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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ปัจจุบนัโลกธุรกิจมีลกัษณะเป็นองค์กรขา้มชาติมากข้ึน ตามแต่นโยบายของแต่ละ

องค์กรเช่น เพื่อใช้ประโยชน์จากทรัพยากร แรงงาน การผลิต การตลาดในประเทศท่ีเขา้ไปลงทุน  
โดยในประเทศไทยเองก็มีองค์กรต่างชาติเขา้มาด าเนินธุรกิจเป็นจ านวนมาก จากขอ้มูลของกรม
พฒันาธุรกิจการคา้ พบว่า ปี 2561 มีจ านวนการออกใบอนุญาตและหนังสือรับรองการประกอบ
ธุรกิจรวมทั้งส้ิน 8,868 ราย ท่ียงัคงด าเนินกิจการอยู ่(กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2562) 

การด าเนินธุรกิจในต่างประเทศนั้น องคก์รจากประเทศท่ีเป็นผูล้งทุนไม่อาจจะด าเนิน
ธุรกิจได้โดยใช้บุคคลากรจากประเทศของตนได้ทั้งหมด เน่ืองด้วยตน้ทุนท่ีสูง รวมไปถึงระบบ
เศรษฐกิจ การเมือง และการปกครองของประเทศท่ีแตกต่างกนั องคก์รขา้มชาติจึงตอ้งใชท้รัพยากร
บุคคลของประเทศนั้น ๆ ดว้ย ดงันั้น หากผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการของบริษทัขา้มชาติไม่สามารถจูงใจ
และสร้างความมุ่งมัน่ให้กบับุคคลากรทั้งจากท่ีมาจากประเทศของตน และบุคลากรจากประเทศนั้น 
ๆ ได ้ก็อาจไม่สามารถท าใหก้ารด าเนินธุรกิจในต่างประเทศประสบผลส าเร็จได ้ 

ทั้งน้ี การบริหารงานของผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในองคก์รขา้มชาติ ก็มกัจะเป็นไปตาม
ลกัษณะเฉพาะตวัของวฒันธรรมองค์กรนั้น ๆ โดยเม่ือตอ้งมาด าเนินธุรกิจในต่างประเทศ องค์กร
มกัจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลง เพื่อให้องคก์รสามารถอยูไ่ดแ้ละเพิ่มความมีประสิทธิภาพของ
องค์กร ซ่ึงส่ิงท่ีส าคญัส่ิงหน่ึง ก็คือ วฒันธรรมองค์กรขององค์กรนั้น ว่าองค์กรนั้นมีวฒันธรรม
องคก์รท่ีเอ้ืออ านวยให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือไม่เพียงใด อีกทั้งบุคคลากรขององคก์รก็ตอ้งเรียนรู้
และเขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นเอกลกัษณ์นั้นดว้ย ดงัเช่นจากการศึกษาของไชน์ (Schien, 1992) 
ท่ีพบวา่วฒันธรรมองคก์รเป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ร 

แต่หากองค์กรไม่มีการปรับเปล่ียน หรือบุคลากรเองขาดความเข้าใจในวฒันธรรม
องคก์ร และไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์รได ้ก็จะตามมาดว้ยปัญหาอตัราการเขา้ - 
ออก (Turnover Rate) ของบุคลากรท่ีมากข้ึนได้ หรือท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาถึงวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ชาวไทยฝ่ายสนบัสนุนในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ เพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการน าไป
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ปรับปรุงหรือพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การท า
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รมากยิง่ข้ึนต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของปัญหำ 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้ม
ชาติ 
 2. เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาว
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ 

 
 

1.3 ขอบเขตของวจิัย 
 1. การวจิยัช้ินน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามท่ีประกอบดว้ยขอ้มูลส่วน
บุคคล ขอ้มูลวฒันธรรมการท างาน และขอ้มูลความผกูพนั เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยใน
องค์กรญ่ีปุ่นข้ามชาติ จ านวน 40 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (convenience 
sampling) 

 
 

1.4 ผลทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1. ทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานสาย
สนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ 
 2. น าผลการวิจยัช้ินน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รขององค์กร
ญ่ีปุ่นขา้มชาติได ้
 3. สามารถน าผลการวิจยัช้ินน้ีไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นใหม้ากข้ึนได ้

 
 

1.5 นิยำมศัพท์ทีเ่กีย่วข้อง 
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วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความคิด ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรม
ต่าง ๆ ท่ีสร้างข้ึนจากคนในองคก์ร โดยมีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และยึดถือปฏิบติัมาจนเป็นธรรม
เนียมปฏิบติัในองคก์รนั้นๆ 

ความผูกพนัของพนักงาน หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึก ทัศนคติท่ีพนักงาน
แสดงออกต่อองค์กร โดยมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร เต็มใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ และตอ้งการท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป 

พนักงานฝ่ายสนับสนุน หมายถึง พนักงานประจ าส านักงานท่ีท าหน้าท่ีเน้นด้าน
กระบวนการหรือการสนบัสนุน โดยเป็นหนา้ท่ีท่ีไม่ไดก่้อใหเ้กิดรายไดโ้ดยตรงต่อองคก์ร 

องค์กรญ่ีปุ่นขา้มชาติ หมายถึง องค์กรญ่ีปุ่นท่ีเขา้มาประกอบกิจการในประเทศไทย 
โดยมีบริษทัแม่อยู่ในประเทศญ่ีปุ่น และรับนโยบายการจดัการและการบริหารกิจการโดยตรงจาก
บริษทัแม่ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
 
2.1.1 ค าจ ากดัความ 
Hofstede, Deal & Kennedy (1991 อา้งถึงใน กนัต์สุดา โกญจนาท, 2558) ไดก้ล่าวว่า 

วฒันธรรมองค์กร เป็นค่านิยม แมว้่าองค์กรไม่ไดมี้การเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่ก็เป็นส่ิงท่ี
ควรรับรู้ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีปฏิบติัต่อมาร่วมกนัในองค์กร 
วฒันธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีท าใหท้ราบวา่ผูร่้วมงานควรจะท าตวัอยา่งไร หรือควรปฏิบติัอะไร 

Schein (1992 อา้งถึงใน กิตติยา เยือกเยน็, 2552) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองค์การ
เป็นแบบแผนวิธีการท างานร่วมกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของส่วนรวมภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ี
ก าหนดให้แบบแผนดงักล่าวนั้น ผูน้ าองคก์ารจะเป็นแกนน าในการก าหนดข้ึนเป็นมาตรฐานเพื่อให้
สมาชิกในองคก์ารปฏิบติัตาม แบบแผนพฤติกรรมน้ีมาจากการรวบรวมประสบการณ์ท่ีผา่นมา ผา่น
กระบวนการเรียนรู้ขององคก์ารในการต่อสู้ปัญหาต่าง ๆ ในองคก์าร ซ่ึงรวมถึงกระบวนการปรับตวั
ใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารดว้ย 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ อนั
ประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ ์แบบแผน พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ 
และขอ้สมมติพื้นฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 

Gordon (1999) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ คือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์ารท่ีรวมเอาขอ้สมมติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนัและใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังาน เพื่อมีปฏิสัมพนัธกบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 

Robbins (2015) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของความหมายร่วม 
(System of Shared Meaning) ท่ีสมาชิกยึดถือร่วมกนั และเป็นส่ิงซ่ึงแยกแยะองค์กรหน่ึงออกจาก
องคก์รอ่ืน ๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีเป็นค่านิยมขององคก์ร  
 

