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 บทที ่1  

บทน า 
 
 

1.1 ความเป็นมาและปัญหา 
ในทุกองค์กรการบริหารทรัพยากรบุคคลถือเป็นกระบวนการส าคัญท่ีจะท าให้

ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์รสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนกังานในปัจจุบนัมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จและ
มีความมั่นคงในธุรกิจขององค์กร รวมถึงการแข่งขันทางธุรกิจต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
วฒันธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยมความเช่ือ ซ่ึงยึดถือปฏิบติัสืบต่อกันมา จน
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบติัโดย
สมาชิกขององค์กร ดังนั้นเม่ือเร่ิมปฏิบติังาน พนักงานต้องรู้ถึงวิธีการท างานขององค์กรท่ีเขา้มา
ท างานใหม่ วฒันธรรมองค์กรจะมีหน้าท่ีควบคุมดูแลองค์กร ซ่ึงความส าเร็จของบริษทัข้ึนอยู่กบั
ความสามารถในการเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รของพนกังาน และเปล่ียนแปลงเม่ือจ าเป็นเพื่อให้องคก์ร
สามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและการแข่งขนัทางธุรกิจ 

ในปัจจุบนัน้ีเป็นท่ียอมรับกนัมากข้ึนว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัดา้นหน่ึงท่ีสร้าง
ความสามารถในเชิงการแข่งขนั (Competitive Advantage) ท่ีย ัง่ยืนให้กบัองค์กรได ้ดว้ยวฒันธรรม
องค์กรนั้น เป็นแบบแผนของความคิด ความรู้สึกท่ีสมาชิกไดรั้บการก าหนดร่วมกนัภายในองค์กร
เพื่อเป็นบรรทดัฐานให้สมาชิกประพฤติปฏิบติัและมีการสืบทอดไปสู่สมาชิกใหม่ขององคก์ร ซ่ึงมี
ผลให้สมาชิกองค์กรหน่ึงมีความแตกต่างไปจากสมาชิกของอีกองค์กรหน่ึง วฒันธรรมองค์กรจึงมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รหลายประการดว้ยกนั คือ ช่วยใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่ง
สมาชิกในองค์กร เกิดการตดัสินใจในการส่ือสาร สมาชิกในองค์กรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมีการรับรู้
ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ตรงกนั ตลอดจนช่วยให้เกิดการใช้เหตุผลในการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นท่ี
ยอมรับ (วรัิช สงวนวงศว์าน, 2550, หนา้ 35) 

ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนักงานภายในองค์กรนั้นมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รนั้นไดแ้บ่งออกเป็น 4 ขอ้หลกัๆคือ 1) วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท
(Apollo หรือ Role Culture) 2) วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) 



2 
 

3) วฒันธรรมองค์กรท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Dionysus หรือ Existential) 4) วฒันธรรม
แบบเป็นผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture) กุญแจส าคญัของการน าเอาเทพทั้ง 4 เขา้มาเทียบกับ 4
แนวทางขององคก์รธุรกิจร่วมสมยั อยูท่ี่การสร้างเอกภาพบนพื้นฐานการยอมรับความแตกต่างของ
ปัจเจกชนท่ีมีเป้าหมายและวิธีการท างานแตกต่างกนัไป เพื่อมุ่งสร้าง “เป้าหมายร่วม”วฒันธรรม
องค์กรนั้น ไม่สามารถสร้างข้ึนมาดว้ยการบงัคบัได้ แต่จะตอ้งเกิดจากความสมคัรใจ เพื่อเกิดแรง
กระตุน้ให้สมาชิกองค์กรหรือพนักงาน เกิดความกระหายอยากท่ีจะมีส่วนเขา้ร่วม โดยหวงัว่าจะ
สามารถท าให้ตนเองบรรลุเป้าหมายส่วนตวัเขา้ไปดว้ย ซ่ึงไดน้ าเอาเทพและเทพีของกรีกมาน าเสนอ
เปรียบเทียบกบัองค์กรธุรกิจร่วมสมยั ก็เพื่อแสดงว่าแนวทางการจดัการองค์กรนั้นมีหลายวิธีและ
ข้ึนอยู่กับความเหมาะสมของเวลาและสถานการณ์  ไม่ควรยึดติดตายตัวกับกระบวนการใด
กระบวนการหน่ึง (Handy, 1995) 
 การบริหารวฒันธรรมขา้มชาติมีความส าคญัและส่งผลต่อความส าเร็จของการด าเนิน
ธุรกิจในต่างประเทศขององค์กร การศึกษาในคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
 
 

1.2 ค าถามของการวจิัย 
 1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุ

งาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติ
แตกต่างกนั 

 2. วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านวฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท ดา้นวฒันธรรมท่ีเน้นงาน 
ดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล และดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ าท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
2. เพื่อศึกษาวฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท ดา้นวฒันธรรมท่ี

เนน้งาน ดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล และดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
เป็นผูน้ า ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
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1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัขา้มชาติ จ านวน 100 คน 
2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย 

 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
2) ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัเลือกใชแ้นวความคิดของ Charles Handy 

(1995) ประกอบดว้ย 4 ประเภท คือ   
- วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท (Role Culture) 
- วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน (Task Oriented Culture) 
- วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Existential)  
- วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า (Leader Culture)  

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ผลการศึกษาจะท าให้ทราบถึงอิทธิพลด้านวฒันธรรมองค์กร  ท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะน า
ผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาโครงสร้างวฒันธรรมองค์กร  วางแผน
ระบบการบริหารงานในอนาคต 

2. เพื่อให้เกิดความเขา้ใจถึงลกัษณะและความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รประเภท
ต่างๆ 
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บทที ่ 2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
2.1 ประเภทของวฒันธรรมกบัความมปีระสิทธิผล 

Daft, R.L. (2002) ในการพิจารณาวา่ ค่านิยมใดมีความส าคญัและเหมาะสมกบัองคก์ร
หรือไม่นั้น ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งวิเคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกองค์กร วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ของ
บริษัท ด้วยเหตุน้ีว ัฒนธรรมของแต่ละองค์กรจึงผิดแผกแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามถ้าเป็น
อุตสาหกรรมอยา่งเดียวกนัก็มกัมีวฒันธรรมท่ีคลา้ยคลึงกนั เพราะด าเนินงานภายใตภ้าวะแวดลอ้มท่ี
คลา้ยกนั ค่านิยมท่ีดีขององค์กรควรมุ่งท่ีความมีประสิทธิผล ตวัอย่างเช่น ภายใตภ้าวะแวดลอ้มท่ีมี
การแข่งขนัสูง (competitive environment) ยอ่มตอ้งการความยืดหยุน่ (flexibility) และความสามารถ
ตอบสนอง (responsiveness) ต่อลูกคา้ได้สูงและรวดเร็ว ดงันั้น บริษทัจึงควรมีวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้น
ความสามารถปรับตวั (adaptability) เป็นหลกัมากกวา่ยึดค่านิยมวา่ “ดี” หรือ “เลว” เท่านั้น โดยผูน้ า
จะตอ้งมีสามารถในการผสมผสานค่านิยมเหล่าน้ีให้อยูใ่นจุดท่ีลงตวัพอดี ผูน้ าท่ีสามารถในการจดั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรม (cultural values) กลยุทธ์ขององคก์ร (organizational 
strategy) และบริบทแวดล้อมภายนอก (external environment) ได้ดี ย่อมเก้ือหนุนต่อผลของการ
ประกอบการของบริษทัสูงยิง่ข้ึน 
 จากการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมกบัความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า ถ้าจดัค่านิยมของ
องคก์ร กลยุทธ์องคก์ร และบริบทแวดลอ้มภายนอกไดเ้หมาะสมแลว้ จะเกิดวฒันธรรมองคก์รข้ึน 4 
แบบดงัแสดงในภาพ โดยความแตกต่างของวฒันธรรมทั้งส่ีมาจาก 2 มิติ ไดแ้ก่ 
 1) ระดบัของเง่ือนไขภาวะแวดลอ้มภายนอกวา่ตอ้งการความยดืหยุน่ (flexibility) หรือ
ความมัน่คง (stability) เพียงไร 
 2) ระดบัของเง่ือนไขดา้นกลยุทธ์ว่าตอ้งการเน้นภายใน (internal) หรือ เน้นภายนอก 
(external) เพียงไร 
 มิติทั้งสองผสมกนัเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รข้ึน 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเนน้ค่านิยม
ท่ี ต่างกัน  ได้แก่  ว ัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptability culture) ว ัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(achievement culture)   ว ัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ 
(bureaucratic culture) โดยองคก์รหน่ึง ๆ อาจมีวฒันธรรมองคก์รมากกวา่หน่ึงแบบหรืออาจครบทุก
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แบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์กรท่ีมีความส าเร็จสูงพบว่า มกัมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งเพียงแบบเดียว
เท่านั้น  
 
วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององค์กร (Four Corporate Cultures) 
ความยดืหยุ่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาวะแวดล้อม       
    ภายใน 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
         (Clan Culture) 
มีค่านิยมเนน้ : - ความร่วมมือ 

           - ความเอ้ืออาทร 
           - รักษาขอ้ตกลง 
           - ความเป็นธรรม 
           - ความเสมอภาค 
              ทางสังคม 

  วฒันธรรมแบบปรับตัว 
   (Adaptability Culture) 
  มีค่านิยมเนน้ : - ความริเร่ิม 

  - การทดลอง 
  - ความกลา้เส่ียง 
  - ความอิสระ 
  - ความสามารถ 
     ตอบสนอง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาวะแวดล้อม 
     ภายนอก 
 

วฒันธรรมแบบราชการ 
  (Bureaucratic Culture) 
 มีค่านิยมเนน้ : - ความประหยดั 

  - ความเป็นทางการ 
  - ความสมเหตุผล 
  - ความเป็นระเบียบ  
  - ความเคารพ 
     เช่ือฟัง 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
     (Achievement Culture) 
มีค่านิยมเนน้ : - มุ่งการแข่งขนั 

  - ความสมบูรณ์ 
    แบบ 
  - ปฏิบติัเชิงรุก 
  - ความเฉลียวฉลาด 
  - ความริเร่ิมส่วน 
    บุคคล  
 

 
ความมั่นคง 
ภาพที ่2.1 วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององคก์ร  
ทีม่า : Daft, R.L. (2002). The leadership experience 
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2.2 ประเภทของวฒันธรรมตามส่ิงทีแ่ต่ละองค์กรเน้น 
Handy (1995) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถี ชีวิตและพฤติกรรม ซ่ึงสอดคล้องกับ

คุณลกัษณะต่างๆของเทพเจา้กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
1. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท  (Apollo หรือ Role Culture) วฒันธรรมองค์กร

ประเภทน้ี คือ มุ่งเน้นท่ีต าแหน่ง บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไวช้ัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร (Job Description) มีลักษณะ ท่ีชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ (Reason-Science) 
โครงสร้างขององค์กรก าหนดไวช้ดัเจนตามล าดบัขั้นทางการบริหารท่ีลดหลัน่กนัไป (Hierarchy) 
และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์กร (Red Tape) ลักษณะ
องค์กรท่ีมีวฒันธรรมน้ี ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้ งภาคราชการและเอกชนซ่ึง
ค่อนข้างล่าช้าในการปรับเปล่ียนตนเองหรือ/และวฒันธรรมองค์กรหากมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วนเพื่อ
ความเจริญความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยูร่อดต่อไปขององคก์ร  

2. วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นงาน (Athena หรือ Task Culture) คือ องคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ี
เน้นเร่ืองการท างานเป็นทีม จะสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพฒันาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อผลงาน และการพฒันาริเร่ิมใหม่ ๆ อยูเ่สมอ งานท่ีปฏิบติัร่วมกนัเป็นทีม
จะถูกจดัเป็น “งานโครงการ” หรือ Project โดยไม่ยึดติดกบัโครงสร้างองค์กร การร่วมทีมเพื่อน า
ความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝ่าย หลายส่วนงานมาร่วมมือกนั เม่ือ
ส้ินสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสร้างทีมงานใหม่เพื่องานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป 
วฒันธรรมองค์กรแบบน้ี เหมาะสมกบัหน่วยงานท่ีตอ้งเร่งรีบพฒันาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพ
การแข่งขนั (Competition) และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดต้ลอด  

3. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential 
Culture) ผูป้ฏิบติังานในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ี จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็น
อิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ช่ือเสียงขององคก์รเป็นอยา่งยิ่ง ตวัอยา่งท่ีเห็นชดั คือ มหาวทิยาลยัท่ีมุ่งเนน้ความเป็นเลิศทางวชิาการ 
เป็นตน้ จะสะทอ้นแมจ้ะมีอิสระแต่ก็รักและทุ่มเทให้กบังานการใช้ความรู้ความสามารถของตนเอ
ยา่งเตม็ท่ีในลกัษณะเช่นน้ี การบริหารเพื่อทีมงานจะเป็นปัญหามาก การประชุมปรึกษาหารือร่วมกนั 
อาจจะเป็นหนทางเดียวท่ีจะให้ทุกคนมาร่วมทีมได ้แต่ก็ยงัเป็นทีมท่ีหลวมมากและบ่อยคร้ัง การ
ตดัสินใจในท่ีประชุมอาจไม่เป็นเอกฉันท์หรือเด็ดขาด เพราะยงัมีความคิดเห็นโตแ้ยง้จากอีกหลาย
คนซ่ึงไม่สามารถบงัคบั ใหย้อมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นหรือมติท่ีประชุม  

4. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) เป็นองค์กรหรือ
หน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จมกัจะเป็นผูบ้ริหารหรือผูน้ าท่ีมีความสามารถน าพาองค์กรฟันฝ่า
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ปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขนัในยุคปัจจุบนัได้โดยตลอดรอดฝ่ังผูน้ าจะมีกลุ่ม
ผูบ้ริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นผูส้นองรับและน าการตดัสินใจ  นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบติัให้บรรลุผล หน่วยงานท่ีตั้งหรือก่อเกิดข้ึนใหม่ตอ้งการวฒันธรรมและผูบ้ริหารท่ี
เป็นผูน้ าเช่นน้ี ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูน้ าท่ีพฒันาและสร้างระบบการ
ติดต่อสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความไวว้างใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร ก าลงัคนในวฒันธรรมเช่นน้ีจะมีการจดัสรรคนพอเหมาะพอดีกบังานและ
ผลงานท่ีตอ้งการ ไม่มีอตัราก าลงัส่วนเกินเหลือใชเ้ป็นตน้ทุนการด าเนินงาน ทุกคนท่ีถูกคดัเลือกเป็น
ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถตามความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ขององคก์รโครงสร้างขององคก์รก็กะทดัรัด 
แต่ครอบคลุมมีความรวดเร็วในการรับตอบสนองต่อข่าวสารเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดร้วดเร็ว รวมทั้ง
การตดัสินใจท่ีเฉียบขาดและฉบัพลนัของฝ่ายบริหาร การตดัสินใจบางอยา่งอาจดูวา่โหดร้ายและไม่
คิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไม่ยติุธรรม แต่เหมาะสมและจ าเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ร วฒันธรรมองคก์รแบบน้ีจะหมดไปเม่ือมีการเปล่ียนผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าสูงสุดหรือองคก์รถูก
ขายไปห รือไปรวมกับองค์ก ร อ่ืน ดังป รากฏให้ เห็ นอยู่ทั่ วไป ใน ธุร กิ จยุคโลกาภิ ว ัต น์  
             วฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน การท่ีจะน าวธีิการหรือ
วฒันธรรมองคก์รแบบหน่ึงไปใชใ้นอีกแบบหน่ึงเป็นไปไดเ้สมอ และอาจเป็นการเสริมจุดอ่อนของ
แต่ละแบบก็ได ้แต่ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารในแต่ละองค์กรนั้น ๆ ว่าสามารถและด าเนินการอะไร
อยา่งไร การผสมผสานระหวา่งวฒันธรรมองคก์ร โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ 
น่าจะเป็นผลดีกวา่ท่ีจะยึดมัน่ในวฒันธรรมองคก์รแบบใดแบบหน่ึงโดยตลอด การบริการประชาชน
โดยหน่วยงานรัฐ หากน าวฒันธรรมองคก์รแบบท่ีผลงานหรืองานและแบบผูน้ ามาช่วยเสริมจะเป็น
การดีกวา่ ในท านองเดียวกนัวฒันธรรมองคก์รแบบอ่ืนและอาจน าวฒันธรรมองคก์รแบบอ่ืนไปช่วย
เสริมในบางจุดบางงานก็ได ้
 
 

2.3 ประเภทของวฒันธรรมตามพืน้ฐานของการควบคุม 
Likert (1967) รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรม

องค์กรบนพื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดับสูง เราสามารถแบ่งประเภท
วฒันธรรมองค์กรไดบ้นพื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริการระดบัสูง การมุ่งความเส่ียง
ภยัขององคก์ร และความโนม้เอียงของการเปล่ียนแปลงดงัน้ี 
 1. วฒันธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic Culture) 
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 ยพูีเอสจะเป็นตวัอยา่งท่ีดีขององคก์รท่ีมีการควบคุมอยา่งเขม้งวด องคก์รท่ีถูกควบคุม
อยา่งเขม้งวด อาจจะกล่าวไดว้า่เป็นองคก์รท่ีมีวฒันธรรมเคร่ืองจกัร ค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัจะ
เป็นการท าตามกนั การอนุรักษนิยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเต็มใจเล่นเป็นทีม และความจงรักภกัดี 
ประสิทธิภาพ (กระท าส่ิงท่ีเราก าลงักระท าอยู่ แต่จงกระท ามนัให้ดีข้ึน) คือเป้าหมายโดยส่วนรวม
ภายในวฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร น่ีจะสะท้อนให้เห็นจากความเช่ือว่าสินค้าและบริการพื้นฐาน
จ าเป็นตอ้งปรับปรุงใหดี้ข้ึน แต่ไม่ใช่เป็นหารเปล่ียนแปลงทางพื้นฐาน 
 ขอ้ดีและขอ้เสียโดยธรรมชาติของวฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร จะไม่มีผลกระทบของ
วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัต่อผลการด าเนินงานของบริษทั จะข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มปละความพอใจ
ของพนกังาน โครงสร้างแบบเคร่ืองจกัรท่ีมุ่งประสิทธิภาพ จะเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้ง
จะไม่เปล่ียนแปลง ภายในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงความพอใจผลิตภณัฑ์/
บริการ นโยบายของรัฐ แรงกดดนัทางสังคม เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกิจจะมีน้อย พนกังานท่ี
พอใจเปิดกวา้งการเปล่ียนแปลง และความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวฒันธรรมแบบ
เคร่ืองจกัร นอกจากน้ีวฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัรอาจจะแสดงให้เห็นถึงระดบัของความไวว้างใจท่ีต ่า
ภายในองคก์รดว้ย บริษทัท่ีมีวฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัรจะมีคุณลกัษณะต่อไปน้ีคือ  

 ความอดทนนอ้ยต่อสมาชิกทีมีค่านิยม/ความเช่ือไม่ตรงกนั 
 การตดัสินใจจะเกิดข้ึนจากความกลวัวา่จะเกิดอะไรข้ึน ถา้เราไม่กระท ามนั 
 การท าตามกนั 
 กฎ ขอ้บงัคบั และระเบียบวธีิปฏิบติังาน 
 ความจงรักภกัดีต่อระบบ 
 การขาดความเส่ียงภยั 

2. วฒันธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) 
 วฒันธรรมแบบคล่องตวัจะเก่ียวพนัการเปิดโอกาสท่ีสูงให้กบัความหลากหลาย กฎ 

และขอ้บงัคบัจะมีนอ้ยและการเผชิญหนา้ความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย  
จุดมุ่ งหมายท่ีส าคัญจะอยู่ ท่ี การเป ล่ียนแปลงระบบวัฒนธรรม น่ีจะเป็นก าร

เปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมเชิงกลยุทธ์ ได้เปล่ียนแปลงไปสู้การสนับสนุนการคิดคน้ส่ิงใหม่ การ
แข่งขนัได้ภายในตลาดและการท าก าไร หรือการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมท่ีสะท้อนให้เห็น
ค่านิยมใหม่เก่ียวกนับุคคล ประสิทธิภาพ และคุณภาพของชีวิตการท างาน น่ีจะสะทอ้นให้เห็นจาก
ความพยายามเพิ่มประสิทธิภาพอีกด้วย บริษัทท่ีมีวฒันธรรมแบบคล่องตัวจะมีคุณลักษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

 การอดทนต่อความหลากหลาย 



9 
 

 ความไวว้างใจ 
 การเผชิญหนา้ความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 
 การเคารพต่อความเป็นเอกบุคคล 
 ความคล่องตวัและการเปล่ียนแปลง 
 การป้องกนัตวัเองนอ้ยท่ีสุดภายในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 การเปล่ียนแปลงไปสู่วฒันธรรมคล่องตวัน้ีจะสะทอ้นให้เห็นจากสภาพแวดลอ้มของ
บริษทัหลายบริษทั การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ความพอใจของลูกคา้ นโยบายของรัฐ แรง
กดดนัทางสังคม และสภาวะทางเศรษฐกิจไดเ้รียกร้องวฒันธรรมท่ีมุ่งความคล่องตวัมากข้ึน ขอ้เสียท่ี
ส าคญัของวฒันธรรมแบบคล่องตวัคือ การสูญเสียการควบคุมพนกังานท่ีสามารถเผชิญกบัความไม่
แน่นอนและความเส่ียงภยักับพนักงานท่ีต้องการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจ
วฒันธรรมแบบคล่องตวัอยา่งแน่นอน 

 
 

2.4 ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  นริศย์ จาปา (2556) ได้ศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง จากการวิจยัพบว่า 
วฒันธรรมองค์กรอาจจะมีส่วนส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน ท านองเดียวกบั ฉัตรยุคล 
แกว้พิบูลย ์และชวลิต เกิดทิพย ์(2555, หน้า 85) ไดศึ้กษาเร่ือง ความเขม้แข็งของวฒันธรรมองคก์าร
ตามการรับรู้ของบุคลากรในสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส บุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน และปฏิบติังาน
ในเขตพื้นท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ความเขม้แขง็ของวฒันธรรมองคก์ารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 สิริกร สุขสุดไพศาล และกาญณ์ระวี อนันตอคัรกุล (2556) ได้ศึกษาเร่ืองวฒันธรรม
องคก์รและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร 
จากผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการพลเรือนใน
กรุงเทพมหานครและจากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ
พลเรือนในกรุงเทพมหานคร 
 ปิยะ ละมูลมอญ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จากการ
วิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก จากการวิจยัพบวา่ การเป็นองคก์รแห่งการ
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เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 รัชนี  ทองสลับ  (2557) ได้ศึกษาเร่ืองว ัฒนธรรมองค์กร การติดต่อส่ือสารและ
คุณลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความตอ้งการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนกังานปฏิบติัการเจนเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) จากการวิจยัพบวา่ ดา้นการติดต่อส่ือสารมีอิทธิพลต่อความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบติัการเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) น าไปใช้ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อตอบสนองความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
 กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) ได้ศึกษาเร่ืองลักษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองค์กร
ลกัษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานครจากการวิจยัพบวา่ ไม่วา่พนกังานเพศ
ชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และ ไม่ว่า
พนักงานจะมีสถานภาพสมรสใดๆก็ตาม จะไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ ถา้องคก์ารมีวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรคสู์ง ก็จะท าใหป้ระสิทธิผลองคก์ารสูงข้ึน
ดว้ย และอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ในดา้นโครงสร้างองคก์ร ไม่มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงกนัขา้ม ด้านวฒันธรรมองค์กร และด้าน
ระบบบริหารจดัการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 สุมชัฌา ปารัคมาตย ์(2558) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รและองคก์รแห่งการเรียนรู้
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) 
จากการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กรในด้านวฒันธรรมท่ีเน้นงาน และด้านวฒันธรรมองค์กรแบบ
เป็นผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และในดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวติท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) 
 ศิริพร ม่านกลาง (2552) ได้ศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจยั
พบวา่ วฒันธรรมองคก์รของพนกังาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก การปฏิบติังานของพนกังาน มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัการปฏิบติังาน พบว่า มี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 รุจารินทร์ จิตต์แกว้ และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลดา้น
วัฒนธรรมองค์กรท่ี มีผลต่อการส ร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จากการวิจัยพบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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พนกังานนั้น มีเฉพาะดา้น อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และอายุงาน แตกต่างกนัท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ .05 ปัจจยัด้านวฒันธรรมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานนั้นมีเพียงดา้น วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และปัจจยัดา้นสวสัดิการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนั้น 
เฉพาะสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั และดา้นอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 นนทัช ฟรอมไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับสูงโดยเรียงล าดับตาม
ความส าคญัไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ได้วิจัยเร่ือง ความต้องการสวสัดิการของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ความตอ้งการในสวสัดิการ
ของกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีดา้นสุขภาพอนามยัเป็นอนัดบั
แรก พนกังานท่ีมีภูมิล าเนาระยะเวลาในการท างานและประเภทการจา้งงานต่างกนัมีความตอ้งการใน
สวสัดิการต่างกนั พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพระดบัการวิจยัท่ีมีสังกดัแผนกและรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนต่างกันมีความต้องการในสวสัดิการทุกด้านต่างกัน โดยความตอ้งการของพนักงานท่ีมีต่อ
สวสัดิการท่ีไดรั้บทั้ง 4 ดา้นท่ีไดรั้บต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่ายงัไม่มีการศึกษาวิจัย
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัการตดัสินใจเขา้ท างานในบริษทัขา้มชาติ จึงเป็น
ท่ีมาในการท าการวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติใน
คร้ังน้ี  
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บทที ่ 3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 
3.1 ระเบียบวธิีวจิัย 

 ศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
กรอบของงานวิจัยเป็นลักษณะการวิจัยเชิงเหตุผล (Causal Research) ซ่ึงเป็นการอธิบายความ
คาดหวงัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กนัได้ มุ่งหาขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์และ
ลกัษณะของวฒันธรรม เพื่อให้ทราบถึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลในการตดัสินใจ
ตดัสินใจเขา้ท างานของกลุ่มเป้าหมาย วา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร มีตวัแปรอะไรบา้ง ตลอดจนการ
หาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของตวัแปร โดยใชก้ารศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative)  
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ พนกังานบริษทัขา้มชาติ จ านวน 386 คน 
(กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน) โดยคานวณจากสูตรดงัน้ี  

n = P (1-P) Z2  
            d2  
n = จานวนสมาชิกกลุ่มตวัอยา่ง  
p = สัดส่วนของประชากร P = .50 (50%)  
Z = ระดบัความมัน่ใจ (ความเช่ือมัน่) Z = 1.96 (95%)  
e = สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึน e = 0.05 (5%) 

 
 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัจะใช้วิธีการส ารวจจาก “แบบสอบถาม” ผ่านทางออนไลน์

เพื่อน ามาวิเคราะห์ผลว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาติของกลุ่มเป้าหมาย 
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เชิงปริมาณ แบบสอบถามท่ีใชใ้นการสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 
ส่วน 
  ส่วนท่ี 1  เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  ส่วนท่ี 2  เป็นการส ารวจลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน
กบับริษทัขา้มชาติ ไดแ้ก่ วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท (Role Culture) วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน (Task 
Oriented Culture) ว ัฒนธรรมองค์กรท่ี เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  (Existential)  และ
วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า (Leader Culture)  
  ส่วนท่ี 3 เป็นการส ารวจปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาตินอกเหนือจากวฒันธรรมองคก์ร 
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ตารางที่ 3.1 แสดงตวัอย่างค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัและทฤษฎีในหัวขอ้วฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 
ประเภท 
 

หัวข้อ ล าดบัที ่ ค าถาม งานวจิยั 

วฒันธรรมที่
เน้นบทบาท 
(Apollo/Role 
Culture) 

1 องคก์รท่ีมีการก าหนดโครงสร้างองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน Handy (1995) ประเภท
ของวฒันธรรมตามส่ิงท่ี
แต่ละองคก์รเนน้ 
 
สุมชัฌา ปารัคมาตย์ 
(2558) วฒันธรรม
องคก์รและองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติท่ีดีของ
พนกังานในองคก์ร 
 
รุจารินทร์ จติต์แก้ว 
และกติตพินัธ์ คงสวสัดิ์
เกยีรต ิ(2555) อิทธิพล
ดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ี
มีผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

5 องคก์รท่ีมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการท างาน
ต่างๆอยา่งชดัเจน 

9 องคก์รท่ีมีการประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างาน
ร่วมกนั 

13 องคก์รท่ีเนน้การใชท้รัพยากรใหเ้หมาะสม และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  

วฒันธรรมที่
เน้นงาน 
(Athena/Task 
Oriented 
Culture) 

2 องคก์รท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมใหส้มาชิกแต่ละคน
พฒันา และใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

6 องคก์รท่ีสนบัสนุนใหมี้การพฒันาผลงานใหม่ๆข้ึนมา
เสมอ 

10 องคก์รท่ีมีการจดักิจกรรมเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ใน
การท างานอยูส่ม ่าเสมอ 

14 องคก์รท่ีเนน้การท างานท่ีมีผลงานคุณภาพ 
วฒันธรรม
องค์กรทีเ่น้น
บทบาทอสิระ
เฉพาะตวับุคคล 
(Dionysus หรือ 
Existential) 

3 องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ี
หลากหลาย 

7 องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีมีความคิดสร้างสรรค ์
11 องคก์รท่ีใหค้วามเป็นอิสระในการตดัสินใจท างาน 
15 องคก์รท่ีรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะในการ

ท างานของพนกังาน 

วฒันธรรม
องค์กรแบบเป็น
ผู้น า (Zeus หรือ 
Leader 
Culture) 

4 องคก์รท่ีมีผูน้ าลกัษณะเนน้การประสานงาน การก ากบั
ดูแล เพื่อใหก้ารท างานราบร่ืน 

8 องคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีมีความสามารถ และประสบการณ์
ท างานมานาน 

12 องคก์รท่ีมีผูน้ าใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะการท างานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

16 ผูน้ าองคก์รท่ีใหค้วามไวว้างใจในการท างานกบั
พนกังานภายในองคก์รทุกคน 

  



15 
 

3.4 กรอบงานวจิัยและสมมติฐาน 
 
 3.4.1 กรอบงานวจัิย 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 

ภาพที ่2.2 กรอบงานวจิยั  
  

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
- เพศ  
- อาย ุ 
- สถานภาพสมรส  
- ระดบัการศึกษา  
- อายงุาน  
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

วฒันธรรมองค์กร 
1. วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท 

(Apollo หรือ Role Culture) 
2. วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน  

(Athena หรือ Task Oriented 
Culture) 

3. วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้
บทบาทอิสระเฉพาะตวั
บุคคล  
(Dionysus หรือ Existential) 

4. วฒันธรรมองคก์รแบบเป็น
ผูน้ า  
(Zeus หรือ Leader Culture) 

การตัดสินใจเข้าท างานกบั 
บริษัทข้ามชาติ 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม 
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3.4.2 สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่า

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท (Apollo/Role Culture) มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่า
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) มีผลต่อการตดัสินใจเขา้
ท างานกบับริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่า
วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) มีผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่า
วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับ
บริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 
 
 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวจิยัคร้ังน้ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ 
1. ขอ้มูลท่ีเป็นปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมโดยการสร้างแบบสอบถามประชากร

ท่ีเป็นพนกังานบริษทัขา้มชาติ จ านวน 100 คน  ผา่นทางออนไลน์ (Google Form)  
2. ขอ้มูลท่ีเป็นทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากต าราและ

เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ต่างๆท่ีเก่ียวข้องรวมถึงข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต 
(Internet) 

 
 

3.6 ระยะเวลาทีด่ าเนินงานวจิัย 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคือ เดือนตุลาคม 2559 รวมระยะเวลาในการศึกษา 1 

เดือน 
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3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาเร่ืองลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติ การวเิคราะห์ขอ้มูลใชข้อ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม น ามาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for Window  (Statistical Package for Social Science for Windows) ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 การส ารวจลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั 
 บริษทัขา้มชาติ 
 ส่วนท่ี 3 การส ารวจปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
 นอกเหนือจากวฒันธรรมองคก์ร 
 ผูศึ้กษาก าหนดส่วนของความสนใจโดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบัดงัน้ี 
  มากท่ีสุด  ใหค้ะแนน  4  คะแนน 
  มาก ใหค้ะแนน 3  คะแนน 
  นอ้ย ใหค้ะแนน 2  คะแนน 
  นอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1  คะแนน 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติ” น้ี ได้แบ่งการศึกษาวิจยัออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นการศึกษาขอ้มูลลกัษณะทาง
ประชากรและการส ารวจลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ข้ามชาติ โดยวิเคราะห์ด้วยการใช้ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และส่วนท่ี 2 เป็น
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากร และวฒันธรรมองค์กรทั้ ง 4 แบบ โดย
วิเคราะห์ดว้ยการใช้สถิติเชิงเหตุผล (Causal Research) ท่ีใช้การวดัคร้ังเดียว (One-shot Descriptive 
Study) และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล  

การศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
โดยผูว้ิจยัได้ท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาท่ีเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแ้ก่ ขอ้มูลลกัษณะทางประชากร การส ารวจลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
เขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ ซ่ึงจะแสดงผลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ส่วนท่ี  2 ผลการศึกษาท่ีเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงเหตุผล (Causal 
Research) ใช้การค านวณหาค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) เพื่อหา
ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ และวฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 
ประเภท และตวัแปรตาม คือ การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ โดยการนับจ านวนผูต้อบ
เฉพาะผูท่ี้เลือกวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติเท่านั้น 
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ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ข้อมูลลกัษณะทางประชากร 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 19 19 
หญิง 81 81 
รวม 100 100 
   
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย 
 
ตารางที ่4.2 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 3 3 
25-34 ปี 86 86 
35-44 ปี 9 9 
45 ปีข้ึนไป 2 2 
รวม 100 100 
   
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นช่วงอาย ุ25-34 ปี มากท่ีสุด รองลงมาคือช่วง
อาย ุ35-44 ปี, ต ่ากวา่ 25 ปี และ45 ปีข้ึนไป ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 87 87 
สมรส 11 11 
หยา่ร้าง/หมา้ย 2 2 
รวม 100 100 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีสถานภาพ โสด รองลงมาคือ สมรส 
และ หยา่ร้าง/หมา้ย ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0 
ปริญญาตรี 48 48 
สูงกวา่ปริญญาตรี 52 52 
รวม 100 100 
   
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมากกวา่คร่ึงหน่ึงมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญา
ตรี รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตารางที ่4.5 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 3 ปี 19 19 
3-5 ปี 36 36 
6-8 ปี 27 27 
9-11 ปี 10 10 
มากกวา่ 11 ปีข้ึนไป 8 8 
รวม 100 100 
   
  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีอายงุาน 3-5 ปี มากท่ีสุด รองลงมาคือ 6-8 ปี, ต ่า
กวา่ 3 ปี, 9-11 ปี และมากกวา่ 11 ปีข้ึนไป ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.6 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 13 13 
30,000-40,000 บาท 16 16 
40,001-50,000 บาท 20 20 
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ต่อ) 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

50,001-75,000 บาท 13 13 
75,001-100,000 บาท 19 19 
มากกวา่ 100,000 บาท 19 19 
รวม 100 100 
   
  จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากท่ีสุดคือ 40,001- 
50,000 บาท รองลงมาคือ 75,001-100,000 บาทและมากกวา่ 100,000 บาท และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยท่ีสุดคือ นอ้ยกวา่ 30,000 บาทและ50,001-75,000 บาท 
 
  การส ารวจอทิธิพลของวฒันธรรมองค์กรทีม่ีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัท
ข้ามชาติ 
 
ตารางที ่4.7 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมี
ผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 

อทิธิพลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานกบับริษัทข้ามชาติ 

จ านวน ร้อยละ 

มีอิทธิพล 81 81 
ไม่มีอิทธิพล   19 19 
รวม 100 100 
   
  จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน
กบับริษทัขา้มชาติของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
 
ส่วนที ่2 การทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที ่1 ประชากรทีม่ีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่าลกัษณะ 
วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นบทบาท (Apollo/Role Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัท
ข้ามชาติแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.8 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง 

เพศ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t p 

ชาย 13 19.12 2.9231 0.43761 -2.689 0.786 
หญิง 68 80.88 3.2684 0.42170 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
จากตารางท่ี  4.8 พบว่า ประชากรเพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่าลักษณะ

วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1  แสดงวา่ประชากรเพศชาย
และเพศหญิง มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน
กบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.9 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม 
ช่วงอาย ุ

อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3 3.70 3.5 0.25 

1.51 0.219 
25 - 34 ปี 71 87.65 3.2218 0.44027 

35 – 44 ปี 6 7.41 2.9167 0.4378 

45 ปีข้ึนไป 1 1.23 3.5 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ประชากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะ
วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1  แสดงวา่ประชากรท่ีมีช่วง
อายุแตกต่างกนั มีความเห็นว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเข้า
ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่ 4.10 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม
สถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

โสด 71 87.65 3.2289 0.43042 

0.83 0.44 
สมรส 9 11.11 3.0556 0.52705 
หยา่ร้าง/
หมา้ย 

1 1.23 3.5 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ประชากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่ลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1  แสดงว่าประชากรท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกันกัน มีความเห็นว่าลักษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่ 4.11 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม
ระดบัการศึกษา 

ระดับ
การศึกษา 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 
0.164 0.687 
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ตารางที ่ 4.11 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม
ระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ระดับ
การศึกษา 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 

0.164 0.687 ปริญญาตรี 39 48.15 3.1923 0.49823 
สูงกวา่
ปริญญาตรี 

42 51.85 3.2321 0.38411 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นว่า

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 1  แสดงว่า
ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเนน้บทบาท 
มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.12 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม 
ช่วงอายงุาน 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 3 ปี 16 19.75 3.3125 0.38188 

0.672 0.614 3 - 5 ปี 31 38.27 3.1935 0.51523 

6 – 8 ปี 19 23.46 3.2105 0.35613 
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ตารางที ่4.12 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม 
ช่วงอายงุาน (ต่อ) 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

9 – 11 ปี 10 12.35 3.25 0.42492 
  

มากกวา่ 11 
ปีข้ึนไป 

5 6.17 2.95 0.48088 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ประชากรท่ีมีช่วงอายุงานแตกต่างกนั มีความเห็นวา่ลกัษณะ
วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1  แสดงวา่ประชากรท่ีมีช่วง
อายุงานแตกต่างกนั มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้
ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่ 4.13 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

10 12.35 3.325 0.50069 

1.066 0.386 

30,000-
40,000 บาท 

15 18.52 3.3833 0.3255 

40,001-
50,000 บาท 

17 20.99 3.1176 0.45171 

50,001-
75,000 บาท 

12 14.81 3.2083 0.42417 
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ตารางที ่ 4.13 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ต่อ) 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

75,001-
100,000 บาท 

14 17.28 3.2143 0.48889 
  

มากกวา่ 
100,000 บาท 

13 16.05 3.0577 0.44668 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นว่า

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 1  แสดงว่า
ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานที่ 2 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะ
วัฒนธรรมองค์กรเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานกบับริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่ 4.14 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานระหวา่ง
เพศชายกบัเพศหญิง 

เพศ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t p 

ชาย 13 19.12 3.1538 0.36140 -4.843 0.923 
หญิง 68 80.88 3.5919 0.28620 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ประชากรเพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่าลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 แสดงว่าประชากรเพศชายและ
เพศหญิง มีความเห็นว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเน้นท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเข้าท างานกับ
บริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.15 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานตามช่วง 
อาย ุ
อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3 3.70 3.5833 0.14434 

0.27 0.847 
25 - 34 ปี 71 87.65 3.5106 0.34702 

35 – 44 ปี 6 7.41 3.5833 0.34157 

45 ปีข้ึนไป 1 1.23 3.75 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ประชากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะ

วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 แสดงว่าประชากรท่ีมีช่วงอายุ
แตกต่างกนั มีความเห็นว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเน้นท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.16 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานตาม 
สถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

โสด 71 87.65 3.5317 0.34829 

0.687 0.506 
สมรส 9 11.11 3.4167 0.25 
หยา่ร้าง/
หมา้ย 

1 1.23 3.75 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ประชากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่ลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 แสดงวา่ประชากรท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.17 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานตาม 
ระดบัการศึกษา 
ระดับ
การศึกษา 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 

1.915 0.17 ปริญญาตรี 39 48.15 3.4679 0.27011 
สูงกวา่
ปริญญาตรี 

42 51.85 3.5714 0.38764 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นว่า
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 2 แสดงว่าประชากรท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกต่างกันกัน มีความเห็นว่าลักษณะวฒันธรรมองค์กรเน้นท่ีงาน มีผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.18 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานตามช่วง 
อายงุาน 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 3 ปี 16 19.75 3.625 0.27386 

0.82 0.517 

3 - 5 ปี 31 38.27 3.4597 0.34819 

6 – 8 ปี 19 23.46 3.4868 0.34835 

9 – 11 ปี 10 12.35 3.6 0.39441 

มากกวา่ 11 
ปีข้ึนไป 

5 6.17 3.55 0.32596 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ประชากรท่ีมีช่วงอายุงานแตกต่างกนั มีมีความเห็นวา่ลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 แสดงวา่ประชากรท่ีมีช่วงอายงุาน
แตกต่างกนั มีความเห็นว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเน้นท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.19 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งานตาม 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

