พื่อหาว่ามลีกัษณะ
ใดบา้งทีม่คีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และสามารถน าไปวเิคราะหห์าสมการ
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารไดโ้ดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis : MRA) ใชว้ธิกีารน าปจัจยัทุกดา้น (All Enter method) โดยมตีวัแปรตาม (ความผูกพนัต่อ
องคก์าร) และตวัแปรอสิระ 5 ตวัแปร (ลกัษณะทัง้ 5 ดา้น) สามารถน าเสนอตามตารางที ่40 โดย
ก าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ระหว่างลักษณะ

วฒันธรรมของคนไทยทัง้ 5 ลกัษณะ และตวัแปรตามอย่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาต ิโดยใชว้ธิกีาร Enter ผลการศกึษาเป็นดงันี้ 

ตาราง 40 แสดงผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคาร 

   ขา้มชาต ิโดยใชว้ธิกีาร Enter 

ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทย b SEb β t p-value 
ลกัษณะความเป็นชาย(MAS) -.188 .052 -.197 -3.593** .000 
ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล(IND)  .192 .042 .230 4.561** .000 
ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน(UNC) -.298 .050 -.407 -5.976** .000 
ลกัษณะการใชอ้ านาจ(POW)  .027 .048 .025 .551 .582 
ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั(LON)  .579 .061 .724 9.522** .000 

ค่าคงที ่2.731 ; SEest =  .205 
R = .519 ; R2 = .269 ; F =  29.016 ; p-value = .000 

** มอีทิธพิลต่อตวัแปรตามอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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จากตาราง 40 พบว่า เมื่อพจิารณาโดยรวม วฒันธรรมของคนไทยโดยรวมสามารถร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติได้อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (ค่า Sig. of F น้อยกว่า .01) โดยค่าสหสมัพนัธพ์หุมคี่าเท่ากบั .519 
และค่าสมัประสทิธิก์ารก าหนด (R2) มคี่าเท่ากบั .269 ซึง่แสดงว่าวฒันธรรมของคนไทยสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาตไิดร้อ้ยละ 26.9 
และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่าวฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นชาย กบัดา้น
ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงของความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาตอิย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยเป็นอทิธพิลทาง
ลบทัง้สองตวัแปร ส่วนวฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล กบัด้านลกัษณะ
ของเวลาในการท างานร่วมกนั เป็นตวัแปรที่มอีิทธพิลต่อการเปลี่ยนแปลงของความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาตอิย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยเป็นอิทธพิล
ทางบวกทัง้สองตวัแปร และวฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการใช้อ านาจ เป็นตวัแปรที่ไม่มี
อทิธพิลต่อการเปลี่ยนแปลงของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

 ผลการศึกษาจากตาราง 40 พบว่า  ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึง
วฒันธรรมของคนไทย ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาติ
โดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เรยีงล าดบัตามขนาดของความสมัพนัธจ์ากมากไป
น้อย ไดแ้ก่ ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั ลกัษณะการหลกีหนีความไม่แน่นอน ลกัษณะ
ความเป็นปจัเจกบุคคล และลกัษณะความเป็นชาย เนื่องจากค่า Adjusted R2  มคี่าเท่ากบั 0.269 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่า ตวัแปรทัง้ 4 ด้านนี้ สามารถร่วมกนัอธบิายความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาตโิดยรวม ไดร้อ้ยละ 26.9 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงันี้ 
 ค่าสมัประสทิธิ ์(Beta) สามารถอธบิายตวัแปรวฒันธรรมของคนไทยในลกัษณะต่างๆได้
ดงันี้  
 ลกัษณะความเป็นชาย อธบิายได้ว่าตัวแปรนี้มคีวามสัมพนัธ์เชงิลบกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาติโดยรวม หมายความว่า เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามมลีกัษณะ
ความเป็นชายเพิม่ขึน้ 1 หน่วย โดยไม่มอีทิธพิลของตวัแปรอื่นเขา้มาเกี่ยวขอ้ง ผู้ตอบแบบสอบถาม
จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในธนาคารขา้มชาตโิดยรวมเพิม่ขึน้ 0.188 หน่วย 
 ความเป็นปจัเจกบุคคลอธบิายได้ว่าตวัแปรน้ีมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในธนาคารขา้มชาติโดยรวม หมายความว่า เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามมคีวาม
เป็นปจัเจกบุคคลเพิ่มขึ้น 1 หน่วย โดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอื่นเข้ามาเกี่ยวข้อง ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในธนาคารขา้มชาตโิดยรวมลดลงขึน้ 0.192 หน่วย 
 ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน อธบิายไดว้่าตวัแปรนี้มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธนาคารขา้มชาตโิดยรวม หมายความว่า เมื่อผูต้อบแบบสอบถาม
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มลีกัษณะการหลีกหนีความไม่แน่นอนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย โดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอื่นเข้ามา
เกี่ยวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การในธนาคารข้ามชาติโดยรวมลดลงขึ้น 
0.298 หน่วย 
 ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั อธบิายได้ว่าตวัแปรนี้มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติโดยรวม  หมายความว่า เมื่อผู้ตอบ
แบบสอบถามมลีกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนัเพิม่ขึน้ 1 หน่วย โดยไม่มอีทิธพิลของตวัแปร
อื่นเข้ามาเกี่ยวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การในธนาคารข้ามชาติโดยรวม
เพิม่ขึน้ 0.579 หน่วย 

ผลทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหพ์บว่าสมการทีด่ทีีสุ่ดในการท านายความผกูพนัต่อองคก์าร คอื 

ความผกูพนัต่อองคก์าร = 2.731 - 0.188(MAS) + 0.192(IND) – 0.298(UNC) + 0.579(LON) 
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ตาราง 42 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ลกัษณะส่วนบคุคล   
1. เพศ T-Test  
2. อาย ุ F-Test  
2. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน T-Test  
3. สถานภาพ F-Test  
4. ส่วนปฏบิตังิาน T-Test X 
5. ต าแหน่งงาน T-Test  
วฒันธรรมของคนไทย   
1. ลกัษณะความเป็นชาย Pearson 

Correlation 
 

 Multiple 
Regression 

 

2. ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล Pearson 
Correlation 

 

 Multiple 
Regression 

 

3. ลกัษณะการหลกีหนีความไมแ่น่นอน Pearson 
Correlation 

 

 Multiple 
Regression 

 

4. ลกัษณะการใชอ้ านาจ Pearson 
Correlation 

 

 Multiple 
Regression 

X 

5. ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั Pearson 
Correlation 

 

 Multiple 
Regression 

 

หมายเหต ุ เครือ่งหมาย     หมายความว่า สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
          เครือ่งหมาย    X   หมายความว่า ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
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บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาเรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานในธนาคารขา้มชาติ ผู้วจิยัสามารถสรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และ
ขอ้เสนอแนะไดด้งันี้  

 
สงัเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ความมุ่งหมายของการวิจยั  

การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้   
1. เพื่อศกึษาถงึปจัจยัทางด้านลกัษณะส่วนบุคคล ที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ

 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทย กบัความผูกพนัของพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาต ิ

 

สมมติฐานของงานวิจยั 
 1. เพศของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
 2. อายุของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
 3. ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 4. สถานภาพของพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 
 5. ส่วนปฏบิตัิงานของพนักงานในธนาคารขา้มชาติที่แตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 6. ต าแหน่งงานของพนักงานในธนาคารข้ามชาติที่แตกต่างกัน จะมคีวามผูกพันต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 7. วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ
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 8. วัฒนธรรมของคนไทยด้านลักษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาติ 
 9. วัฒนธรรมของคนไทยด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty 
Avoidance) มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ
 10. วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ
 11. วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั ( long and short 
term orientation) มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารขา้มชาต ิ
 
วิธีด าเนินการศึกษาค้นคว้า  
 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

 ในการวจิยัครัง้นี้ ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานในธนาคารขา้มชาตจิ านวน
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลซึ่งไม่สามารถระบุจ านวนประชากรที่แน่นอนได้ จงึใชก้ลุ่ม
ตวัอย่างอย่างน้อย 385 คน ซึง่ขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัใชสู้ตร n = z² / 4e² ทีใ่ชใ้นกรณีไม่
ทราบจ านวนประชากร ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 385 ตวัอย่างและไดม้กีารเผื่อการ
สูญเสยีของแบบสอบถามส ารองไว้ 15 ตวัอย่าง (5%)  ดงันัน้ขนาดตวัอย่างรวมทัง้หมด 400 
ตวัอย่าง โดยขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างใชว้ธิกีารสุ่มแบบมชีัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) โดย
แบ่งตามระดบัของต าแหน่งงานเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีห่ลากหลาย และครบถว้น 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูครัง้นี้  เป็นแบบสอบถามเรื่อง การศกึษาวฒันธรรมของ