2.1.2 ความส าคัญและประโยชน์ 
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วฒันธรรมของชาติส่งผลต่อวฒันธรรมขององค์กร และส่งต่อผลการด าเนินงานของ
พนกังานในองค์กร โดยองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีแข็งแรงมกัจะน ามาสู่ผลประกอบการท่ีดี เน่ืองจาก
องค์กรเหล่าน้ีมีธีการบริหารงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการท่ีองค์กรมีการก าหนด
วฒันธรรมท่ีเป็นแบบแผน สามารถน าไปใชป้ฏิบติัร่วมกนัไดท้ัว่โลก เป็นการจดัการภายในเก่ียวกบั
วฒันธรรมท่ีแตกต่างของคนในองค์กรให้คนท่ีมาจากต่างท่ีต่างวฒันธรรมมาอยู่ร่วมกนัในองค์กร
เดียวกันได้อย่างสงบสุขและสามารถท างานร่วมกันให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ซ่ึง
ความส าเร็จของบริษทัจะข้ึนอยู่กับความสามารถในการเข้าใจวฒันธรรมขององค์กร และการ
เปล่ียนแปลงเม่ือจ าเป็น เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลม้และการแข่งขนัทางธุรกิจ องคก์รทุกแห่ง
ต่างมีวฒันธรรมแต่ละองคก์รเอง วฒันธรรมจะน าไปสู่พฤติกรรมท่ีกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์รอนัไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 
ทฤษฎมีิติทางวฒันธรรมของ Hofstede 
พงศธร จุฑาสมิธ (2560) สรุปวา่ Hofstede (2010) ไดท้  าการส ารวจค่านิยมการท างาน

ของบุคลากรบริษทั IBM จ านวน 116,000 คน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นประเทศต่าง ๆ 40 ประเทศ ซ่ึงผล
จากการวิจยัเร่ิมแรกในช่วงปี ค.ศ. 1980 Hofstede จ าแนกมิติดา้นวฒันธรรมเพียง 4 มิติ และพฒันา
ต่อมาเร่ือย ๆ จนปัจจุบนัมี 6 มิติ ไดแ้ก่ 

1. Power Distance (PDI) เป็นระดับการยอมรับในอ านาจท่ีแตกต่างกัน แสดงถึง
ลกัษณะการท างาน การมีส่วนร่วม ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้ง
ความแตกต่างของผลตอบแทนและสิทธิพิเศษต่าง ๆ ระหว่างบุคคลท่ีมีอ านาจต่างกนั ค่า PDI ใน
ระดับสูงสะท้อนว่าบุคคลมีการยอมรับในล าดับขั้นบงัคบับญัชา ในขณะท่ีค่า PDI ในระดับต ่า
สะทอ้นวา่มีการกระจายอยา่งเหมาะสมหรือมีการตดัสินใจร่วมกนั 

2. Individualism vs. Collectivism (IDV) เป็นระดับความส าคัญของบุคคลกับกลุ่ม
แสดงถึงพฤติกรรมในการท างาน เช่น การท างานเด่ียว การท างานเป็นทีม บรรยากาศในการท างาน 
และการใชชี้วิตในองคก์ารท่ีมีค่า IDV ในระดบัสูง จะให้ความส าคญักบัความส าเร็จของบุคคลและ
สิทธิส่วนบุคคล แต่ในองคก์รท่ีมีค่า IDV ในระดบัต ่า หรือเรียกอีกนยัหน่ึงวา่เป็น Collectivist จะให้
ความส าคญักบัการท างานเพื่อส่วนรวม 

3. Masculinity vs. Femininity (MAS) เป็นระดับความคาดหวงัในบทบาทหญิงชาย 
แสดงถึงบทบาทและค่านิยมในการท างานของแต่ละองคก์ร โดยค่า MAS ท่ีสูงจะให้ความส าคญักบั
การแข่งขนั ความเขม้แข็ง วตัถุนิยม และความทะเยอะทะยาน ในขณะท่ีค่า MAS ท่ีต  ่า หรือกล่าวอีก
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นยัหน่ึงวา่เป็น Femininity จะให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพ คุณภาพชีวิต ความถ่อมตน และความ
ห่วงใย 

4. Uncertainty Avoidance (UAI) เป็นระดบัความตอ้งการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
แสดงถึงลกัษณะการท างาน กฎระเบียบ ๆ และบรรยากาศในการท างานในสังคม ท่ีมีค่า UAI สูง จะ
ให้ความส าคญักบัการลดความไม่แน่นอนหรือความผิดปกติ โดยมีการวางแผนอย่างรอบคอบใน
รูปแบบของกฎระเบียบและกฎหมาย ในขณะท่ีค่า UAI ท่ีต  ่า สะทอ้นการยอมรับความไม่แน่นอน
และความเปล่ียนแปลงหรือไม่รู้สึกกงัวลกบัความไม่แน่นอน 

5 .  Long-term Orientation or Pragmatism vs. Short-term Orientation or normative 
(LTO) แสดงถึงนโยบายและแนวทางในการท างาน ค่า LTO ท่ีสูง จะท างานไปสู่จุดมุ่งหมายดว้ย
ความอุตสาหะ ท างานหนกั และใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างประหยดั ในขณะท่ีค่า LTO ท่ีต  ่าหรืออีกนัย
หน่ึงคือ Short-term จะใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มุ่งเนน้การบริโภค สถานะทางสังคม และประเพณี
นิยม 

6. Indulgence vs. Restrained (IND) เป็นระดบัการควบคุมความปรารถนาหรือความ
ตอ้งการ โดยค่า IVR ท่ีสูง แสดงถึงบุคคลสามารถแสวงหาความสุขหรือตอบสนองความตอ้งการได้
อยา่งเปิดกวา้ง เป็นสังคมท่ีมีความเป็นอิสระ มีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง ขณะท่ีค่า IVR ท่ีต  ่า หรืออีก
นัยหน่ึงคือ Restraint แสดงให้เห็นว่าบุคคลควรควบคุมความต้องการ โดยการสร้างกฎสังคมท่ี
เคร่งครัดในการแสดงออก 
 

รูปแบบวฒันธรรมองค์กร 
Schein (Schein 1992, อา้งถึงใน กิตติยา เยือกเยน็, 2552) เป็นอีกผูห้น่ึงท่ีท าการศึกษา

เร่ืองวฒันธรรมองคก์ารไวเ้ป็นจ านวนมาก และไดแ้ยกวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีลกัษณะแต่งต่างกนัไว ้
4 ประเภทคือ 

1. วฒันธรรมมุ่งอ านาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานของคนในองคก์ารท่ี
เรียนรู้วา่ผูท่ี้มีความสามารถเท่านั้นท่ีจะสามารถเป็นผูน้ าได ้และพนกังานจะไดรั้บการจูงใจโดยการ
ใหร้างวลัและการลงโทษ 

2. วฒันธรรมมุ่งบทบาท (Role Culture) คือ คติฐานท่ีมีร่วมกนัว่าผูน้ าและโครงสร้าง
แบบระบบราชการมีอ านาจเท่าเทียมกนั มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน และสร้างเป็น
ขอ้ตกลง ค่านิยมของวฒันธรรมลกัษณะน้ีคือ การออกค าสั่ง การพึ่งพาอาศยั ความมีเหตุมีผล และ
การแต่งตั้ งเป็นตัวเทน มีการควบคุมดูแลน้อย มีแนวโน้มในการต่อต้านนวตักรรมและการ
เปล่ียนแปลง 
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3. วฒันธรรมมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของคติฐานซ่ึงท าให้
บุคคลในองค์การมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจและความผูกพนัใจในการท างาน ซ่ึงผลกัดนัให้พวกเขา
สามารถท าในส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการท าได ้รวมทั้งมีความกระตือรือร้น และตั้งเป้าหมายการท างานให้
สูงข้ึน พนกังานจึงทุ่มเทพลงังานและเวลาใหก้บัการท างานเป็นอยา่งมาก 

4. วฒันธรรมมุ่งการสนบัสนุน (Support Culture) คือ แบบแผนของคติฐานท่ีส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก ให้มีการตอบแทนกนั และมีความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน 
พร้อมทั้งมีความสนใจในเร่ืองสวสัดิภาพของผูอ่ื้น การให้บริการคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มดว้ยความเต็มใจท่ี
จะเสียสละตน สมาชิกจะใช้การลงมติเอกฉันท์ หรือความช่ืนชอบส่วนตัวในการตัดสิน เพื่อ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงาน 
 
2.2.1 ค าจ ากดัความ 
กรองทอง อยูสุ่ข (2533) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติในทางท่ีดี

ของบุคคลท่ีมีต่องาน ซ่ึงจะมีการสั่งสมมากข้ีนจนถึงระดับมีความจงรักภกัดี (Loyalty) มีความ
ตอ้งการท่ีจะเห็นองคก์รบรรลุเป้าหมาย และแมเ้ม่ือองคก์รการก าลงัตกอยูใ่นฐานะวกิฤตอนัเน่ืองจาก
ปัจจยัต่าง ๆ เช่น เศรษฐกิจตกต ่า ฯลฯ ก็จะพยายามช่วยกนัแกไ้ขปญหาไม่คิดลาออกไปหางานใหม่ 
ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รน้ีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfactory) และ
ความตอ้งการมีส่วนร่วมในงาน (Job involvement) กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงานของ
เขาจะมีกระตือรือร้นท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วม และเต็มใจท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและมีจิตผูกพนั ตลอดจน
รักท่ีจะเห็นความกา้วหนา้ขององคก์ร 

สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ ระดับของค ามัน่สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์ทั้งสองฝ่ายระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน 

ศุภวรรณ หล าผาสุก (2550) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น เป็นการสะทอ้นให้เห็น
ถึงการท่ีสมาชิกมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร โดยแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบของ
ความศรัทธา ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัใจและกายในการท างานให้กบัองคก์รดว้ยความจงรักภกัดี
และมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ร 
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2.2.2 ความส าคัญและประโยชน์ 
ความผูกพนั ไม่ว่าจะเป็นความผูกพนัในงานหรือความผูกพนัในองค์กร จะช่วยให้

พนกังานปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึนได ้อยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานาน อยากจะทุ่มเทก าลงักายและ
ก าลังใจให้แก่งานเพื่อท าให้ภารกิจขององค์กรประสบผลส าเร็จ ดังเช่น ผลการศึกษาของ DDI 
(Development Dimensions International, Inc.) (Richard S.Welins, Paul Bernthal, and Mark Phelps 
อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2556 น.3) ท่ีพบวา่ พนกังานกลุ่มท่ีมีระดบั Engagement สูง จะมี
ความพึงพอใจในงานและมีความสามารถในการให้เป้าหมายของตนบรรลุผลมากกว่าพนกังานท่ีมี
ระดบั Engagement ต ่า นอกจากน้ีพนกังานกลุ่มแรกยงัมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รนอ้ยกวา่ 
 

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 
แนวคิดแบบหลายมิติของ Saks (Saks’ multidimensional approach) 
Saks (Saks 2006, อ้างถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559: 16) เช่ือว่าความผูกพันของ

พนกังานจะประกอบจากหลากหลายมุมมองและมิติ โดย Saks เป็นนกัวจิยัทางวชิาการคนแรกท่ีแยก
ความผูกพนัในงาน (Job Engagement) และความผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Engagement) ออก
จากกนั ตามแนวคิดของเขา ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรแบบหลายมิติหมายถึง “ปัจจยัท่ี
แตกต่างและมีความเป็นเอกลกัษณ์ ซ่ึงประกอบด้วยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
บทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล” ค านิยามน้ีได้รวมแนวคิดหรือค านิยามความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรก่อนหน้าน้ีท่ีพัฒนาข้ึนจากจิตใจ (Cognitive Element) อารมณ์ (Emotional 
Element) และพฤติกรรม (Behavior Element) และเพิ่มแนวคิดพฒันาเป็นโมเดลสามองค์ประกอบ 
(Three-Component Model : Cognitive, Emotional, Behavioral) ซ่ึงแนวคิดน้ีได้แนะน าว่าปัจจัยท่ี
ส่งผล (Antecedent Variables) เช่น บรรยากาศการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Supportive Climate) 
คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) และความยุติธรรม (Fairness) มีอิทธิพลต่อการพฒันา
ความผูกพนัในการท างานของพนกังาน และความผูกพนัในการท างานของพนกังานมีอิทธิพลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลและปัจจยัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Outcomes Variables)  
 

แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee-organization Engagement) 
Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker (2003 อา้งถึงใน ธันยธรณ์ จอมศกัด์ิ, 2554) ให้

ความหมายของความผูกพนั คือ ความคิดในใจเชิงบวก การปฏิบติังานดว้ยใจเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความผูกพนัไม่ไดเ้กิดข้ึนเป็นสภาวะชัว่คราว แต่เป็นสภาวะท่ีย ัง่ยืนและแทรกซึมทางการรับรู้และ
ความรู้สึก ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นไปท่ีวตัถุ เหตุการณ์ บุคคล หรือพฤติกรรมใดเป็นพิเศษ ซ่ึง Wilmar 
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Schaufeli and Arnold Bakker ได้พัฒนาแบบสอบถามท่ีเรียกว่า  The Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES) เพื่อใช้ว ัดระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม โดยแบ่งข้อค าถามตาม
องคป์ระกอบ 3 ประการของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1.ความกระฉบักระเฉง (Vigor) คือ พลงังานทางกายและทางใจท่ีเป่ียมลน้ความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทท างานอยา่งไม่เหน็ดเหน่ือย และยงัคงยนืหยดัแมต้อ้งเผชิญหนา้กบัความยากล าบาก 

2.การอุทิศตน (Dedication) คือ การมีส่วนร่วมท างานอย่างจริงจัง  การรู้สึกถึง
ความส าคญัของงานท่ีท า 

3.ความมุ่งมัน่ (Absorption) คือ การใหค้วามสนใจงานอยา่งเตม็ท่ีและมีใจจดจ่ออยูก่บัา
นอยา่งมีความสุข ท าใหย้ากท่ีจะละทิ้งงานท่ีท าอยูแ่ละรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
 

แนวคิดเกีย่วกบัความยดึมั่นผูกพนัในงาน 
ผูริ้เร่ิมแนวคิดน้ีไดแ้ก่ Kahn (Kahn, 1990 อา้งถึงใน กาญจนา พนัธ์ศรีทุม, 2559) โดย

ในปี 1990 Kahn ไดท้  าการศึกษาและแบ่งมิติของความยึดมัน่ผูกพนัของพนกังานออกเป็นมิติความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน (Job engagement) และมิติความยึดมั่นผูกพันในองค์การ (Organization 
engagement) และไดอ้ธิบายถึงความยึดมัน่ผูกพนัในงาน คือ พนกังานท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัในงาน
จะปฏิบติัตามบทบาทท่ีตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีทั้งร่างกาย (Physical) การรับรู้ (Cognitive) 
และอารมณ์ความรู้สึก (Emotional) ซ่ึงเป็นพลงัท่ีมุ่งตรงไปยงัเป้าหมายขององคก์าร 

จากนั้นในระยะต่อมาไดมี้นกัวิจยัสนใจศึกษาความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และคน้พบว่า
แนวคิดความยึดมัน่ผูกพนัในงานถูกพฒันามาจากความเหน่ือยหน่าย (Burnout) ซ่ึงเกิดจากสถาวะ
การท างานโดยรวม ก่อให้เกิดความเครียดกบับุคคลนั้น โดยลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดความเหน่ือย
หน่ายในงาน คือ การท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีตรงขา้มจากอดีตอย่างเห็นไดช้ดั เช่น 
พฤติกรรมการขาดงาน ไม่เอาใจใส่ในงาน ขาดความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน และเร่ิมท างานอยา่งไม่
มีความสุข ในขณะท่ีก่อนหนา้น้ีเคยแสดงออกถึงความขยนั และความรับผิดชอบ เป็นบุคคลท่ีเคยมี
ความคิดสร้างสรรค ์มีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน พยายามปรับปรุงและพฒันางานและตวัเอง
อยูเ่สมอ ซ่ึงผูริ้เร่ิมแนวคิดน้ีไดแ้ก่ Maslach and Leiter (1997) 
 
 

2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
2.3.1 งานวจัิยในประเทศ 
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วราภรณ์ พรมทา (2557) ไดศึ้กษาวฒันธรรมการท างานองคก์รขา้มชาติท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีท างานในบริษทัขา้มชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจกัร จ านวน 385 คน ตามแนวคิด
ของ Geert Hofstede พบว่า วฒันธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และวฒันธรรมการท างานในองค์กร ด้าน
ลกัษณะการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า  ด้านลกัษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการท างานร่วมกันมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
โดยรวมของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง 