10 12.35 3.5 0.48591 

0.442 0.818 

30,000-
40,000 บาท 

15 18.52 3.6167 0.28137 

40,001-
50,000 บาท 

17 20.99 3.4853 0.31213 

50,001-
75,000 บาท 

12 14.81 3.4375 0.3392 

75,001-
100,000 บาท 

14 17.28 3.5536 0.32785 

มากกวา่ 
100,000 บาท 

13 16.05 3.5192 0.34553 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นว่า

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 2 แสดงว่าประชากรท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความเห็นว่าลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเน้นท่ีงาน มีผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 3 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าวัฒนธรรม
องค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานกบับริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.20 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง 
เพศ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t p 

ชาย 13 19.12 2.8462 .42743 -12.899 0.001 
หญิง 68 80.88 3.8235 .20287 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ประชากรเพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่าวฒันธรรม

องค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 แสดงวา่ประชากร
เพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อ
การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.21 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามช่วงอาย ุ
อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3 3.70 3.8333 0.14434 

0.443 0.723 25 - 34 ปี 71 87.65 3.6479 0.44436 

35 – 44 ปี 6 7.41 3.75 0.5 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามช่วงอาย ุ(ต่อ) 
อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

45 ปีข้ึนไป 1 1.23 4 0 
  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ประชากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มีความเห็นว่าวฒันธรรม

องค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 3 แสดงว่า
ประชากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวั
บุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.22 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

โสด 71 87.65 3.6761 0.43383 

0.588 0.558 
สมรส 9 11.11 3.5556 0.49652 
หยา่ร้าง/
หมา้ย 

1 1.23 4 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี  4.22 พบว่า ประชากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันกัน มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 แสดง
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ว่าประชากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันกัน มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.23 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามระดบัการศึกษา 
ระดับ
การศึกษา 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 

1.03 0.313 ปริญญาตรี 39 48.15 3.7179 0.32535 
สูงกวา่
ปริญญาตรี 

42 51.85 3.619 0.5216 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาติไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 แสดง
วา่ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระ
เฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.24 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามช่วงอายงุาน 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 3 ปี 16 19.75 3.7344 0.2809 
0.483 0.748 

3 - 5 ปี 31 38.27 3.5806 0.52594 
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ตารางที ่4.24 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามช่วงอายงุาน (ต่อ) 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

6 – 8 ปี 19 23.46 3.7237 0.3717 
  

9 – 11 ปี 10 12.35 3.7 0.45338 

มากกวา่ 11 
ปีข้ึนไป 

5 6.17 3.7 0.54199 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ประชากรท่ีมีช่วงอายงุานแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรม

องค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 3 แสดงว่า
ประชากรท่ีมีช่วงอายุงานแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวั
บุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.25 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

10 12.35 3.55 0.65405 

0.541 0.745 
30,000-
40,000 บาท 

15 18.52 3.75 0.32733 

40,001-
50,000 บาท 

17 20.99 3.5882 0.46722 
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ตารางที ่4.25 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท 
อิสระเฉพาะตวับุคคลตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ต่อ) 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

50,001-
75,000 บาท 

12 14.81 3.7917 0.25746 
  

75,001-
100,000 บาท 

14 17.28 3.6607 0.4342 

มากกวา่ 
100,000 บาท 

13 16.05 3.6538 0.48454 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 แสดง
วา่ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระ
เฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั   
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สมมติฐานที ่ 4 ประชากรทีม่ีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นว่าวฒันธรรม
องค์กรแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้าม
ชาติแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.26 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าระหวา่ง 
เพศชายกบัเพศหญิง 
เพศ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t p 

ชาย 13 19.12 3.0962 0.41506 -4.679 0.597 
หญิง 68 80.88 3.5956 0.34019 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ประชากรเพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่าวฒันธรรม

องค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4 แสดงวา่ประชากรเพศชายและเพศ
หญิง มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้ม
ชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.27 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตามช่วง 
อาย ุ
อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3 3.70 3.5833 0.52042 

0.701 0.555 25 - 34 ปี 71 87.65 3.5317 0.38482 

35 – 44 ปี 6 7.41 3.2917 0.51031 
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ตารางที ่4.27 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตามช่วง 
อาย ุ(ต่อ) 
อายุ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

45 ปีข้ึนไป 1 1.23 3.5 0 
  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ประชากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มีความเห็นว่าวฒันธรรม

องค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4  แสดงว่าประชากรท่ีมีช่วงอายุ
แตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติไมแ่ตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.28 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตาม 
สถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

โสด 71 87.65 3.5458 0.39259 

1.87 0.161 
สมรส 9 11.11 3.2778 0.38415 
หยา่ร้าง/
หมา้ย 

1 1.23 3.5 0 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี  4.28 พบว่า ประชากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันกัน มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 4 แสดงว่าประชากรท่ีมี
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สถานภาพแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน
กบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.29 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตาม 
ระดบัการศึกษา 
ระดับ
การศึกษา 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 

0.007 0.934 ปริญญาตรี 39 48.15 3.5192 0.35068 
สูงกวา่
ปริญญาตรี 

42 51.85 3.5119 0.4381 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 4 แสดงว่าประชากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนักนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจ
เขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.30 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตามช่วง 
อายงุาน 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

ต ่ากวา่ 3 ปี 16 19.75 3.5781 0.36192 
2.108 0.088 

3 - 5 ปี 31 38.27 3.4274 0.47519 
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ตารางที ่4.30 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตามช่วง 
อายงุาน (ต่อ) 
อายุงาน จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

6 – 8 ปี 19 23.46 3.5921 0.25291 
  

9 – 11 ปี 10 12.35 3.7 0.2582 

มากกวา่ 11 
ปีข้ึนไป 

5 6.17 3.2 0.44721 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ประชากรท่ีมีช่วงอายงุานแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรม 

องค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4 แสดงวา่ประชากรท่ีมีช่วงอายงุาน
แตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.31 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตาม 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

10 12.35 3.325 0.50069 

0.905 0.483 
30,000-
40,000 บาท 

15 18.52 3.5667 0.38344 

40,001-
50,000 บาท 

17 20.99 3.4559 0.41679 
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ตารางที ่4.31 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ าตาม 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ต่อ) 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 

จ านวน สัดส่วน ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F p 

50,001-
75,000 บาท 

12 14.81 3.6458 0.29113 
  

75,001-
100,000 บาท 

14 17.28 3.5714 0.3457 

มากกวา่ 
100,000 บาท 

13 16.05 3.5 0.43301 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ประชากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นว่า

วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี  4  แสดงว่าประชากรท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจ
เขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน  ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเข้า
ท างานกบับริษทัขา้มชาติ และเพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท ดา้น
วฒันธรรมท่ีเนน้งาน ดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล และดา้นวฒันธรรม
องคก์รแบบเป็นผูน้ า  ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 

การศึกษาคร้ังน้ีไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาท่ีเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ไดแ้ก่ ขอ้มูลลกัษณะทางประชากร การส ารวจลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
เขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ ซ่ึงจะแสดงผลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ส่วนท่ี  2 ผลการศึกษาท่ี เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงเหตุผล (Causal 
Research) ใช้การค านวณหาค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) เพื่อหา
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น คือ ลักษณะทางประชากร และตัวแปรตาม คือ ลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 ประเภท โดยการนบัจ านวนผูต้อบเฉพาะผูท่ี้เลือกวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติเท่านั้น 
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5.1 สรุปผลการศึกษา 
 ข้อมูลลกัษณะทางประชากร  

  
ภาพที ่5.1 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นเพศ 
 

ผลการศึกษา “ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติ” พนกังานบริษทัขา้มชาติจ านวน 100 คน พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงจ านวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 81 และเพศชายจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19  

 

 
ภาพที ่5.2 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นอายุ 
 

กลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงอายุ 25-34 ปี มากท่ีสุด จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 86 
รองลงมาคือช่วงอายุ 35-44 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9 ช่วงอายุต  ่ากว่า 25 ปี จ  านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 3 และอาย ุ45 ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2  

19%

81%

เพศ

ชาย หญิง

3%

86%

9% 2%

อายุ

ต ่ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึน้ไป
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ภาพที ่5.3 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นสถานภาพ 
 

กลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีสถานภาพโสดจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 87 รองลงมาคือ
สถานภาพสมรส จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11 และสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย จ านวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 2  

 

 
ภาพที ่5.4 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นระดบัการศึกษา 
 

กลุ่มตวัอย่างมากกว่าคร่ึงหน่ึงมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 52 คน คิด
เป็นร้อยละ 52 รองลงมาคือการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 48 และไม่มี
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  