คนไทย ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารขา้มชาตทิี ่ประกอบดว้ย 

3 ตอน คอื 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลมทีัง้หมด 6 ขอ้ คอื เพศ อายุ ระยะเวลา

ในการปฏบิตังิาน สถานภาพ ส่วนปฏบิตังิาน และต าแหน่งงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัวฒันธรรมของคนไทยมทีัง้หมด 30 ขอ้ คอื ลกัษณะความ

เป็นชาย (Masculinity) ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) ลกัษณะการหลกีเลีย่งความ

ไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ลกัษณะการใชอ้ านาจ (Power Distance) และลกัษณะของ

เวลาในการท างานรว่มกนั (long and short term orientation)  
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมทีัง้หมด 12 ขอ้ คอื ความผกูพนั

ดา้นจติใจ (Affective Commitment)  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuous Commitment)  และ

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)   

 

 การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้ คอื น าแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ไปมอบให้
กลุ่มตวัอย่างที่ไดท้ าการสุ่มเลอืกไว้ ซึง่ใชร้ะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามประมาณ 4 
สปัดาห ์
 
 การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู  
 เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนืมา ผูว้จิยัไดจ้ดัท าและด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้  

1. ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รบัคนืมาทุกฉบบัและลงรหสั
(Coding)  

2. ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีร่วบรวมไดจ้ากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู  
3. น าขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในดา้น เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน

การปฏบิตังิาน สายงานทีป่ฏบิตั ิและต าแหน่งงานของพนกังาน คดิเป็นรอ้ยละ ความถี ่ 
4. น าขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 

มาคดิเป็นค่าเฉลีย่ และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
5.ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของตวัแปร 2 กลุ่ม โดยการทดสอบค่าท ี( t-

test ) และตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว ( One way Analysis 
of Variance )โดยการทดสอบค่าเอฟ ( F-test )  
 6. ทดสอบโดยใช้การหาค่าสถติิการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิซ้อนหรอืหพุคูณ (Multiple 
Regression Analysis)  เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
 7. การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบวธิกีารของ
มาตราส่วนประมาณค่า ของ Likert ทีแ่บ่งออกเป็น 1 2 3 4 และ 5 ตามล าดบั การแบ่งเกณฑ์
เปรยีบเทยีบจะแบ่งตรงกึง่กลางของอนัตรภาคชัน้ ซึง่คะแนนสงูสุดเท่ากบั 5 และคะแนนต ่าสุดเท่ากบั 
1 เพื่อใหไ้ดล้กัษณะของเกณฑเ์ป็นการแจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution) 
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 การวิเคราะหข้์อมลู  

1. การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics)  
1.1 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้วามถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

ในการอธบิายและวเิคราะหข์อ้มลูทางด้านลกัษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถามในดา้น 

เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สถานภาพ ส่วนปฏบิตังิาน และต าแหน่งงาน 

1.2 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในการอธบิายและวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร และความผูกพนั
ต่อองคก์ร  

2. การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics)  
2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของตวัแปร 2 กลุ่ม โดยการทดสอบ 

ค่าท ี( t-test )  
2.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม โดย 

การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว ( One way Analysis of Variance ) โดยการทดสอบค่าเอฟ 
( F-test ) ทัง้นี้ หากพบว่าค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างแตกต่างกนั ผูว้จิยักจ็ะใชก้ารวเิคราะหว์ธิี Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อไป  

2.3 ทดสอบ โดยใชก้ารหาค่าสถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิซอ้น หรอืหพุคณู  
(Multiple Regression Analysis)  เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

3. การทดสอบสมมตฐิาน  
3.1 ใชก้ารทดสอบแบบ t-test ในการทดสอบสมมตุฐิานทีม่ตีวัแปรต้นเป็นตวัแปร 

เชงิกลุ่มทีม่เีพยีง 2 กลุ่ม และตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชงิปรมิาณ  
3.2 ใชก้ารวเิคราะหคืวามแปรปรวนทางเดยีว One-Way Analysis of Variance  

(One Way ANOVA) ส าหรบัการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรอสิระ 2 ตวัขึน้ไป และถ้า
ผลการทดสอบพบว่ามคีวามแตกต่างของค่าเฉลีย่ตวัแปรอสิระ 2 ตวัขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบัความเชื่อรอ้ยละ 95 จงึทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้ LSD (Least-Significant Different) เพื่อ
วเิคราะหค์วามแตกต่างอกีขัน้ 

3.3 ใชก้ารวเิคราะหค์่าสหสมัพทัธ ์ โดยใชก้ารหาค่าสถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอย
เชงิซ้อน หรอืหพุคูณ (Multiple Regression Analysis)  เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
วฒันธรรมองคก์าร กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมตุฐิาน 
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สรปุผลการศึกษาค้นคว้า  
 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคลของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ จ าแนก
ตาม เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพ ส่วนปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน ผล
การศกึษามดีงันี้  

เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 226 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.5 และพนักงานที่
เป็นเพศชาย มจี านวน 174 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.5 

อายุ พนักงานส่วนใหญ่มอีายุมากกว่า 36 ปี มจี านวน 192 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.0 
รองลงมามอีายรุะหว่าง 26-30 ปี จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.3 อายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี 
จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.8 และอาย ุ31-35 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.0 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการปฏบิตัิงานมากกว่าหรอื
เท่ากบั 7 ปี มจี านวน 159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.8 รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอื
เท่ากบั 2 ปี จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.0 และพนักงานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 3-6 ปี 
จ านวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.3  

สถานภาพ พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จ านวน 242 คน คดิเป็นร้อยละ 60.5 
รองลงมาคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรส จ านวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.5 และพนักงานที่มี
สถานภาพหยา่รา้ง ,หมา้ย ไมม่ขีอ้มลู 

ส่วนปฏิบติังาน พนักงานส่วนใหญ่ปฏบิตักิารส่วนสนับสนุน จ านวน 207 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 51.7 และพนกังานทีป่ฏบิตักิารส่วนหน้า จ านวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.3  

ต าแหน่งงาน พนักงานต าแหน่งปฏบิตักิาร จ านวน 285 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.3 และ
พนกังานต าแหน่งผูบ้รหิาร จ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.7 

 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

วฒันธรรมของคนไทย โดยแบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะ ได้แก่  ลกัษณะความเป็นชาย 
(Masculinity) ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) ลกัษณะการหลีกเล่ียงความ
ไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ลกัษณะการใช้อ านาจ (Power Distance) ลกัษณะของ
เวลาในการท างานร่วมกนั (long and short term orientation) ซึง่ไดผ้ลการศกึษาดงันี้ 

วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นชาย พบว่า พนักงานในธนาคารขา้มชาต ิ
มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.95 

วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า พนักงานในธนาคาร
ขา้มชาต ิมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.80  
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วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน พบว่า พนักงานใน
ธนาคารขา้มชาต ิมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.93 

วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะการใช้อ านาจ พบว่า พนักงานในธนาคารขา้มชาต ิ
มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.69  

วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั พบว่า พนักงานใน
ธนาคารขา้มชาต ิมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.97 

 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อ ซึง่ไดผ้ลการศกึษาดงันี้ 
ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ พบว่า มคีวามคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.01 
 

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการศกึษามดีงันี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานใน

ธนาคารข้ามชาตทิี่มเีพศชาย (ค่าเฉลี่ย 3.976) มคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาตทิีม่เีพศหญงิ (ค่าเฉลีย่ 3.918) 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ
น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์การ น้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี และ
พนักงานอายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .22 และ .08 ตามล าดบั แต่
พนกังานทีม่อีายนุ้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 31-
35 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .33 เมื่อเปรยีบเทยีบพนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 31-35 ปี และพนักงานอายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั .56 และ .24 ตามล าดบั  กลุ่มสุดท้ายพนักงานที่มอีายุ 31-35 ปี มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์าร น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
.41 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 ระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื 
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร น้อย
กว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน 3-6 ปี และพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน
มากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .30 และ .11 ตามล าดบั ส่วนพนักงานที่มี
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ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .19 