กนัต์สุดา โกญจนาท (2559) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และ
การรับรู้ในกระบวนการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั หัวเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 300 คน โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ใน
กระบวนการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กิตติยา เยือกเยน็ (2552) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันะต่อวฒันธรรม
องค์การกับความผูกพนัของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ  ากัด (มหาชน) จ านวน 70 คน ผล
การศึกษาสรุปได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26 – 30 ปี ภูมิล าเนาอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายได/้เงินเดือนตั้งแต่ 15,000 – 25,000 บาท 
ท างานอยู่ในองค์กรท่ีมีพนักงาน 10 คนข้ึนไป และมีทศันะต่อลักษณะวฒันธรรมธนาคารไทย
พาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมุ่งความส าเร็จ พนกังานมีความผูกพนัในระดบัปานกลางต่อองคก์ารโดย
ความผูกพนัท่ีมีปรากฏใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความพยายามทุ่มเท และ
ความภกัดีต่อองค์การ ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าให้ความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั คือ อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้ และภูมิล าเนา ส่วนลักษณะวฒันธรรมองค์การ ไม่ว่าจะเป็นแบบมุ่ง
ความส าเร็จ หรือมุ่งความสัมพนัธ์ โดยภาพรวมความผูกพนัต่อองคก์ารไม่มีความแตกต่างกนัในทุก
ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความพยายามทุ่มเท ความภกัดีต่อองคก์าร และอายกุาร
ท างาน 

ณัฐพร กงัวาลสิงหนาท (2558) ท าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 300 คน ผลการวิจยั
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พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมโดยรวม และดา้นการมุ่งเนน้รายละเอียดในการฏิบติังาน 
ดา้นการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม ดา้นการมุ่งเนน้เชิงรุก 
ดา้นการสร้างความมัน่คง อยูใ่นระดบัดีมาก ส่วนดา้นนวตักรรมและความกลา้เส่ียง ดา้นการมุ่งเนน้
บุคลากร อยูใ่นระดบัดี 

 
2.3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
Steer (1997, อา้งถึงใน พีรยา วเิศษจิตร, 2549) ศึกษาแหล่งท่ีมาและผลของความผูกพนั

ต่อองค์การ  (Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment) มีว ัต ถุประสงค์ เพื่ อ
ทดสอบแบบจ าลองของแหล่งท่ีมีและผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงาน
โรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและนกับญัชีรวม 119 คน พบว่าในทั้งสองกลุ่มตวัอย่างน้ีปัจจยัส่วน
บุคคล และประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร
มีความสัมพันธ์อย่างมากกับความตั้ งใจและความปรารถนาท่ีจะคงอยู่กับองค์การ และมี
ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการท างานของวศิวกร และนกับญัชี ความสัมพนัธ์ของความผูกพนั
ต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลของการท างาน 

เฟย์ และ  เดนนิสสัน (Fey & Denison, 2000) ได้ศึกษา  Organization Culture and 
Effectiveness: The Case of Foreign Firms in Russia งานวิจยัน้ีศึกษาเก่ียวกบั Organization Culture 
และ Effectiveness โดยศึกษาจากบริษทัต่างชาติในประเทศรัสเซีย โดยสามารถแบ่งผลของงานวิจยั 
เป็น 2 ส่วน คือ  

1. การน าวฒันธรรมองค์กร และประสิทธิผลมาใช้ในบริษทั 179 แห่งในประเทศ
รัสเซีย 

2. การศึกษาพื้นฐานของผลท่ีไดจ้ากการทดลองในประเทศรัสเซีย และการช้ีบ่งบริเวณ
ท่ี Model น้ี จ  าเป็นตอ้งมีการขยายความหรือตีความใหม่ จากการณีศึกษา 4 กรณี ผลจากการศึกษาทั้ง
สองพบวา่ การแปลผลข้ึนอยูก่บังานเขียน (Literature) ของ Russian Management Practice รวมทั้งมี
การอธิบาย (Discussion) เก่ียวกบัค าแนะน าในการท างานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

เฟย์  และ เดนนิสสัน  (Fey & Denison, 2000) ได้ ศึกษา  Organization Culture and 
Effectiveness: Can American Theory be Applied in Russia? งานวิจยัน้ีศึกษาเก่ียวกบัความเช่ือมโยง
วฒันธรรมองคก์ร และประสิทธิผลในบริษทัต่างชาติในประเทศรัสเซีย การศึกษาโดยใชรู้ปแบบของ
วัฒนธรรมองค์กรท่ีพัฒนาข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกา พบผลของวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสิทธิผลท่ีมีต่อ Transition Economy นอกจากนั้นยงัพบว่าประสิทธิผลในประเทศรัสเซียข้ึนอยู่
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กับความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) และความยืดหยุ่น (Flexibility) มากกว่าประเทศ
สหรัฐอเมริกา อีกทั้งอิทธิพลของระบอบคอมมิวนิสต์ยงัส่งผลต่อบริษทัในประเทศรัสเซียด้าน
แรงงานทั้งในดา้นทศันคติ และ Sub-Culture  รายงานวจิยัน้ีเป็นการเปรียบเทียบผลการศึกษาวจิยัจาก 
179 แห่งในประเทศรัสเซียเปรียบเทียบกบับริษทัในประเทศสหรัฐอเมริกา 
 
 

2.4 ผลการทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองานวจิัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรม

องคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่วา่ แมแ้ต่ละแนวคิดหรือทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รจะ
มีรายละเอียดและแยกวฒันธรรมองค์กรแต่ละด้านท่ีแตกต่างกัน และวดัระดับความผูกพนัด้วย
แนวคิดและทฤษฎีท่ีแตกต่างกนั แต่มีผลลพัธ์ท่ีตรงกนัคือ วฒันธรรมองคก์รนั้นมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัของพนักงานในองค์กร  และพบว่าในทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของ Hofstede ท่ีมี
ผูท้  าการวจิยัก่อนหนา้นั้น จะยดึขอ้มูลเดิมคือการแบ่งมิติทางวฒันธรรมเพียง 4 หรือ 5 มิติ แต่ปัจจุบนั
น้ีไดมี้การเพิ่มมิติทางวฒันธรรมเป็น 6 มิติแลว้ 

ดังนั้นผูว้ิจยัจึงเลือกน าทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของ Hofstede (2010) มาปรับและ
ประยุกตใ์ชใ้นการออกแบบสอบถาม โดยแบ่งตามขอ้มูลล่าสุดของทฤษฎีท่ีแบ่งเป็น 6 มิติ เน่ืองจาก
มีการจดัลกัษณะของวฒันธรรมออกเป็นหมวดหมู่ตามนิยามของวฒันธรรมท่ีหมายถึงรูปแบบวิธีการ
คิด ความรู้สึก และการตอบสนองของกลุ่มบุคคล ซ่ึงสามารถแสดงให้ทราบถึงลกัษณะวฒันธรรม
พื้นฐานท่ีส าคญัได้อย่างชัดเจน และเลือกน าแบบสอบถาม The Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES)  ของ Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker (2003) มาวดัระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าวอธิบายความผูกพนัในงานโดยเน้นท่ีเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีมีต่องาน โดย
สภาวะนั้นเกิดจากความรู้สึกและความคิดเชิงบวกท่ีมีต่องาน และมีโครงสร้างไม่ซ ้ าซอ้น ซ่ึงจะท าให้
สามารถวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน 
 



13 

 

บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยในองค์กรญ่ีปุ่นขา้มชาติ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยการใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้บ่งวธีิการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
3.2 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 กลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิงำนวจิัย 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัเลือกใชแ้นวคิดของ Hofstede (2010) ท่ีได้

ศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรมของประเทศและองค์การ และอธิบายว่าวฒันธรรมท่ีมีความ
แตกต่างกนั ส่งผลให้รูปแบบความคิด ทศันคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 
และแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ของ Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker (2003) 
มาเป็นกรอบแนวคิดงานวิจยัส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี โดยตั้งข้ึนบนสมมติฐานท่ีวา่วฒันธรรมนั้นเป็น
ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

 
รูปที ่3.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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โดยมีค าถามการวิจยั คือ ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อระดับความผูกพนัของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติอยา่งไร 
 
 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งข้อมูลใน

การศึกษาประกอบด้วย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data)  

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ขอ้มูลไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น บทความ รายงานผลการวจิยั และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต   
 
 

3.3 กลุ่มตัวอย่ำง 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูจ้ดัท าไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งในการวิเคราะห์ คือ พนกังานชาว

ไทยท่ีท างานในฝ่ายสนบัสนุนในองค์กรญ่ีปุ่นขา้มชาติ จ านวน 40 คน โดยใช้การสุ่มตวัอย่างตาม
ความสะดวก (convenience sampling) 
 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ี
เ ก่ียวข้อง โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน (ส าหรับรายละเอียดของ
แบบสอบถามสามารถดูเพิ่มเติมไดท่ี้ ภาคผนวก) คือ 