 

87%

11%
2%

สถานภาพ

โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย

0%

48%
52%

ระดับการศึกษา

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี
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ภาพที ่5.5 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นอายงุาน 

 
กลุ่มตวัอยา่งมีอายงุาน 3-5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 36 รองลงมาคือมี

อายุงาน 6-8 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27 มีอายุงานต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
19 ช่วงอายุงาน 9-11 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และอายุงานมากกวา่ 11 ปีข้ึนไป จ านวน 8 
คน คิดเป็นร้อยละ 8  

 

 
ภาพที ่5.6 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

19%

36%

27%

10%

8%

อายุงาน

ต ่ากว่า 3 ปี 3-5 ปี 6-8 ปี 9-11 ปี มากกว่า 11 ปีขึน้ไป

13%

16%

20%
13%

19%

19%

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน

น้อยกว่า 30,000 บาท 30,000-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท

50,001-75,000 บาท 75,001-100,000 บาท มากกว่า 100,000 บาท
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กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากท่ีสุดคือ 40,001-50,000 บาท จ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 20 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001-100,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
19 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 100,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
30,000-40,000 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 30,000 บาท 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001-75,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13    

การส ารวจอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั
ขา้มชาติ 

 

 
ภาพที ่5.7 วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ทางานกบับริษทัขา้มชาติ 
  
  จากการส ารวจพบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 81 มีความเห็นว่า
วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ และกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 19 มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติ 
 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาท
(Apollo/Role Culture) อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 3.21 ลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รท่ีเน้นงาน (Athena/Task Oriented Culture) อยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Dionysus 
หรือ Existential) อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 และลักษณะ

81%

19%

วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับ
บริษัทข้ามชาติ

มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล  
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วฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture) อยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 
 
 

5.2 ผลทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่า
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท (Apollo/Role Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับ
บริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 : ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 ประชากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะ
วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาท มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่า
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) มีผลต่อการตัดสินใจ
เข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 : ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 ประชากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่า
วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) มีผลต่อการ
ตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 3 : เป็นไปตามสมมติฐานเพียงบางส่วน 
 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ร
ท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เพียงตัวแปรเดียว ได้แก่ เพศ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
ส่วนตัวแปรอ่ืน ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ช่วงอายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ประชากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้น
บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เพียงตวัแปรเดียว 
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สมมติฐานที่ 4 ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่า
วัฒนธรรมองค์กรแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับ
บริษัทข้ามชาติแตกต่างกนั 

ทดสอบสมมติฐานท่ี 4 : ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 ประชากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ร
แบบเป็นผูน้ า มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
 

5.3 อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ช่วงอายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรม
องคก์รท่ีเนน้บทบาท ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้งาน และลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นผูน้ า
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากในสังคมปัจจุบนั พนักงานบริษทัขา้มชาติไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือ
เพศชายท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ช่วงอายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน 
มกัจะเน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุนส่งเสริมให้พนกังานภายในองคก์ร พฒันาใช้ความรู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือน าการ
ตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบติัให้บรรลุผล ซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ
สุมัชฌา ปารัคมาตย์ (2558) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมี
ผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานในธนาคารแห่งหน่ึง จากการวิจยัพบว่า วฒันธรรม
องคก์รในดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้งาน และดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบเป็นผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวติท่ี
ดีของพนักงานในธนาคารแห่งน้ี นอกเหนือจากนั้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และในดา้นการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของ
พนกังานธนาคารในธนาคารแห่งน้ี ซ่ึงผลงานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นถึง หากพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
จะส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทั 

นอกจากนั้นผลของการวิจยัคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของกรรณิการ์ โพธ์ิลงักา 
(2557) ซ่ึ งศึกษาเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล ว ัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
ยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานครจากการวิจยัพบวา่ ไม่ว่าพนกังานเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผล
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ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และไม่วา่พนักงานจะมีสถานภาพ
สมรสใดๆก็ตาม จะไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

และผลของการวิจยัคร้ังน้ียงัสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของสิริกร สุขสุดไพศาล และ
กาญณ์ระวี อนันตอัครกุล (2556) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร จากผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองค์กร ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร และจาก
ผลการวิจัยพบว่าปั จจัยด้านแรงจูงใจมีผล ต่อประสิท ธิภาพของข้าราชการพล เรือนใน
กรุงเทพมหานคร 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นวา่ลกัษณะวฒันธรรม
องค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล  มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติ
แตกต่างกนั เน่ืองจากลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคลนั้น มีรูปแบบ
ของวฒันธรรมคือ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึง
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา ไม่มีระบุวา่ ประชากรท่ีมี
ลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตวับุคคล (Dionysus หรือ Existential) มีผลต่อการตดัสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติ
แตกต่างกนั 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ช่วงอายุงาน และ
รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความเห็นว่าลักษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตวับุคคล มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ รุจารินทร์ จิตตแ์กว้ และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2555) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพล
ด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จากการวิจัยพบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานนั้น มีเฉพาะดา้น อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และอายุงาน แตกต่างกนัท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ .05 ปัจจยัด้านวฒันธรรมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานนั้นมีเพียงดา้น วฒันธรรมองคก์รเนน้ท่ีงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และปัจจยัดา้นสวสัดิการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนั้น 
เฉพาะสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั และดา้นอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ 
 ในปัจจุบนัการแข่งขนัของแต่และองคก์รหน่วยงาน มีความรุนแรงข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารแต่
ละองคก์รยอ่มมีความตอ้งการให้การด าเนินการภายในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะสามารถ
แข่งขนักบัคู่แข่งได ้ดงันั้น ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญันอกเหนือจากกลยทุธ์ในการบริหารงาน
ภายในองค์กรควรให้ความส าคญักบับุคลากรภายในองค์กร เพื่อเป็นพลงัส าคญัในการขบัเคล่ือน
องค์กรให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ในส่วนของวฒันธรรมองค์กร
ผูบ้ริหารรวมถึงบุคลากรในทุก ๆ ฝ่ายขององคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
 1. ตอ้งมีการเน้นการรับฟังความคิดเห็นของทุกๆฝ่ายอย่างเท่าเทียมกนั ให้บุคลากร
ภายในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆอยา่งเท่าเทียมกนั การ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุนใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี การท างานตอ้งมีการคิดอยา่ง
เป็นระบบ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการท างาน และการท างานร่วมกันเป็นทีม และมีการดูแล
พนักงานเร่ืองปัจจยัอ่ืนๆ เช่น การข้ึนเงินเดือน สวสัดิการ การสร้างความมัน่ใจให้กับพนักงาน
เก่ียวกับเร่ืองของความก้าวหน้าและการเติบโตในหน้าท่ีการงาน ในสายอาชีพ เพื่อจะเป็น
แรงผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน 

2. ควรส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกลุ่มงานต่าง ๆ แลกเปล่ียนความรู้ 
ปัญหา อุปสรรคและประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บระหวา่งการท างานต่อเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานอ่ืน 
ๆ อาจจะมีการจดัประชุม หารือ เร่ืองแนวทางการแก้ปัญหากับทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นการ
แลกเปล่ียนทศันคติและเป็นการเนน้ย  ้าการแกไ้ขปัญหาใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งองคก์ร 

3. องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายส่งเสริมพฒันาดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร
เพื่อสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการมีวฒันธรรมองคก์ร ระบบบริหารจดัการ และโครงสร้างองคก์รท่ีดี
ระหว่างกนั เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานระดบัต่างๆ ให้สามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ีของตนไดอ้ย่าง
สมบูรณ์ 

4. ควรมีการแนะน าวฒันธรรมองคก์รใหบุ้คคลภายนอกไดรู้้จกัมากข้ึน เพื่อให้ผูท่ี้สนใจ
ร่วมงานกบัองคก์ร ไดท้  าความรู้จกัและเขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์รมากยิ่งข้ึน และจะส่งผลให้องคก์ร
มัน่ใจไดว้่าไดรั้บบุคลากรท่ีตรงกบัวฒันธรรมองค์กร โดยแนะน าให้มีการจดักิจกรรมเพื่อเป็นการ 
PR เช่น การจดักิจกรรม Open House ตามมหาวทิยาลยั หรืองาน Job Fair เป็นตน้ 