สมมติฐานข้อท่ี 4 พนักงานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานใน
ธนาคารขา้มชาตทิีม่สีถานภาพโสด (ค่าเฉลีย่ 3.984) มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานใน
ธนาคารขา้มชาตทิีม่สีถานภาพสมรส หยา่รา้ง แยกกนัอยู่ (ค่าเฉลีย่ 3.880) 

สมมติฐานข้อท่ี 5 พนักงานทีม่สี่วนปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

สมมติฐานข้อท่ี 6 พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ กล่าวคอื พนักงานใน
ธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานปฏบิตักิารส่วนหน้า (ค่าเฉลีย่ 3.913) มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
น้อยกว่าพนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานปฏบิตักิารส่วนสนบัสนุน (ค่าเฉลีย่ 4.018)  

สมมติฐานข้อท่ี 7 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะความเป็นชาย มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารขา้มชาติ อธบิายไดว้่าตวัแปรนี้มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบ

กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติโดยรวม หมายความว่า เมื่อผู้ตอบ

แบบสอบถามมีลกัษณะความเป็นชายเพิ่มขึ้น 1 หน่วย โดยไม่มอีิทธิพลของตัวแปรอื่นเข้ามา

เกี่ยวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การในธนาคารข้ามชาติโดยรวมเพิ่มขึ้น 

0.188 หน่วย 

 สมมติฐานข้อท่ี 8 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล มี

ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารข้ามชาติ อธบิายได้ว่าตวัแปรนี้มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติโดยรวม 

หมายความว่า เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามเป็นปจัเจกบุคคลเพิม่ขึน้ 1 หน่วย โดยไม่มอีทิธพิล

ของตวัแปรอื่นเขา้มาเกี่ยวขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถามจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในธนาคารขา้มชาติ

โดยรวมลดลงขึน้ 0.192 หน่วย 

 สมมติฐานข้อท่ี 9 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน มี

ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารข้ามชาติ อธบิายได้ว่าตวัแปรนี้มี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติโดยรวม 

หมายความว่า เมื่อผูต้อบแบบสอบถามมลีกัษณะการหลกีหนีความไม่แน่นอนเพิม่ขึน้ 1 หน่วย โดย

ไม่มอีิทธิพลของตัวแปรอื่นเข้ามาเกี่ยวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การใน

ธนาคารขา้มชาตโิดยรวมลดลงขึน้ 0.298 หน่วย 
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 สมมติฐานข้อท่ี 10 วฒันธรรมของคนไทยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ ไม่มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารขา้มชาต ิอธบิายได้ว่าตวัแปรนี้ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิ

 สมมติฐานข้อท่ี 11 วฒันธรรมของคนไทยด้านลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มี

ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารข้ามชาติ อธบิายได้ว่าตวัแปรนี้มี

ความสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาติ หมายความว่า เมื่อ

ผูต้อบแบบสอบถามมลีกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนัเพิม่ขึน้ 1 หน่วย โดยไม่มอีทิธพิลของ

ตวัแปรอื่นเขา้มาเกีย่วขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถามจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในธนาคารขา้มชาตลิดลง

ขึน้ 0.579 หน่วย 

 

อภิปรายผล 
 

ผลการวจิยัเรื่อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทยกบัความผูกพนัต่อ

องค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ ในด้านลักษณะส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 226 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.5 ส่วนใหญ่มอีายุมากกว่า 

หรอืเท่ากบั 36 ปี มจี านวน 192 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.0 พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการ

ปฏบิตังิานมากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี มจี านวน 159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.8 มสีถานภาพโสด จ านวน 

242 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.5 ส่วนใหญ่ปฏบิตักิารส่วนสนับสนุน จ านวน 207 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

51.7 และส่วนใหญ่เป็นพนักงานต าแหน่งปฏบิตักิาร จ านวน 285 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.7 ซึง่จาก

ผลการวจิยัขา้งผลจะเหน็ไดว้่า พนักงานทีท่ างานในธนาคารขา้มชาตสิ่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิ เนื่องจาก

การท างานในดา้นการเงนิอาจต้องอาศยัความละเอยีดรอบคอบมาก อกีทัง้งานในสายธุรกจิการเงนิ

ส่วนใหญ่เป็นงานที่ต้องท าซ ้าๆกนั ในทุกๆ วนั ซึ่งอาจไม่เป็นที่ทา้ทายของเพศชายเท่าทีค่วร โดย

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุมากกว่า หรอืเท่ากบั 36 ปี และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน

มากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานทีท่ างานในธนาคารขา้มชาตนิัน้ส่วนมากมกัมกีาร

เปลีย่นสายอาชพีน้อย และพนกังานตอ้งมปีระสบการณ์สูง อกีทัง้สถานภาพของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาตสิ่วนใหญ่ยงัมสีถานะโสด ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความทุ่มเทในการท างาน เนื่องจากลกัษณะ

งานในสาขาธนาคารนัน้ มกัตอ้งอาศยัความละเอยีด จงึอาจท าใหพ้นกังานมเีวลาส่วนตวัน้อยกว่าเมื่อ