ส่วนท่ี  1 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ (Check list) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ได้แก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 2 ขอ้ ได้แก่ อายุ และ
ระดบัการศึกษา 
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 2 ขอ้ 
ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) ทั้ง 2 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์ร จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นท่ี 1 การเหล่ือมล ้าของอ านาจ ดา้นท่ี 2 ความเป็นกลุ่มนิยม ดา้นท่ี 3 
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ดา้นท่ี 4 ความเป็นชาย ดา้นท่ี 5 การมุ่งเป้าหมายระยะยาว และดา้นท่ี 
6 การตามใจตนเอง มีขอ้ค าถามจ านวน 22 ขอ้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) (นง
นภา จนัทร์แป้น, 2557) ของขอ้ค าถาม 4 ดา้นแรก ดงัน้ี 

ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ  เท่ากบั  .737 
ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม    เท่ากบั  .885 
ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  เท่ากบั  .765 
ดา้นความเป็นชาย    เท่ากบั  .770 
ส่วนดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว และดา้นการตามใจตนเอง เป็นดา้นท่ีผูว้ิจยัคิดขอ้

ค าถามข้ึนเอง จึงไม่มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
ขอ้ค าถามเป็นการวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการประมาณค่า

แบบรวม (Summate Rating Scale) โดยใชม้าตรวตั Likert Scale ซ่ึงเป็นการวดัแบบจดัอนัดบัจ านวน 
5 อนัดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง โดยมีเกณฑ์การ
ใหค้ะแนนดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน   
เห็นดว้ย    ให ้ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ    ให ้ 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย    ให ้ 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน 
โดยขอ้ค าถามดา้นความเป็นกลุ่มนิยมจะเป็นค าถามเชิงนิเสธ ซ่ึงจะมีการให้คะแนน

ตรงกนัขา้มกบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัดา้นบน 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีขอ้ค าถามจ านวน 15 

ขอ้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) (ธนัยธรณ์ จอมศกัด์ิ, 2554) ดงัน้ี 
ความกระฉบักระเฉง   เท่ากบั  0.885 
การอุทิศตน    เท่ากบั  0.874 
ความมุ่งมัน่    เท่ากบั  0.826 
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ขอ้ค าถามเป็นการวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการประมาณค่า
แบบรวม (Summate Rating Scale) โดยใชม้าตรวตั Likert Scale ซ่ึงเป็นการวดัแบบจดัอนัดบัจ านวน 
5 อนัดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เฉยๆ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน   
เห็นดว้ย    ให ้ 4 คะแนน 
เฉยๆ    ให ้ 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย    ให ้ 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน  
ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามเก่ียวกับความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรทั้ง 6 ด้านต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ านวน 6 ขอ้ เป็นการวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดว้ยการประมาณค่าแบบรวม (Summate Rating Scale) โดยใช้มาตรวดั Likert Scale ซ่ึงเป็นการวดั
แบบจดัอนัดบัจ านวน 5 อนัดบั คือ มีความส าคญัมากท่ีสุด มีความส าคญัมาก มีความส าคญัปานกลาง 
มีความส าคญันอ้ย และมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

มีความส าคญัมากท่ีสุด  ให ้ 5 คะแนน   
มีความส าคญัมาก   ให ้ 4 คะแนน 
มีความส าคญัปานกลาง  ให ้ 3 คะแนน 
มีความส าคญันอ้ย   ให ้ 2 คะแนน 
มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด  ให ้ 1 คะแนน 
โดยหลงัจากออกแบบแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ จะน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง

จ านวน 5 คน เพื่อทดสอบความเหมาะสมของแบบสอบถาม และหากพบความไม่เหมาะสม จะน าไป
ปรึกษากบัท่ีปรึกษางานวจิยัเพื่อปรับปรุงใหเ้หมาะสมก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง 
 
 

3.5 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดจ้ดัท าขอ้มูลโดยด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 
1. ออกแบบแบบสอบถาม ใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ วดัจากตวัเลือก (Checklist) การให้

คะแนนตาม Likert Scale และการจดัเรียงล าดบั (Ranking) ของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. รวบรวมแบบสอบถาม แลว้ท าการตรวจเพื่อดูความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของ

แบบสอบถาม 
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3. ด าเนินการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาบนัทึกลงคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผล 
4. ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลทางคณิตศาสตร์ หาร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน พร้อมทั้งน ามาเรียงล าดบัเพื่อสรุปผล 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนไปใช้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ชุด โดยเป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Google 
Form) เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั การน าเสนอผลการวจิยัประกอบดว้ยขอ้มูล 2 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.1.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบ

สอบ- ถาม น ามาวเิคราะห์โดยวธีิแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ 
4.1.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์

โดยวธีิแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ 
4.2 ขอ้มูลเน้ือหาของแบบสอบถาม 

4.2.1 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ร น ามาวเิคราะห์โดยใชส้ถิพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.2.2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
น ามาวเิคราะห์โดยใชส้ถิพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.2.3 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 
ด้าน ต่อความผูกพนัของพนักงาน น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน จ านวน 40 คน โดยใช้ ความถ่ี และร้อยละ 

จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.1, 4.2, 4.3 และ 4.4 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

ชาย 11 27.50 

หญิง 29 72.50 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานท่ีใช้เป็น

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามเพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 และเป็นเพศชายจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.50 
 

ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

โสด 37 92.50 

สมรส 2 5.00 

หมา้ย/ หยา่ร้าง 1 2.50 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานท่ีใช้เป็น

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.00 และล าดบัสุดทา้ยมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 
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ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

20 – 38 ปี 33 82.50 

39 – 54 ปี 7 17.50 

55 ปีข้ึนไป 0 0.00 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานท่ีใช้เป็น

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามอายุ พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 20 
– 38 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50 รองลงมามีอายุอยู่ระหว่าง 39 -54 ปี จ  านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.50 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามคนใดมีอาย ุ55 ปีข้ึนไป 
 

ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0.00 

ปริญญาตรี 34 85.00 

ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 6 15.00 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานท่ีใช้เป็น

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 85 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท หรือ
สูงว่า จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามท่านใดมีระดบัการศึกษาต ่าวา่
ปริญญาตรี 

 
4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานของพนักงาน น ามาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจงความถี่ หา

ค่าร้อยละ 
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การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน จ านวน 40 คน โดยใช ้ความถ่ี และ
ร้อยละ จ าแนกตามการท างานผูต้อบแบบสอบถาม มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.5 และ 4.6 
 
ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

1 – 3 ปี 4 10.00 

4 – 7 ปี 26 65.00 

8 – 11 ปี 6 15.00 

12 ปีข้ึนไป 4 10.00 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน

ท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบวา่ 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 4 – 7 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมามี
ระยะเวลาในการท างาน 8 – 11 ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ระยะเวลาในกานท างาน 1 – 3 
ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และระยะเวลาในการท างาน 12 ปีข้ึนไป จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.00 
 
ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนและร้อยละ ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน จ าแนกตามรายได้
ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,000 บาท  0 0.00 

15,001 – 30,000 บาท 18 45.00 

30,001 – 50,000 บาท 13 32.50 

50,001 – 70,000 บาท 6 15.00 

70,001 – 100,000 บาท 2 5.00 

มากกวา่ 100,000 บาท 1 2.50 

รวม 40 100.00 
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จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน
ท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน จ าแนกตามรายไดต้อ้เดือน พบวา่ ส่วนใหญ่
มีรายไดต่้อเดือนท่ี 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาคือรายไดต่้อ
เดือน 30,001 – 50,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 รายไดต่้อเดือน 50,001 – 70,000 
บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 รายไดต้่อเดือน 70,001 – 100,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.00 รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 100,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 และไม่มีผูต้อบ
แบบสอบถามท่านใดมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 
 
 

4.2 ข้อมูลเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 
4.2.1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร น ามา

วเิคราะห์โดยใช้สถิพืน้ฐานหาค่าเฉลีย่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รของพนักงาน

จ านวน 40 คน โดยใชค้่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางที ่ 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์รของพนกังาน 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

X̅ S.D. 
ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว 3.96 0.05 
ดา้นความเป็นชาย 3.81 0.16 
ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.74 0.09 
ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ 3.53 0.18 
ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม 3.53 0.18 
ดา้นการตามใจตนเอง 3.08 0.11 

ระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 3.60 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย
โดยรวมเท่ากบั 3.60 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย พบว่า ในดา้นการมุ่งเป้าหมาย
ระยะยาว มีค่าเฉล่ียมากสุด เท่ากบั 3.96 รองลงมาคือ ดา้นความเป็นชาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ดา้น
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.53 ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53  และดา้นการตามใจตนเอง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
เท่ากบั 3.08  

 
4.2.2 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความความผูกพันในองค์กรของพนักงาน น ามา

วเิคราะห์โดยใช้สถิติพืน้ฐานหาค่าเฉลีย่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน จ านวน 40 คน 

โดยใชค้่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความผกูพนั 

X̅ S.D. 