5. จากประชากรท่ีมีความเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รไม่มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
บริษทัขา้มชาติ ผูว้จิยัไดใ้หร้ะบุปัจจยัอ่ืนๆ  
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ปัจจัยอื่นๆที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทข้ามชาติ

เงินเดือน เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง ชื่อเสยีง นโยบายองค์กร มีความเติบโตในหน้าที่การงาน สถานท่ีท างาน สวสัดิการ

 

ภาพที ่5.8 ปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ 
 
 ซ่ึงปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เงินเดือน คิดเป็น

ร้อยละ 33 สวสัดิการ คิดเป็นร้อยละ 29 และความมัน่คง คิดเป็นร้อยละ 23 ซ่ึงองคก์รควรค านึงปัจจยั
ต่างๆเหล่าน้ีเช่นเดียวกัน เพราะถือว่าเป็นหน่ึงในแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานและการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงวฒันธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์รได้
ทั้งส้ิน การยึดวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัจุดเน้นดา้นกลยุทธ์ของ
องค์กร และความจ าเป็นของเง่ือนไขแวดลอ้มภายนอกเป็นส าคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรง
ของผูน้ าท่ีตอ้งมิให้องคก์รหยุดชะงกัอยูก่บัวฒันธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกบัอดีต แต่ไม่อาจท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จไดอี้กต่อไป  
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5.5 ข้อจ ากดัในงานวจิัย 
 1. ระยะเวลาในการวิจยัจ ากดั และมีระยะเวลาการเก็บขอ้มูลค่อนขา้งน้อย ท าให้เก็บ
แบบสอบถามไดจ้ริงจ านวน 100 คน ซ่ึงนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดค้  านวณไว ้
 2. การเก็บขอ้มูลใชช่้องทางแบบสอบถามออนไลน์เพียงช่องทางเดียว  

 
 

5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มี
ความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคลแตกต่างกนั ในการ
ท าการวจิยัในคร้ังต่อไปควรเนน้เฉพาะตวัแปรดงักล่าวน้ีใหม้ากยิง่ข้ึน  

2. งานวิจยัเร่ืองน้ีศึกษาถึงลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน
กับบริษัทข้ามชาติเท่านั้ น ดังนั้ นการวิจยัคร้ังต่อไป ควรเพิ่มการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
เป็นตน้ 

3. ควรจะท าการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพ ในด้านปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานกบับริษทัขา้มชาติ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อให้ไดค้  าตอบเชิงคุณภาพเพิ่มเติมในประเด็นท่ี
การศึกษาในเชิงปริมาณไม่สามารถท าได ้

4. ช่องทางในการแจกแบบสอบถามของกลุ่มผูว้จิยัอาศยัเพียงการส่งแบบสอบถามผา่น
ทาง Google Forms จึงอาจจะไม่มีความหลากหลายของกลุ่มประชากรผูต้อบแบบสอบถามมากนัก 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบัผูท่ี้ไม่มีความเช่ียวชาญในการใชอิ้นเตอร์เน็ต เน่ืองจากเพื่อให้สะดวกและทนั
กบัระยะเวลาในการท าการวจิยัท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั จึงท าใหก้ลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม
ช่วงอายุท่ีมีการใช้อินเตอร์เน็ตมากกว่าช่วงอายุอ่ืนๆ เช่น ช่วงอายุ 25-34 ปีมากท่ีสุด เพราะฉะนั้น 
หากมีการท าการวิจยัเพิ่มเติมทางผูว้ิจยัตอ้งการเพิ่มเติมในส่วนของทางช่องการแจกแบบสอบถาม
มากยิง่ข้ึนในคร้ังต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม  
เร่ือง 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติ 
 

 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจยัเร่ือง “ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ” ในหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ
ธุรกิจ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 ขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามทุกท่านตอบตามความเป็นจริง ขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลับและน าไปใช้เพื่ อประโยชน์ทางการวิจัยเท่ านั้ น  ทางผู ้วิจ ัยขอขอบพระคุณผู ้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการท าแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน แต่ละส่วนมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 การส ารวจลักษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเข้าท างานกับ
บริษทัขา้มชาติ 
 ส่วนท่ี 3 การส ารวจปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติ
นอกเหนือจากวฒันธรรมองคก์ร 
 
  



56 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง 

1. เพศ 
 1) ชาย                              2) หญิง 

2. อาย ุ   

        1) ต ่ากวา่ 25 ปี  2) 25 - 34 ปี  3) 35 – 44 ปี  4) 45 ปี
ข้ึนไป 
3.  สถานภาพ    
  1) โสด  2) สมรส  3) หยา่ร้าง/หมา้ย 
4.  ระดบัการศึกษา  
       1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี    3) สูงกวา่ปริญญาตรี     
5.  อายงุาน 
       1) ต ่ากวา่ 3 ปี  2) 3 - 5 ปี        3) 6 – 8 ปี  
  4) 9 – 11 ปี  
  4) มากกวา่ 11 ปีข้ึนไป 
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (บาท) 
  1) นอ้ยกวา่ 30,000  2) 30,000 - 40,000  3) 40,001 - 50,000  
      4) 50,001 - 75,000  5) 75,001 – 100,000  6) มากกวา่ 100,000 
 

ส่วนที ่2 การส ารวจลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรทีม่ีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติ 

ส่วนที ่2.1 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติของท่านหรือไม่
       
  1) มีอิทธิพล (ขา้มไปตอบเฉพาะ ส่วนท่ี 2.2 เท่านั้น)  
  2) ไม่มีอิทธิพล (ขา้มไปตอบเฉพาะ ส่วนท่ี 3 เท่านั้น) 
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ส่วนที ่2.2  
ค าช้ีแจง ข้อความแต่ละข้อต่อไปนี ้อธิบายลกัษณะวฒันธรรมองค์กรทีแ่ตกต่างกนั โปรดพจิารณา
ข้อความแต่ละข้อต่อไปนีพ้ร้อมทั้งท าเคร่ืองหมาย   ในช่องทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่าน ว่า
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแบบใดมีอทิธิพลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติของท่าน
มากทีสุ่ด 

โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดับดังนี ้
มากทีสุ่ด  ให้คะแนน  4  คะแนน 
มาก  ให้คะแนน 3  คะแนน 
น้อย  ให้คะแนน 2  คะแนน 
น้อยทีสุ่ด ให้คะแนน 1  คะแนน 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. องคก์รท่ีมีการก าหนดโครงสร้างองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน     
2. องคก์รท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมใหส้มาชิกแต่ละคนพฒันา 
และใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

    

3. องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย     
4. องคก์รท่ีมีผูน้ าลกัษณะเนน้การประสานงาน การก ากบัดูแล 
เพื่อใหก้ารท างานราบร่ืน 

    

5. องคก์รท่ีมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการท างานต่างๆ
อยา่งชดัเจน 

    

6. องคก์รท่ีสนบัสนุนใหมี้การพฒันาผลงานใหม่ๆข้ึนมาเสมอ     
7. องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์     
8. องคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีมีความสามารถ และประสบการณ์ท างานมา
นาน 

    

9. องคก์รท่ีมีการประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกนั     
10. องคก์รท่ีมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ในการ
ท างานอยูส่ม ่าเสมอ 

    

11. องคก์รท่ีใหค้วามเป็นอิสระในการตดัสินใจท างาน     
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ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

12. องคก์รท่ีมีผูน้ าใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะการท างานอยา่งสม ่าเสมอ     
13. องคก์รท่ีเนน้การใชท้รัพยากรใหเ้หมาะสม และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

    

14. องคก์รท่ีเนน้การท างานท่ีมีผลงานคุณภาพ     
15. องคก์รท่ีรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะในการท างานของ
พนกังาน 

    

16. ผูน้  าองคก์รท่ีใหค้วามไวว้างใจในการท างานกบัพนกังาน
ภายในองคก์รทุกคน 

    

 

ส่วนที ่3 การส ารวจปัจจัยอืน่ๆทีม่ีอทิธิพลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกบับริษัทข้ามชาติ
นอกเหนือจากวฒันธรรมองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
นอกเหนือจากวฒันธรรมองคก์รในตารางขา้งตน้แลว้ กรุณาระบุปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ท างานกบับริษทัขา้มชาติของท่าน โดยให้ระบุ 3 ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดตามความคิดเห็น
ของท่าน  
ปัจจยัล าดบัท่ี 1 …………………………………………………………………………………… 
ปัจจยัล าดบัท่ี 2 …………………………………………………………………………………… 
ปัจจยัล าดบัท่ี 3 …………………………………………………………………………………… 
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