เทยีบพนกังานในสายธุรกจิอื่นๆ  
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ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมของคนไทยของพนักงานในธนาคารขา้มชาติ
ในแต่ละดา้น พบว่า ลกัษณะความเป็นชาย ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ลกัษณะการหลกีเลีย่ง
ความไม่แน่นอน ลกัษณะการใชอ้ านาจ และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั มรีะดบัความ
คดิเห็นไปในทศิทางเดยีวกนักล่าวคอื ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อความคดิเห็นของลกัษณะ
วฒันธรรมของคนไทย โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ที ่3.95 3.80 3.93 3.69 และ 3.97 ตามล าดบั เมื่อวเิคราะห์
ในรายด้านจะพบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของคนไทยของพนักงานใน
ธนาคารขา้มชาต ิ ดา้นลกัษณะความเป็นชายอยู่ในระดบัที่เหน็ดว้ย โดยค่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.95 
เนื่องจากธนาคารขา้มชาตเิป็นองคก์ารขนาดใหญ่ พนักงานมจี านวนมากจงึท าใหม้รีะดบัการแข่งขนั
ภายในธนาคารที่รุนแรง โดยพนักงานในธนาคารข้ามชาติจ าเป็นต้องมคีวามกระตือรอืร้นในการ
แข่งขนัสูง อีกทัง้พนักงานจะมคีวามคาดหวังและมุ่งมัน่ในการไปสู่ความส าเรจ็ในชวีติการท างาน
สูงสุดอาจหมายถึงการก้าวไปเป็นผู้บรหิารระดับสูงขึ้น หรือมีการเติบโตในสายงานที่สูงขึ้นใน
ธนาคารที่มมีาตรฐานระดบัสากล โดยการเป็นองค์การขา้มชาตินัน้จะท าให้พนักงานในธนาคารมี
ลกัษณะทีมุ่ง่เน้นเหตุผลมากกว่าความรูส้กึของผูร้ว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัทีป่ระสทิธผิล
ของงานเป็นส าคญั อกีทัง้การวดัประสทิธภิาพในการท างานมกีฎเกณฑท์ี่ชดัเจน และเป็นไปอย่าง
ยุตธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน ส่วนระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรของคนไทยของ
พนักงานในธนาคารขา้มชาติ ดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคลอยู่ระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดยค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากบั 3.80 เนื่องจากการที่ธนาคารขา้มชาติมกีารประกอบธุรกิจในหลายประเทศ ดงันัน้
ผู้บงัคบับญัชาจงึจ าเป็นต้องมกีารก าหนดกฎ และสทิธต่ิางๆ ให้เหมอืนกนัส าหรบัพนักงานทุกคน 
และมกีารพิจารณาเลื่อนขัน้ หรอืปรบัเงนิเดือนโดยพิจารณาจากผลงาน และผลการปฏิบตัิงาน
รายบุคคล ส่งผลต่อลกัษณะของพนกังานทีมุ่ง่ใหค้วามส าคญักบัความเป็นตวัของตวัเองในทางความ 
คดิ และการกระท ามากกว่าความสนใจที่มต่ีอกลุ่ม  และให้ความส าคญักบัเรื่องงานมากกว่าเรื่อง
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน อีกทัง้พนักงานอาจสามารถมกีารย้ายงานได้ง่ายหากมี
องคก์ารอื่นใหข้อ้เสนอทีด่กีว่า ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนักงาน
ในธนาคารขา้มชาติ ด้านลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน โดยรวมอยู่ระดบัที่เหน็ด้วย โดย
ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.93 เนื่องจากการเป็นธนาคารทีม่เีครอืข่ายทัว่โลก พนักงานจงึมคีวามจ าเป็นที่
ต้องทราบ และมคีวามเข้าใจในโครงสร้างของธนาคารอย่างชดัเจน โดยผู้บงัคับบัญชามกัออก
กฎระเบยีบขอ้บงัคบัทัง้ทีเ่ป็นทางการ และไมเ่ป็นทางการจ านวนมากเพื่อควบคุมการปฏบิตังิานของ
พนักงาน เพื่อขจดัความกงัวลในความไม่แน่นอนของพนักงานในธนาคาร จนพนักงานอาจรูส้กึว่า
บรรยากาศในการท างานในธนาคารเต็มไปด้วยความตึงเครยีด รูปแบบของการท างานในแต่ละ
แผนกของธนาคาร จะพบว่าการตดัสนิใจต่างๆ โดยใชม้ตขิองกลุ่มเป็นหลกั หรอืตามล าดบัขัน้ตอน 
แรงจูงใจจากความมัน่คงในงาน และการได้รบัการยอมรบันับถอืจากบุคคลอื่น ยงัคงเป็นปจัจยัที่
พนักงานเลอืกทีจ่ะท างานกบัธนาคารขา้มชาตเิหล่านี้  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมของคน
ไทยของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ อยูโ่ดยรวมอยู่ระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดย
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ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.70 เนื่องจากธนาคารเป็นองคก์ารขนาดใหญ่จงึมคีวามซบัซอ้น ระดบัชัน้ของ
พนักงานจงึมคีวามส าคญัในสายการบงัคบับญัชา และเพื่อให้เกิดการใช้อ านาจในแต่ละชัน้ของ
พนักงานนัน้จงึจ าเป็นต้องมีการแบ่งแยกระดบัของพนักงานออกเป็นชัน้ต่างๆ อย่างชดัเจน โดย
ธนาคารข้ามชาติเหล่านี้มกัมีการรวมศูนย์อ านาจไว้กับกลุ่มพนักงานที่ถูกส่งมาจากประเทศที่
ส านักงานใหญ่ของธนาคารตัง้อยู่ เพื่อใหเ้กดิการบรหิารงานที่มทีศิทางเดยีวกนั ดงันัน้พนักงานใน
ธนาคารขา้มชาติเหล่านี้  จงึมกัถูกแบ่งด้วยโครงสร้างองค์การออกเป็นหลายระดบัชัน้ โดยเน้นใน
รูปแบบการท างานที่จ าเป็นต้องมีการรายงานตามล าดับชัน้ อีกทัง้การท างานของพนักงานใน
ธนาคารข้ามชาติมกัมคีวามเด็ดขาดในการตัดสินใจในหน้าที่ของตนเอง และสุดท้ายระดบัความ
คดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของคนไทยของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิดา้นลกัษณะของเวลา
ในการท างานร่วมกนั โดยรวมอยู่ระดบัที่เห็นด้วย มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.97 เนื่องจากการที่
ธนาคารมคีวามหลากหลายของพนักงาน สงัคม และวฒันธรรม ตามแต่ละประเทศทีธ่นาคารเขา้ไป
ประกอบธุรกจิ จงึส่งผลใหพ้นกังานตอ้งสามารถปรบัเปลีย่นประเพณีปฏบิตัต่ิางๆ ใหเ้ขา้กบัสงัคมยุค
ใหม่อยู่ตลอดเวลา แต่ด้วยความเป็นสงัคมไทยที่มคีวามพิเศษทางด้านจติใจ และความอาวุโส 
ผูบ้งัคบับญัชามกัพจิารณาเลื่อนต าแหน่งจากความอาวุโสของพนักงานเป็นหลกั โดยพนักงานมกีาร
ปฏบิตัติามหลกัของศาสนา โดยพนกังานมกัมกีารประหยดั อดออม ละมกัส ารองทรพัยากรเพื่อใชใ้น
อนาคต เช่น เงนิไว้ใช้ในยามจ าเป็นเสมอๆ การท างานในองค์การที่มขีนาดใหญ่ และเป็นองค์การ
ขา้มชาตนิัน้ พนกังานตอ้งมคีวามความพยายาม และอดทนอยา่งมากในการท างาน แมว้่าบางงานจะ
เหน็ผลชา้กต็าม เช่น การขออนุมตังิานในบางเรื่องทีอ่าจต้องมกีารขอจากส านักงานใหญ่ในประเทศ
แม่ก่อน ซึ่งการท างานในธนาคารข้ามชาติที่มกีารความเป็นมาตรฐานสากลนัน้ พนักงานต้องให้
ความส าคญัต่อการรกัษาพนัธะสญัญา และปฏบิตัติามค าสญัญาอยา่งเครง่ครดั  

ส าหรบัข้อมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ระดบัความคดิเห็น

เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารขา้มชาติ ภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัทีเ่หน็ดว้ย โดยค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.01 กล่าวคอืพนกังานในองคก์ารความปรารถนาอย่างแรง

กลา้ในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ มคีวามเป็นหนึ่งเดยีวกนั และการมสี่วนร่วมของพนักงานที่

จะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งต่อเนื่อง พนกังานมคีวามผูกพนัดา้นจติใจในการท างานในองคก์ารต่อไป 

ด้วยความสมคัรใจ  ส่งผลให้เกิดความสม ่าเสมอของพฤตกิรรม โดยที่พนักงานจะรกัษาความเป็น

สมาชกิกบัองคก์ารไวน้านเท่าทีจ่ะนานได ้อกีทัง้การยา้ยงานไปจากองคก์ารนี้ อาจก่อให้เกดิผลเสยี

มากกว่าผลด ีพนักงานมคีวามจงรกัภกัด ีและเต็มใจที่จะอุทศิตนให้กบัองค์การ พนักงานมคีวาม

ผกูพนัในหน้าที ่และทุ่มเทปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ที่  
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ในการศึกษาวจิยั เรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมของคนไทยกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ ได้ผลสรุป และมีประเด็นที่น่าสนใจที่สามารถน ามา
อภปิรายผลการคน้ควา้วจิยัไดด้งันี้  

 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพ  และ
ต าแหน่งงานของพนักงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั ดงัน้ี  

 
เพศ พนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีม่เีพศต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั โดย