การอุทิศตน 3.63 0.09 

ความกระฉบักระเฉง 3.41 0.13 

ความมุ่งมัน่ 3.30 0.07 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.44 0.03 
 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน มีค่าเฉล่ียโดยรวม

เท่ากบั 3.44 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย พบวา่ ดา้นการอุทิศตน มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด เท่ากบั 3.63 รองลงมาคือด้านความกระฉับกระเฉง และดา้นความมุ่งมัน่ โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.41 และ 3.30 ตามล าดบั 

 
4.2.3 การวเิคราะห์เกีย่วกบัระดับความส าคัญของวฒันธรรมองค์กรทั้ง 6 ด้าน ต่อความ

ผูกพนัของพนักงาน น ามาวเิคราะห์โดยใช้สถิพืน้ฐานหาค่าเฉลีย่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 ดา้น ต่อความผกูพนั
ของพนกังาน จ านวน 40 คน โดยใชค้่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 ดา้น 
ต่อความผกูพนัของพนกังาน 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความส าคญั 

X̅ S.D. 

ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว 4.20 0.72 

ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.93 0.80 

ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ 3.90 0.59 

ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม 3.73 0.85 

ดา้นการตามใจตนเอง 3.70 0.88 

ดา้นความเป็นชาย 3.63 0.95 

ระดบัความส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 3.85 0.13 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัความส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.85 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย พบวา่ ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะ

ยาว มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.20 รองลงมาคือ ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ดา้นการเหล่ือม
ล ้าของอ านาจ ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม ดา้นการตามใจตนเอง และดา้นความเป็นชาย โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.93 3.90  3.73 3.70 และ 3.63 ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย 

 
 

สรุปผลการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ” คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้ม
ชาติ 

2. เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาว
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้มชาติ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองค์กร
ญ่ีปุ่นขา้มชาติ จ านวน 40 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (convenience sampling) 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 
5.1.1 ระดับความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยในองค์กรญีปุ่่ นข้ามชาติ 

 
ตารางที ่5.1 ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนั (X̅) 

การอุทิศตน 3.63 
ความกระฉบักระเฉง 3.41 
ความมุ่งมัน่ 3.30 

ระดบัความผกูพนัโดยรวม 3.44 
 
จากตารางท่ี 5.1 พบว่าความผูกพนัโดยรวมของพนักงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้ายเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อยพบว่า มีระดบัความผูกพนัด้านการอุทิศตนมาก
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ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 รองลงมาเป็นดา้นความกระฉบักระเฉง และดา้นความมุ่งมนั โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 และ 3.30 ตามล าดบั 

 
5.1.2 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยใน

องค์กรญีปุ่่ นข้ามชาติ 
 
ตารางที ่ 5.2 เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร กบัระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน 

วฒันธรรมองคก์ร 
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรม

องคก์รท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (X̅) 

ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน (X̅) 

ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว 3.96 

3.44 

ดา้นความเป็นชาย 3.81 
ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.74 
ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ 3.53 
ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม 3.53 
ดา้นการตามใจตนเอง 3.08 

 
จากตารางท่ี 5.2 พบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

และมีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั ด้านการมุ่ง
เป้าหมายระยะยาวสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 รองลงมาคือ ด้านความเป็นชาย ด้านการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม และดา้นการตามใจ
ตนเอง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 3.74 3.53 3.53 และ 3.08 ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 5.3 เปรียบเทียบระดบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน กบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัเป็นรายดา้น 

วฒันธรรมองคก์ร 
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของวฒันธรรมองคก์รท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนั (X̅) 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร

ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (X̅) 
ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว 4.20 3.96 
ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 3.93 3.74 
ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ 3.90 3.53 
ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม 3.73 3.53 
ดา้นการตามใจตนเอง 3.70 3.08 
ดา้นความเป็นชาย 3.63 3.81 

รวม 3.85 3.60 
จากตารางท่ี 5.3 พบวา่ ระดบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

โดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และ ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ

พนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองค์กรญ่ีปุ่นขา้มชาติ เพื่อน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ร และเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รขององค์กร
ญ่ีปุ่นขา้มชาติ จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

 
5.2.1 ระดับความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยในองค์กรญีปุ่่ นข้ามชาติ 
ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความผูกพนัโดยรวมของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 อยูใ่น

เกณฑ์เห็นดว้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นมีระดบัความผูกพนัอยูใ่นเกณฑ์เห็นดว้ย โดย
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

ดา้นการอุทิศตน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 แสดงว่า พนกังานมีความผูกพนั มีความรู้สึก
ภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เห็นคุณค่าและความส าคญัของงานท่ีท า จึงทุ่มเทให้กบัการ
ท างาน มีการวางเป้าหมายการท างานเพื่อสร้างแรงงบนัดาลใจและความทา้ทายให้ตนเองสามารถ
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ท างานบรรลุเป้าหมายนั้นได ้สอดคลอ้งกบั Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker (2003 อา้งถึงใน 
ธันยธรณ์ จอมศักด์ิ, 2554) ท่ีให้ความหมายของความผูกพันคือ ความคิดในใจทางบวก การ
ปฏิบติังานดว้ยใจเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

ดา้นความกระฉบักระเฉง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 แสดงวา่ พนกังานมีพลงัในการท างาน
และมีความกระตือรือร้นอยากท างาน มีความสุขกบัการท างานจนท าให้สามารถท างานต่อเน่ืองได้
เป็นระยะเวลานาน 

ดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 แสดงวา่ พนกังานมีความสุขในการท างาน มีใจ
จดจ่ออยู่กบังานนั้นจนลืมสนใจส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวั รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วในขณะท่ี
ท างาน สอดคลอ้งกบั ปพน ณฐัเมธาวนิ (2558)   ท่ีสรุปวา่พนกังานจะมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเม่ือ
พวกเขารู้สึกเตม็เป่ียมไปดว้ยความมุ่งมัน่และเวลาไดผ้า่นพน้ไปอยา่งรวดเร็ว 

 
5.2.2 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนชาวไทยใน

องค์กรญีปุ่่ นข้ามชาติ อภิปรายผลได้ดังนี ้
ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานทุกด้าน มี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ย โดยสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 
ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 แสดงว่า องค์กรของพนกังานมี

การใหค้วามส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีเพื่อจะช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในอนาคต มีค่านิยมการ
ท างานดว้ยความอุตสาหะ รักษาธรรมเนียมปฏิบติัและการท าหนา้ท่ีท่ีสังคมมอบหมาย สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Hofstede (2005 อา้งถึงใน วรรณภา เหล็กเพชร, 2561) ท่ีกล่าวว่าค่านิยมระยะยาวจะ
สนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ ปัจจยัด้านความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายเป็น
คุณสมบติัท่ีจ  าเป็นส าหรับการเร่ิมตน้ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 

ดา้นความเป็นชาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 แสดงวา่ ในองคก์รของพนกังานมีการท างาน
อยา่งเป็นระบบ มีการวดัผลงานและประเมินผลงานท่ีชดัเจนตามการประเมินผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง 
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ นงนภา จนัทร์แป้น (2557) ท่ีพบว่าถา้พนกังานมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ดา้นลกัษณะความเป็นชายเพิ่มข้ึน จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานกรุงไทย ส านกังานใหญ่เพิ่มข้ึน 