พบว่า พนกังานเพศชาย มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าเพศหญงิ เนื่องจากพนักงานเพศชายมกั
ให้ความส าคญักับการท างานในองค์การที่มคีวามเป็นสากล มีลกัษณะการท างานที่มมีาตรฐาน
ชัดเจน และมักชอบที่จะท างานในองค์การที่มีล ักษณะสังคมที่มีความทะเยอทะยานมุ่งมัน่สู่
ความส าเรจ็ และใหค้วามส าคญักบัการท างาน และผลของการท างาน ประกอบกบัธนาคารขา้มชาติ
มกัมสีรา้งความทา้ทายในการท างานใหก้บัพนักงานตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของโครงสรา้งของ
องค์การ การติดต่อสื่อสาร หรอืแม้แต่รูปแบบในการการท างานที่มคีวามแตกต่างจากองค์การใน
ประเทศไทยอยา่งมาก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรทพิย ์เตชะอาภรณ์ชยั (2543) ไดศ้กึษาเรื่อง 
“ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์าร : ศกึษากรณีพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย” 
กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานธนาคารแห่งประเทศไทยพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์าร คอื เพศ อายุ วุฒกิารศกึษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการท างาน 
และอตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปจัจบุนั 
 อายุ พนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีม่อีายุต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั โดย
พบว่า พนกังานทีม่อีาย ุ26-30 ปีขึน้ไป มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากทีสุ่ด เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้
มอีายกุารท างานประมาณ 5 -10 ปีซึง่เป็นระยะเวลาทีม่กีารปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการท างานไดร้ะยะหนึ่ง
แล้ว อีกทัง้พนักงานในกลุ่มอายุ 26-30 ปีเป็นกลุ่มที่กระหาย และต้องการความส าเร็จสูง เป็นที่
ยอมรบัในสงัคมธุรกจิ เริม่มกีารวางเป้าหมายในชวีติอย่างชดัเจน ดว้ยอายุทีไ่ม่มากเกนิไปนัน้ส่งผล
ให้พนักงานในกลุ่มอายุ 26-30 ปี สามารถทุ่มเท และอุทศิเวลาให้กบัองค์การได้อย่างเต็มที่เพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร ซึง่จะมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิของ
องค์กร จงึมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานในช่วงอายุอื่น ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ     
จาร ุฉ ่าชศูร ี(2547) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน บรษิทั เทท โม
บาย เรดโิอ จ ากดัพบว่าพนักงานที่ม ี อายุ แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
เช่นเดยีวกบัจติต ิชาตรติานนท ์(2545) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร : ศกึษาเฉพาะกรณี บรษิทั ไทยโอเลฟินส์ จ ากดั. พบว่าปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ และความรูส้กึใน
ระหว่างการปฏบิตังิาน  
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ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์การแตกต่างกนั โดยพบว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปี มคีวามผุกพนัต่อ
องค์การมากที่สุด อาจเนื่องจากพนักงานเริม่เกดิความช านาญในงานที่รบัผดิชอบ ซึ่งพนักงานที่
สามารถท างานผ่านช่วงแรก (1-2 ปี) ไดแ้ลว้มกัจะมคีวามอดทน และสามารถปรบัตวัไดด้กีบัสภาพ
สงัคมองค์การนัน้ๆ อกีทัง้การท างานในช่วง 3-6 ปีนัน้นับว่าเป็นช่วงที่พนักงานจะได้รบัการเลื่อน
ต าแหน่ง หรอืมองเหน็ความกา้วหน้าในชวีติการท างานไดช้ดัเจนมากยิง่ขึน้ท าใหเ้กดิความผูกพนัต่อ
องค์การอย่างเห็นได้ชดักว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานช่วงอื่นๆ แต่องค์การต้องให้
ความระมดัระวงัอย่างมากเนื่องจากผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการมากกว่าหรอื
เท่ากบั 7 ปี มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การลดลง อาจเนื่องมาจากพนักงานอาจผดิหวงัจากสิง่ที่
คาดหวงั หรอืไม่ไดร้บัในสิง่ทีป่รารถนาจงึอาจท าใหเ้กดิการยา้ยงาน หรอืลาออกจากองคก์ารได ้ซึ่ง
ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบั จารุ ฉ ่าชูศร ี (2547) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั
องคก์รของพนักงาน บรษิทั เทท โมบาย เรดโิอ จ ากดั พบว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ           
ณรงค ์แยม้ชืน้ (2546) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร: ศกึษากรณี
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่าพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปจัจยัส่วนบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุงาน. และอารรีตัน์ (2548) ไดศ้กึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์าร: 
ศกึษาบรษิทั มนิิแบไทย จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า พนักงานบรษิทั มนิิแบไทย จ ากดั มคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัสูง ส่วนปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั มนิิแบ
ไทย จ ากดั ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในงาน 

สถานภาพ พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยที ่
พนักงานในธนาคารข้ามชาติที่มสีถานภาพโสด มีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานใน
ธนาคารขา้มชาตทิีม่สีถานภาพสมรส หย่ารา้ง แยกกนัอยู่ อาจเนื่องมาจาก พนักงานทีม่สีถานภาพ
โสดนัน้ ต้องการการท างานที่ท้าย และสามารถอุทศิเวลาให้กบัการท างานได้อย่างเต็มที่ รวมทัง้
ต้องการหาประสบการณ์ในการท างานกบัองค์การที่มคีวามหลากหลายในเรื่องของการท างาน ซึ่ง
การท างานในธนาคารขา้มชาตนิัน้สามารถตอบโจทยข์องกลุ่มคนโสดไดเ้ป็นอย่างด ีอกีทัง้การท างาน
ในธนาคารขา้มชาตนิัน้มรีะดบัเงนิเดอืน ความก้าวหน้า และสวสัดกิารที่ด ีและมมีาตรฐาน ซึ่งเป็น
แรงกระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น เช่น การไปท างานใน
ต่างประเทศ การไดร้บัโบนัสทีม่ากกว่าการท างานในบรษิทัเอกชนภายในประเทศ การไดท้ างานกบั
ระบบทีม่มีาตรฐานระดบัโลก สิง่เหล่านี้นบัว่าเป็นเครือ่งการนัตทีีด่ใีนการสรา้งคุณค่า และสรา้งทกัษะ
ใหแ้ก่พนักงานทัง้สิน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริพิงษ์ เจรญิสุข (2545) ทีพ่บว่า พนักงานสาย
วศิวกรรมองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั  เช่นเดยีวกบั ชลทชิา หวงัรวยนาม (2541) ทีศ่กึษาเรื่องการรบัรูว้ฒันธรรม
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องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี พบว่า
ขา้ราชการทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบันวลศร ี
กาญจนรตัน์ (2543) ศกึษาเรื่องผลของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่มต่ีอความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ปจัจยัส่วนบุคคลได้แก่ สถานภาพ มี
อทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร  

ต าแหน่งงาน พนักงานในธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั พนกังานในธนาคารขา้มชาตทิีม่ตี าแหน่งงานระดบัปฏบิตักิาร มคีวามผูกพนั
ต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานในธนาคารขา้มชาตทิี่มตี าแหน่งงานระดบัผู้บรหิาร เนื่องมาจาก ใน
องค์การขนาดใหญ่ และต้องมคีวามน่าเชื่อถืออย่างเช่นธนาคารข้ามชาติจ าเป็นต้องมโีครงสร้าง
องค์การที่ชดัเจน มลีกัษณะของการจดัแผนผงัองค์การที่แสดงถงึอ านาจที่ชดัเจน จงึอาจส่งผลให้
พนักงานในแต่ละระดบัชัน้มทีศันคติต่อนโยบาย หรอืวธิกีารปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนั พนักงานใน
ระดบัปฏบิตัิการอาจอยู่ในรูปแบบการท างานที่มกีารถ่ายทอดค าสัง่จากผู้บรหิาร หรอืท างานตาม
หน้าที่รบัผดิชอบของตนเองเท่านัน้ แต่พนักงานในระดบัผู้บรหิารจะต้องมทีัง้การรบัค าสัง่ และการ
ถ่ายทอดไปยงัพนักงานในระดบัปฏบิตักิารอกีท ีซึ่งระดบัของการเขา้ถงึขอ้มลูทีส่ าคญัระหว่างระดบั
ปฏบิตักิาร และระดบัผูบ้รหิารจะมคีวามไม่เท่ากนั ซึง่อาจท าใหพ้นักงานในแต่ละระดบัไดร้บัขอ้มลูที่
แตกต่างกนั จนน าไปสู่ความเขา้ใจที่คลาดเคลื่อนในนโยบาย หรอืวธิปีฏบิตัขิองธนาคาร สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ นุสาสนี จติราภริมย ์ (2545) ไดศ้กึษาเรื่อง การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารและความ
ผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานในโรงงานผลติชิ้นส่วนยานยนต์  พนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วน
ยานยนตท์ีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เช่นเดยีวกบัสภาวรตัน์ อนิทุสมติ (2543) ไดศ้กึษาเรื่อง การ
รบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน ผลการวจิยั
พบว่า พนักงานที่มรีะดบัต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน  และ 
ปวณีา บุญเจรญิ (2539) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาล
วชิาชพี ในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า ระดบัความผูกพนัของพยาบาลวชิาชพีอยู่ในระดบัปานกลาง 
ในดา้นของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
2. วฒันธรรมของคนไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน

ธนาคารข้ามชาติ 
 
วฒันธรรมของคนไทยมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคาร

ขา้มชาติ ซึ่งมเีพยีง 4 ตวัเท่านัน้ที่สามารถร่วมกนัอธบิายความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
ธนาคารขา้มชาตโิดยรวม ไดร้อ้ยละ 26.9 โดยทีด่า้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล และลกัษณะ
ของเวลาในการท างานร่วมกนั มผีลในเชงิบวก ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั กบัความ
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ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ สามารถอธิบายได้ว่า ถ้าพนักงานมลีกัษณะ
ความเป็นปจัเจกบุคคล และลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนัเพิม่ขึ้น อาจท าให้พนักงานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ตามไปดว้ย ส่วนดา้นลกัษณะความเป็นชาย และลกัษณะการหลกีหนี
ความไม่แน่นอน มผีลในเชงิลบ ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทางตรงข้ามกนั กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธนาคารขา้มชาต ิสามารถอธบิายไดว้่า ถ้าพนักงานมลีกัษณะความเป็นชาย 
และลักษณะการหลีกหนีความไม่แน่นอนร่วมกันเพิ่มขึ้น อาจท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การลดลง ส่วนด้านลกัษณะการใช้อ านาจ ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในธนาคารขา้มชาต ิสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นุสาสนี จติราภริมย ์ (2545) ไดศ้กึษา
เรื่อง การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร ของพนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วน
ยานยนต์ พบว่าการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารดา้นลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว ลกัษณะความเป็นเพศ
ชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกนิยมสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 โดยสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 34.7 และตวัแปรทีพ่ยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารไดด้ทีีสุ่ด คอื การ
รบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะความเป็นชาย นอกจากนี้ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
เบญจวรรณ กลัน่ก าเนิด (2545) ทีศ่กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าของหวัหน้าหอผูป้่วย
วฒันธรรมองคก์ารของหอผูป้ว่ย กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลต ารวจ 
ผลการศกึษาพบว่า วฒันธรรมองคก์าร ดา้นความเป็นชาย-ความเป็นหญงิ สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองค์การได้ แต่พบว่าวฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร
โดยด้านกลุ่มนิยมความเป็นชาย ความเป็นหญงิและการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวก ส่วนดา้นปจัเจกนิยม ความเหลื่อมล ้าของอ านาจมคีวามสมัพนัธท์างลบ ซึ่งมคีวามแตกต่าง
กบัผลการวจิยัในครัง้นี้ อาจเนื่องมาจากลกัษณะของการท างานทีต่้องอาศยัความเดด็ขาด และความ
มัน่ใจในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัการท างาน ซึง่ในการท างานในหอผูป้่วยอาจต้องการการท างานทีเ่ป็น
ทมี และมลี าดบัขัน้ตอนที่ชดัเจนมากกว่าการท างานในสายธุรกจิอื่นๆ ซึ่งคล้ายกบัผลการวจิยัของ
ปทัมา เอื้ออรรถการ (2545) ทีศ่กึษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์าร ทศันคตต่ิองานบรกิาร และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศกึษา บรษิทั ซพีเีซเว่นอเีลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบว่า การ
รบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารดา้นความเหลื่อมล ้าของอ านาจ ดา้นการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน และดา้น
ปจัเจกนิยม มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ขณะที่การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ
ดา้นกลุ่มนิยม ดา้นความเป็นชาย และดา้นความเป็นหญงิ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกบังานวิจยั 
  

จากการศกึษาคน้ควา้เรื่องวฒันธรรมของคนไทยมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ และผลจากการวเิคราะห์และสรุปผลการวจิยั ท าให้ทราบถึง
วัฒนธรรมของคนไทย และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ เพื่อน า
ผลการวจิยัทีไ่ดร้บัในครัง้นี้ไปใชป้ระโยชน์ในการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร ทีท่ าใหพ้นักงานเกดิความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแบบยัง่ยนื และบรรลุวตัถุประสงคข์องบรษิทั ซึง่ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

1. จากขอ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สถานภาพ และ

ต าแหน่งงานของพนักงานทีแ่ตกต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ผูบ้รหิารของธนาคาร

ขา้มชาตจิ าเป็นทีต่อ้งเรง่สรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารใหแ้ก่พนักงานในทุกคน อย่างต่อเนื่อง โดยจะ

เห็นได้ว่าพนักงานมกัมีความผูกพันต่องธนาคารได้เพียงช่วงเวลาหนึ่งซึ่งหลังจากผ่านช่วงที่

พนักงานรู้สึกว่าประสบความส าเรจ็ในระดบัหนึ่งแล้ว เริม่เกิดความเบื่อหน่าย ไม่มคีวามท้าทาย 

กล่าวคอื ธนาคารควรหคึวามส าคญั และเร่งสรา้งความผูกพนัในองคก์ารให้กบัเพศหญงิ ซึ่งอาจยงั

เกดิความไม่มัน่ใจในการท างานเท่ากบัผูช้าย ซึง่อายุของพนักงานกพ็บว่ามคีวามผูกพนัต่อองคก์าร

สงูสุดในช่วง 26-30 ปี หลงัจากนัน้กล็ดต ่าลง ซึง่สอดคลอ้งกบัระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีพ่นักงาน

ที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-6 ปีจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงสุด จากนัน้ก็ลดต ่าลงเช่นกนั 

ผูบ้รหิารจงึจ าเป็นต้องสรรหาความน่าสนใจในการท างาน และมกีารจดัการด้านการเจรญิเตบิโตใน

สายงานให้พนักงานอย่างเหมาะสม และชดัเจน อีกทัง้ต้องปรบัวฒันธรรมองค์การที่เหมาะสมกบั

วฒันธรรมของคนไทย ผูบ้รหิารจ าเป็นต้องเขา้ใจในสถานภาพ และต าแหน่งของพนักงานทีแ่ตกต่าง

กัน และต้องมีการจดัปริมาณงาน และการเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ให้เหมาะสมกับสถานภาพ และ

ต าแหน่งของพนักงานเพื่อให้พนักงานในธนาคารเกดิความรูส้กึผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น มเีพยีง

ส่วนปฏบิตังิานเท่านัน้ทีแ่มจ้ะแตกต่างกนั แต่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ซึง่นัน่เป็นสิง่

ที่ท าให้พนักงานเกิดการท างานร่วมกันอย่างดี เพื่อให้เกิดผลงาน และก่อให้เกิดก าไรสูงสุดแก่

ธนาคาร ซึ่งนัน่จะหมายถงึการทีธ่นาคารจะตอบแทนพนักงานกลบัมาในรูปของโบนัส หรอืการขึน้

เงนิเดอืนทีม่ากตามไปดว้ย  

2. จากขอ้มลูทางดา้นวฒันธรรมองคก์าร พบว่า การทีอ่งคก์ารจะสามารถประสบความส าเรจ็

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพได้นัน้ จะต้องสามารถสร้างให้พนักงานมทีศันคติต่อวฒันธรรมองค์กรใน

ระดบัสงูมากยิง่ขึน้ โดยทีผู่บ้รหิารจะตอ้งหานโยบาย และ วธิกีารต่างๆ ทีจ่ะสามารถสื่อสารและสรา้ง

ใหพ้นักงานเกดิการยอมรบั และรูส้กึในการทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่วฒันธรรมขององคก์รในทุกๆดา้น โดยมี
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เป้าหมายร่วมกนัในการที่จะพฒันาองค์กรไปสู่ความป็นเลศิ ซึ่งปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กรของ

ธนาคารขา้มชาตทิีผู่บ้รหิารควรค านึงถงึในดา้นต่างๆดงันี้ 

ลกัษณะความเป็นชาย ผู้บรหิารควรที่จะลดการแข่งขนัในองค์การให้น้อยลง ค านึงถึง
ความรูส้กึของผู้ร่วมงาน และพนักงาน มบีรรยากาศในองค์การมคีวามผ่อน แก้ปญัหาด้วยความ
ประนีประนอม และการเจรจาต่อรอง การใหร้างวลัตัง้อยู่บนฐานของความเสมอภาค ผูบ้รหิารจะใช้
สญัชาตญาณเขา้มาร่วมในการตดัสนิใจ มกีารใชม้ตมิหาชนบา้ง และสรา้งค่านิยมในการท างานเพื่อ
อยูใ่หแ้ก่พนกังานทุกคน  

ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัในเรื่องของความคดิสรา้งสรรค์ 
และความส าเรจ็ ความมอีสิระ และสถานะทางการเงนิแก่พนักงาน  การสนับสนุนใหพ้นักงานเกดิ
การตัดสินใจในหน้าที่ความรบัผิดชอบได้ด้วยตนเอง เมื่อมอบหมายงานให้พนักงานไปแล้ว
จ าเป็นต้องใหพ้นักงานมเีวลาส่วนตวั (Personal Time) ความเป็นอสิระ (Freedom) และความทา้
ทาย (Challenge) ซึง่แสดงถงึความเป็นอสิระของธนาคาร ในองคก์ารทีค่วามเป็นปจัเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การเช่นนี้ พนักงานจะแสดงพฤตกิรรมตามความสนใจของตน 
โดยเชื่อว่าคนงานท างานเพื่อผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ หรอืเพื่อตอบสนองความต้องการทัง้
ทางด้านเศรษฐกิจและด้านจติใจ ผู้บรหิารต้องมรีะบบการจ้างงานจะไม่ต้องการจ้างคนตาม
ความสมัพนัธ ์เน่ืองจากไมต่อ้งการใหม้ปีญัหาเสน้สายหรอืท าใหเ้กดิความสนใจทีข่ดัแยง้กนัขึน้ และ
ผูบ้รหิารตอ้งใหค้วามส าคญักบังานมากกว่าความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ผูบ้รหิารต้องมกีารสนับสนุนใหห้วัหน้างานตดัสนิใจ

ในลกัษณะทีก่ลา้เผชญิกบัความเสีย่ง และต้องพยายามใหพ้นักงานมคีวามเครยีดในการท างานน้อย 

ผูบ้รหิารจ าเป็นตอ้งมกีารยอมรบัในความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง และใหโอกาสพนักงานในการสรา้งสรรค์

ในการท างาน ผูบ้รหิารตอ้งดแูลความเหมาะสมของกฎระเบยีบทีเ่ป็นทางการ บงัคบัใชเ้ฉพาะในเรื่อง

ทีจ่ าเป็นเท่านัน้ ผูบ้รหิารต้องมคีวามเชื่อมัน่ในพนักงานของตนเองในการท างานตามกรอบเวลาที่

ก าหนด และมกีารมอบหมายงานทีร่บัผดิชอบอยา่งชดัเจน 

ลกัษณะการใชอ้ านาจ พบว่าไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน

ธนาคารขา้มชาต ิแต่การใชอ้ านาจทีเ่หมาะสมของผูบ้รหิารกน่็าจะมผีลใหพ้นักงานท างานในองคก์าร

อย่างมคีวามสุข และยัง่ยนื อีกทัง้การใช้อ านาจที่เหมาะสมยงัท าให้เกิดความเท่าเทียมกันของ

พนกังานทุกคนในธนาคาร และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม จนเกดิความพงึพอใจในการท างานไดอ้กีดว้ย 

ลกัษณะของเวลาในการท างานร่วมกนั ผูบ้รหิารต้องมคีุณธรรมในการบรหิารงาน โดยส่งผล

ใหพ้นักงานสนับสนุนกจิกรรมการบรหิาร มคีวามเพยีรพยายาม ท าใหพ้นักงานเกดิการเชื่อฟงั และ

การปฏบิตัติามค าสัง่ของผูบ้รหิาร ผูบ้รหิารควรเน้นใหพ้นักงานมคีวามประหยดั มธัยสัถ์ ท าใหม้เีงนิ

ออมเพื่อให้ส าหรบัการลงทุนเพิม่ขึน้โดยออกมาในหลากหลายรปูแบบ เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชพี 
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ประกันกลุ่ม และผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับเรื่องพันธะสัญญาทัง้กับพนักงาน และ

บุคคลภายนอก  

3. จากขอ้มลูทางดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า พนักงานในธนาคารขา้มชาต ิมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัเหน็ดว้ย ดงันัน้ ธนาคารควรจะเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารใหเ้กดิแก่

พนักงานอย่างต่อเนื่องและเพิม่มากขึ้นต่อไป โดยที่ธนาคารจะต้องหาแนวทาง และวธิกีารที่จะ

สามารถสรา้งความผกูพนัแก่พนกังาน ทัง้ทางดา้นค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม สวสัดกิารทีด่ ีบรรยากาศ

ในการท างานทีด่ ี รวมถงึการสรา้งความรูส้กึผูกพนั ทีอ่าจเกดิไดจ้ากการให้พนักงานมสี่วนร่วมใน

การเสนอความคดิเหน็ในการบรหิารงานดา้นต่างๆ การทีอ่งคก์รรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงานและ

น าไปใชป้ฏบิตันิัน้ กจ็ะท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งทีผ่ลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ได้ 

พนกังานกเ็กดิความรูส้กึภูมใิจในความสามารถของตน และความมัน่คง มชีื่อเสยีงขององคก์ร ท าให้

พนกังานอยากจะปฏบิตังิานกบัองคก์รต่อไป 

  

ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป  
 

1. ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเกี่ยวกบั ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทยกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร เฉพาะกลุ่มพนักงานในธนาคารขา้มชาตเิท่านัน้ หากต้องการทราบถงึความ
แตกต่างในเรื่องของวฒันธรรมของคนไทยกบับรษิทัขา้มชาต ิในการท าการวจิยัครัง้ต่อไป ควรจะมี
การศกึษาวิจยักบัองค์การข้ามชาติในหลายๆ ธุรกจิ เพื่อน าผลที่ได้มาเปรยีบเทยีบว่า จะให้ผล
แตกต่างกนัหรอืไมอ่ยา่งไร เนื่องจากมลีกัษณะของธุรกจิทีต่่างกนั  

2. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรใหม้กีารศกึษาถงึปจัจยัอื่นๆ ทีค่าดว่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความเครยีดในการปฏบิตังิาน บรรยากาศใน
องคก์ร หรอืปจัจยัลกัษณะงาน เป็นต้น เพื่อจะไดน้ าปจัจยัเหล่านัน้ไปปรบัปรุงใหส้อดคลอ้งกบัการ
ท างานอนัจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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แบบสอบถาม 
 

รายละเอียดเก่ียวกบัแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามนี้เป็นสว่นหนึ่งของงานวจิยัเรื่อง “การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมของคนไทยกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในธนาคารข้ามชาติ” ผลที่ได้จากงานวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
ลกัษณะวฒันธรรมของธนาคารขา้มชาตทิีเ่ขา้มามบีทบาทมากขึน้ในภาคธุรกจิการเงนิของประเทศไทย รวมทัง้การ
ปรบัตวัของทุกภาคส่วนในสงัคมเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิโลกในอนาคต พรอ้มทัง้เป็นขอ้มูลใน
ธนาคารขา้มชาตไิดม้ขีอ้มลูในการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ารใหม้คีวามเหมาะสมกบัวฒันธรรมของคนไทยมาก
ขึน้ จนน าไปสูก่ารเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารนัน้มคีวามยัง่ยนืต่อไป 

คณะผูว้จิยัใครข่อขอบพระคุณอย่างยิง่ส าหรบัความร่วมมอืของท่านมา ณ โอกาสนี้ 

ค าถามตอนท่ี 1 : ลกัษณะส่วนบุคคล 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย / ตามระดบัความเห็นด้วยในข้อต่างๆ ทีท่่านเลอืก 

1. เพศ :  _____ ชาย   _____ หญงิ 

2. อาย ุ :  _____ น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี _____ 26-30 ปี 

   _____ 31-35 ปี   _____ มากกว่าหรอืเท่ากบั 36 ปี 

3. ระยะเวลาปฏบิตังิาน : _____ น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2 ปี _____ 3 – 4 ปี 

   _____ 5 – 6 ปี   _____ มากกว่าหรอืเท่ากบั 7 ปี 

4. สถานภาพ  _____ โสด   _____ สมรส 

   _____ หย่ารา้ง ,หมา้ย 

5. สว่นปฏบิตังิาน  _____ ปฏบิตักิารสว่นหน้า   _____ ปฏบิตักิารสว่นสนบัสนุน   

6. ต าแหน่งงาน  _____ ปฏบิตักิาร เช่น ระดบัพนกังานทัว่ไป พนกังานอาวโุส เป็นตน้   

_____ ผูบ้รหิาร เช่น ต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 

 

 

No._______________ 
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ค าถามตอนท่ี 2 : ค าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมของคนไทย 

โปรดใส่เครือ่งหมาย / ตามระดบัความเหน็ด้วยในข้อต่างๆ ท่ีท่านเลือก 

ขอ้ที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

เหน็
ดว้ย 

เฉยๆ 
ไม่เหน็
ดว้ย 

ไม่เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 
ลักษณะความเป็นชาย (Masculinity)      

1 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการแขง่ขนัสงู      

2 
ท่านให้ความส าคญักบัการแสวง หาความส าเร็จในชีวิต
การท างานสงูสดุ 

     

3 
ท่านมกักล้าตัดสนิใจโดยค านึงถึงเหตุผลมากกว่าความ     
รูส้กึของผูร้่วมงาน 

     

4 
ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความส าคญัที่ประสทิธิผลของ
งานเป็นส าคญั 

     

5 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านพจิารณาใหร้างวลัแก่พนักงานโดย
เป็นไปอย่างยุตธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชาในธนาคารของท่านสว่นใหญ่เป็นเพศชาย      
ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism)      

7 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกีารก าหนดกฎ และสทิธต่ิางๆ ให้
เหมอืนกนัส าหรบัพนกังานทุกคน 

     

8 
ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกีารเลื่อนขัน้ หรอืปรบัเงนิเดอืน
โดยพจิารณาจากผลงาน และผลการปฏบิตังิานรายบุคคล
เท่านัน้ 

     

9 
ท่านใหค้วามส าคญักบัความเป็นตวัของตวัเองในทางความ 
คดิ และการกระท ามากกว่าความสนใจทีม่ต่ีอกลุ่ม 

     

10 
ท่านมักให้ความส าคัญกับเรื่องงานมากกว่าเรื่องความ 
สมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

     

11 
ท่านสามารถลาออกจากงานไดท้นัท ีหากมีองคก์ารอื่นให้
ขอ้เสนอทีด่กีว่า 

     

12 
พนักงานในธนาคารของท่านมักไม่ค่อยมีการสังสรรค์
ระหว่างบุคคล หรอืพนกังาน 

     

ลักษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance)      

13 
ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัออกกฎระเบียบขอ้บงัคบัทัง้ที่
เป็นทางการ และไม่เป็นทางการจ านวนมากเพื่อควบคุม
การปฏบิตังิานของพนกังาน 
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ขอ้ที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

เหน็
ดว้ย 

เฉยๆ 
ไม่เหน็
ดว้ย 

ไม่เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 
14 ท่านคดิว่าโครงสรา้งของธนาคารจ าเป็นตอ้งมคีวามชดัเจน      

15 
ความไม่แน่นอนต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในชวีติ ท่านจะรูส้กึว่าเป็น
ภยัคุกคามทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง ซึง่จะตอ้งขจดัใหห้มดไป
จากชวีติ 

     

16 
ท่านรู้สกึว่าบรรยากาศในการท างานในธนาคารของท่าน
เตม็ไปดว้ยความตงึเครยีด 

     

17 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัมกีารตดัสนิใจต่างๆ โดยใชม้ติ
ของกลุ่มเป็นหลกั หรอืตามล าดบัขัน้ตอน 

     

18 
ท่านเลอืกท างานในธนาคารนี้ เพราะแรงจูงใจจากความ
มัน่คงในงาน และการไดร้บัการยอมรบันบัถอืจากบุคคลอื่น 

     

ลักษณะการใช้อ านาจ (Power Distance)      

19 
พนักงานในธนาคารของท่านมักถูกแบ่งแยกกลุ่มคน
ออกเป็นระดบัชัน้ต่างๆ อย่างชดัเจน 

     

20 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักมีการรวมศูนย์อ านาจไว้กับ
ตนเอง หรอืบุคคลเพยีงกลุ่มเดยีว 

     

21 
พนักงานในธนาคารของท่านมักถูกแบ่งด้วยโครงสร้าง
องคก์ารออกเป็นหลายระดบัชัน้ 

     

22 
ในรปูแบบการท างานในธนาคารของท่านจ าเป็นต้องมกีาร
รายงานตามล าดบัชัน้ 

     

23 
ท่านมกัคาดหวงัจะไดร้บัการมอบหมายหน้าที่รบัผดิชอบ
ว่าตอ้งท าสิง่ใดบา้งจากหวัหน้างาน 

     

24 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักมีสิทธิพิเศษในเรื่องต่างๆ 
เหนือกว่าพนกังานเสมอ 

     

ลกัษณะของเวลาในการท างานรว่มกนั (long and short term 
orientation) 

     

25 
ท่านสามารถปรบัเปลี่ยนประเพณีปฏบิตัิต่างๆ ให้เขา้กบั
สงัคมยุคใหม่อยู่ตลอดเวลา 

     

26 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมักพิจารณาเลื่อนต าแหน่งจาก
ความอาวุโสของพนกังานเป็นหลกั 

     

27 
ท่านเน้นการประหยดั อดออม และมสี ารองทรพัยากร เช่น 
เงนิ ไวใ้ชใ้นยามจ าเป็นเสมอๆ 

     

28 
ท่านมคีวามพยายาม และอดทนอย่างมากในการท างาน 
แมว้่าบางงานจะเหน็ผลชา้กต็าม 
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ขอ้ที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

เหน็
ดว้ย 

เฉยๆ 
ไม่เหน็
ดว้ย 

ไม่เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

29 
ท่านใหค้วามส าคญัต่อการรกัษาพนัธะสญัญา และปฏบิตัิ
ตามค าสญัญาอย่างเคร่งครดั 

     

30 
ท่านรูจ้กัยอมผูอ้ื่นบา้งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงานทีว่าง
ไว ้

     

ค าถามตอนที ่3 : ความผูกพนัต่อองค์การ 

โปรดใส่เครือ่งหมาย / ตามระดบัความเหน็ด้วยในข้อต่างๆ ท่ีท่านเลือก 

ขอ้ที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

เหน็
ดว้ย 

เฉยๆ 
ไม่เหน็
ดว้ย 

ไม่เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 
ด้านจิตใจ (Affective Commitment)      

1 
ท่านรู้สึกได้มีความหมายของการเป็นส่วนหนึ่ งของ
ธนาคาร 

     

2 
ท่านมกัรู้สกึอย่างจริงจงัว่าปญัหาของธนาคารคือปญัหา
ของท่านเอง      

3 
ท่านคดิว่าท่านไม่อาจผูกพนักบัองคก์ารอื่นๆ ได้ง่ายดาย 
เช่นเดยีวกบัธนาคารทีท่่านอยู่ตอนนี้ 

     

4 
ท่านมคีวามสขุทีจ่ะใชเ้วลาการท างานทีเ่หลอือยู่ในธนาคาร
นี้      

ด้านการคงอยู่ (Continuous Commitment)      
5 ท่านอยากอยู่ในธนาคารนี้ไปอกีนานๆ เท่าทีจ่ะนานได ้      

6 
ท่านเชื่อว่าไม่มีองค์กรอื่นที่จะสามารถให้เงิน เดือนเมื่อ
เทียบกับงานที่รับผิดชอบได้มากเท่า  ที่ท่านได้รับจาก
ธนาคารนี้อกีแลว้ 

     

7 
ท่านไม่คิดจะลาออกจากธนาคารนี้ เนื่องจากท่านได้รับ
สวสัดกิารทีด่มีากเมื่อเทยีบกบัองคก์ารอื่น 

     

8 
ท่านมัน่ใจว่าหากท่านย้ายงานจากธนาคารนี้ อาจเกิด
ผลเสยีมากกว่าผลดกีบัชวีติของท่าน 

     

ด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment)      

9 
ท่านเชื่อว่าเมื่อเขา้มาท างานในธนาคารนี้แลว้ จ าเป็นตอ้งมี
ความจงรกัภกัดต่ีอธนาคารอย่างสงูสดุ 
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ขอ้ที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

เหน็
ดว้ย 

เฉยๆ 
ไม่เหน็
ดว้ย 

ไม่เหน็
ดว้ย

อย่างยิง่ 

10 
ท่านพรอ้มทีจ่ะทุม่เท และอุทศิตนใหก้บัธนาคารเพื่อตอบ
แทนสิง่ทีไ่ดร้บัจากธนาคารอย่างเตม็ที ่

     

11 
ท่านมคีวามผกูพนัในหน้าทีก่ารงานจนไม่คดิจะยา้ยไป
ท างานทีอ่ื่นอกีเลย 

     

12 
ท่านสามารถทุม่เทการปฏบิตังิานใหก้บัธนาคารไดทุ้กเวลา
ทีธ่นาคารตอ้งการ 

     

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

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

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

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

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

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

 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญ และหนังสือขอความอนุเคราะหเ์พ่ือการวิจยั 
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ประวติัย่อผู้ท าสารนิพนธ ์
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    จาก มหาวทิยาลยัศลิปากร 

พ.ศ.2556   บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาวชิาการจดัการ  

    จาก มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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