ด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 แสดงว่า พนักงานรู้สึกว่า
องคก์รให้ความมัน่คงกบัชีวิตได ้และมีปฏิบติัตามกฎระเบียบการปฏิบติังานเพื่อลดความเส่ียงต่างๆ 
ท่ีอาจเกิดข้ึน สอดคลอ้งกบัขอ้สรุปของ Choi Dong – Kyu (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2559) ท่ี
สรุปวา่ปัจจยัในการสร้างความผูกพนัท่ีตอบสนองความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow ปัจจยัหน่ึง 
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คือ ความมัน่คงในการท างาน ท าให้คนเลือกท่ีจะอยู่กบัองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและมีความมัน่คงเป็น
อนัดบัแรก 

ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 แสดงวา่ พนกังานรู้สึกวา่ในองคก์ร
มีความเป็นกลางต่อพนกังานในแต่ละระดบัไม่เท่ากนั มีการแบ่งแยกทางอ านาจสูง สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ วราภรณ์ พรมทา (2557) ศึกษาเร่ือง การศึกษาวฒันธรรมการท างานองคก์รขา้มชาติ
ท่ี มีผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีท างานในบริษัทข้ามชา ติ  กรณี ศึกษา เขตจ ตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมการท างาน ในดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจของ
ผูบ้ริหาร มีวฒันธรรมการท างานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ ถา้ผูบ้ริหารมีวฒันธรรมการท างานใน
ดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารมากข้ึน ก็จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 แสดงวา่ พนกังานใหค้วามส าคญักบัการ
ท างานเพื่อส่วนรวม การท างานเป็นทีม และให้ความส าคญักบัเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 
สอดคลอ้งกบั 

ด้านการตามใจตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.08 แสดงว่า พนักงานมีอิสระในการ
แสดงออกซ่ึงความคิดเห็น สามารถยืดหยุน่การท างานไดต้ามความจ าเป็น และไม่มีกฎทางสังคมท่ี
เคร่งครัดมากนกั 

 
5.2.3 ระดับความส าคัญของวฒันธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อความผูกพนั 
ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรมีระดบัความส าคญัโดยรวมเท่ากบั 3.85 อยู่ใน

เกณฑส์ าคญัมาก โดยสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 
ด้านการมุ่งเป้าหมายระยะยาว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 แสดงว่า พนักงานเห็นว่า

วฒันธรรมองคก์รดา้นน้ีมีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีจะส่งผลต่อความผูกพนั สอดคลอ้งกบัผลคะแนน
ความแตกต่างดา้นมุมมองระยะยาวและระยะสั้นของ Hofstede (2010 อา้งถึงใน อรุณี เลิศกรกิจจา, 
2556) ท่ีแสดงว่าวฒันธรรมของสังคมไทยให้ความส าคญักับอนาคตมากถึง 56 คะแนน ท าให้มี
ค่านิยมบางประการท่ีท าให้ด าเนินชีวิตดว้ยความระมดัระวงั เช่น ความมธัยสัถ์ ความอดทน เป็นตน้ 
และมีความเพียรพยายามเป็นอุปนิสัยท่ีส าคญั 

ด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 แสดงว่า พนักงานเห็นว่า
วฒันธรรมองค์กรดา้นน้ีมีความส าคญัมาก อาจเน่ืองมาจากสังคมไทยมีลกัษณะการหลีกเล่ียงความ
ไม่นอนสูง คนไทยไม่ชอบเส่ียง ไม่ชอบเปล่ียนงานบ่อย ท างานท่ีมีรายได้มั่นคงเป็นหลัก 
เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Hofstede (2005 อา้งถึงใน พิชาภพ พนัธ์ุแพ , 2554) 



30 

ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 แสดงวา่ พนกังานเห็นวา่วฒันธรรม
องค์กรด้านน้ีมีความส าคญัมาก สอดคล้องกับ อนรรฆ พิทกัษ์ธานิน (2557) ท่ีกล่าวว่า กว่าคร่ึง
ทศวรรษท่ีผ่านมาประเทศไทยมีวาทกรรมเร่ืองความเหล่ือมล ้าและความไม่เป็นธรรมในหลายภาค
ส่วนของสังคมไทย และไดรั้บการยอมรับวา่เป็นปัญหาทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีส าคญัอนัหน่ึงของ
ประเทศ  

ด้านความเป็นกลุ่มนิยม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 แสดงว่า พนักงานเห็นว่าวฒันธรรม
องค์กรดา้นน้ีมีความส าคญัมาก อาจเน่ืองมาจากสังคมไทยยงัคงรักษาสังคมแบบเครือญาติ มีความ
เคารพนบัถือรวมกลุ่มกนัเหนียวแน่น (ศูนยข์อ้มูลข่าวสารอาเซียน กรมประชาสัมพนัธ์, 2558) จึงให้
ความส าคญักบัดา้นน้ีมาก 

ดา้นการตามใจตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 แสดงวา่ พนกังานเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ร
ดา้นน้ีมีความส าคญัมาก อาจเน่ืองมาจากการท่ีปัจจุบนัน้ีผูค้นให้ความส าคญักบัการท างานแบบห
ยืดหยุน่ และความสามารถในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นกนัมาก ซ่ึงคาดวา่จะท าให้มีความสุขใน
การท างานและเกิดประสิทธิผลในการท างาน 

ดา้นความเป็นชาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 แสดงว่า พนกังานเห็นว่าวฒันธรรมองค์กร
ดา้นน้ีมีความส าคญัมาก อาจเน่ืองมาจากปัจจุบนันั้นองคก์รมีการแข่งขนัสูง การท่ีมีวธีิการวดัผล การ
ประเมินผลงานท่ีชดัเจนและเป็นธรรม เด็ดขาด จะส่งผลดีต่อการท างาน 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
1. องคก์รควรเพิ่มวฒันธรรมองคก์รดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว เน่ืองจากเป็นดา้นท่ี

พนกังานเห็นว่ามีความส าคญัมากท่ีสุด โดยควรสร้างกิจกรรมเพื่อการแสดงออกโดยมุ่งเน้นผลใน
ระยะยาว จะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ซ่ึงวฒันธรรมด้านน้ีเป็น
คุณสมบติัท่ีจ  าเป็นส าหรับการเร่ิมตน้ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และจะช่วยให้มีความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนั มีความปรารถนาเดียวกนัในดา้นความรู้สึกรับผดิชอบต่อองคก์ร 

2. วฒันธรรมองคก์รดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน องคก์รควรสนบัสนุนการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับหัวหน้า เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้อง กระตุ้นให้บุคลากรมีการศึกษาข้อมูล
ระเบียบปฏิบติังานอยู่เสมือน กระตุน้ให้มีการด าเนินงานอยา่งรอบคอบเพื่อไม่ให้เกิดความเสียหาย
หรือความผดิพลาดต่อองคก์ร สร้างความมัน่ใจใหก้บับุคลากรวา่องคก์รใหค้วามมัน่คงแก่ชีวติ 



31 

3. องค์กรควรเร่งสร้างความผูกพนัให้กบับุคลากร โดยการลดวฒันธรรมองค์กรด้าน
การเหล่ือมล ้าของอ านาจ เพราะยิง่มีมาก ก็จะยิง่ท  าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง ท าให้
พนกังานรู้สึกวา่ในองคก์รไม่มีความเป็นกลางต่อพนกังานในแต่ละระดบัท่ีเท่าเทียมกนั 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการท าวจิยั 
1. กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีคือพนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่นขา้ม

ชาติหลายองคก์ร จ านวน 40 คน และศึกษาเฉพาะกลุ่มงานฝ่ายสนบัสนุนเท่านั้น จึงไม่สามารถเป็น
ตวัแทนท่ีบอกถึงลักษณะของวฒันธรรมองค์กรขององค์การต่างชาติและระดับความผูกพนัใน
ภาพรวมไดท้ั้งหมด 

2. ขอ้ค าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รตามแนวคิดของ Hofstede ดา้นการมุ่งเป้าหมาย
ระยะยาว และด้านการตามใจตนเองนั้น ผูว้ิจยัได้คิดข้อค าถามข้ึนเอง โดยอ้างอิงจากการนิยาม
ความหมายตามแนวคิดของ Hofstede เน่ืองจากไม่พบการศึกษาวิจยัใดท่ีมีการศึกษาถึงวฒันธรรม
องคก์รทั้งสองดา้นน้ี จึงท าใหไ้ม่ทราบค่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถาม 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรขยายจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาศึกษาวิจยัให้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน เพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ดงันั้น

ในอนาคตอาจจะน างานวิจยัน้ีมาท าการศึกษาอีกคร้ัง เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบ ซ่ึงจะท าให้ผล
การศึกษามีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

3. ควรศึกษาปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคลเพิ่มเติม เน่ืองจากลักษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัอาจส่งผลต่อระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รได ้เช่น ช่วงวยั ระดบัต าแหน่ง เป็นตน้ 
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ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อความผูกพนั 
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ขอ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปใชเ้พื่อการ
วเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเท่านั้น  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาและใหค้วามร่วมมือใน
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******************************************************************************* 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1.เพศ 
 ⃞ ชาย  ⃞ หญิง 
2.สถานภาพ 
 ⃞ โสด  ⃞ สมรส  ⃞ หมา้ย/ หยา่ร้าง 
3.อาย ุ
 ⃞ 20 – 38 ปี  ⃞ 39 – 54 ปี  ⃞ 55 ปีข้ึนไป   
4.ระดบัการศึกษา 
 ⃞ ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ⃞ ปริญญาตรี  ⃞ ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1.ระยะเวลาในการท างาน 
 ⃞ 1 – 3 ปี   ⃞ 4 – 7 ปี 
 ⃞ 8 – 11 ปี   ⃞ 12 ปีข้ึนไป 
2.รายไดต่้อเดือน 
 ⃞ ไม่เกิน 15,000 บาท  ⃞ 15,001 – 30,000 บาท 
 ⃞ 30,001 – 50,000 บาท   ⃞ 50,001 – 70,000 บาท 
 ⃞ 70,001 – 100,000 บาท  ⃞ มากกวา่ 100,000 บาท 
 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรตามแนวคิดของ Hofstede 
ค าช้ีแจง: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยมี 
ระดบัคะแนนดงัน้ี 

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านการเหล่ือมล า้ของอ านาจ      
1.องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกทางอ านาจสูง 
ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน 

     

2.ผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกวา่สามารถตดัสินใจไดโ้ดยไม่ฟัง
ความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

3.ผูบ้ริหารจะไดรั้บสิทธิพิเศษมากกว่าพนกังาน เช่น 
ไดรั้บสิทธิจอดรถในอาคารจอดรถ 

     

4.ผูบ้ริหารควรไดรั้บการยกยอ่งช่ืนชมมากกวา่ลูกนอ้ง      
ด้านความเป็นกลุ่มนิยม      
5.ท่านมีความคิดวา่การท างานคนเดียวจะให้ผลส าเร็จ
ของงานท่ีดีกวา่ 

     

6.ท่านสามารถท างานใหส้ าเร็จเพียงผูเ้ดียวโดยไม่ตอ้ง
ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

7.ท่านชอบท างานคนเดียวมากกวา่ท างานเป็นทีม      
8.ท่านให้ความส าคญักับเป้าหมายส่วนตัวมากกว่า
เป้าหมายของกลุ่ม 

     

ด้านการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน      
9.ท่านคิดว่าองค์กรของท่านให้ความมัน่คงกับชีวิต
ของท่าน 

     

10.ท่านมีการศึกษาขอ้มูล ระเบียบการปฏิบติังานอยู่
เสมอ 

     

11.ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของการปฏิบติังานอยา่ง
เคร่งครัด เพื่อจะลดความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 

     

12.  ท่ านคิดว่าท่านมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า เ ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์ร 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านความเป็นชาย      
13.องคก์รของท่านมีการท างานกนัอยา่งเป็นระบบ มี
กฎระเบียบชดัเจน 

     

14.องค์กรของท่านมีวิธีการวดัผลงานท่ีชดัเจนและมี
การประเมินผลตามผลงานท่ีได้ปฏิบติัจริงอย่างเป็น
ธรรม 

     

15.องค์กรของท่านมีการเล่ือนต าแหน่งตามการ
ประเมินผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง 

     

16.ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ไดรั้บ 

     

ด้านการมุ่งเป้าหมายระยะยาว      
17. องค์กรของท่านคาดหวงัให้พนกังานท างานด้วย
ความอุตสาหะ และใชท้รัพยากรท่ีมีอยา่งประหยดั 

     

18. องคก์รของท่านให้ความส าคญักบัการรักษาธรรม
เนียมปฏิบติั การต่างตอบแทน และการท าหน้าท่ีท่ี
สังคมมอบหมาย 

     

19 . องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีเพื่อท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลกันใน
อนาคต มกัจะรักษาหนา้กนัและกนั 

     

      
  

 
 
 

    



39 

      

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านการตามใจตนเอง      
20. ท่านมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นเร่ือง
ต่าง ๆ ในองคก์ร 

     

21. การท างานในองค์กรของท่านสามารถยืดหยุ่นได้
ตามความจ าเป็น 

     

22. องค์กรของท่านมีการยึดถือกฎทางสังคมท่ี
เคร่งครัด 
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัคะแนนดงัน้ี 

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความกระฉับกระเฉง      
1.ท่านรู้สึกมีพลงัเตม็ท่ีเม่ืออยูใ่นสถานท่ีท างาน      
2.ท่านรู้สึกมีแรงและกระฉบักระเฉงต่องานท่ีท่านท า      
3.เม่ือท่านต่ืนมาในตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างาน      
4.ท่านสามารถท างานต่อเน่ืองไดเ้ป็นระยะเวลานาน      
5.ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน      
การอุทศิตน      
6.ท่านพบวา่งานท่ีท่านท าเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและมี
เป้าหมาย 

     

7.ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน      
8.งานท่ีท่านท าช่วยสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัท่าน      
9.ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท า      
10.ท่านพบวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นส่ิงทา้ทาย      
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความมุ่งมั่น      
11.ท่านรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท่าน
ท างาน 

     

12.ในขณะท่ีท่านท างาน ท่านจะลืมทุกส่ิงท่ีอยูร่อบตวั      
13.ท่านมีความสุขเม่ือไดท้  างานอยา่งจริงจงั      
14.ท่านมีใจจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า      
15.ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ดีใจเม่ือไดท้  างาน      
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ส่วนที ่ 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 ดา้นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัคะแนนดงัน้ี 

1     หมายถึง มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
2 หมายถึง   มีความส าคญันอ้ย 
3 หมายถึง มีความส าคญัปานกลาง 
4 หมายถึง มีความส าคญัมาก 
5 หมายถึง มีความส าคญัมากท่ีสุด 

 

รายการ 

ระดับความส าคัญ 

ส าคัญ
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคัญ
มาก 

ส าคัญ
ปาน
กลาง 

ส าคัญ
น้อย 

ส าคัญ
น้อย
ทีสุ่ด 

1.ดา้นการเหล่ือมล ้าของอ านาจ      
2.ดา้นความเป็นปัจเจกบุคคล      
3.ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน      
4.ดา้นความเป็นชาย      
5.ดา้นการมุ่งเป้าหมายระยะยาว      
6.ดา้นการตามใจตนเอง      

 
 
 
 

*ขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม* 
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ภาคผนวก ข 
ประมวลผลและวเิคราะห์ข้อมูลทางคณติศาสตร์ 

 
1. ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รของ
พนกังานเป็นรายขอ้ 

วฒันธรรมองค์กร 𝐗 S.D. 

ด้านการเหล่ือมล า้ของอ านาจ   
1.องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกทางอ านาจสูง ระหว่างผูบ้ริหาร
และพนกังาน 

3.85 0.83 

2.ผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกวา่สามารถตดัสินใจไดโ้ดยไม่ฟังความเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.38 1.05 

3.ผูบ้ริหารจะไดรั้บสิทธิพิเศษมากกวา่พนกังาน เช่น ไดรั้บสิทธิจอด
รถในอาคารจอดรถ 

4.30 1.09 

4.ผูบ้ริหารควรไดรั้บการยกยอ่งช่ืนชมมากกวา่ลูกนอ้ง 2.60 1.28 
ด้านความเป็นกลุ่มนิยม   
5.ท่านมีความคิดว่าการท างานคนเดียวจะให้ผลส าเร็จของงานท่ี
ดีกวา่ 

3.65 0.89 

6.ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จเพียงผูเ้ดียวโดยไม่ต้องขอความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

3.5 1.09 

7.ท่านชอบท างานคนเดียวมากกวา่ท างานเป็นทีม 3.03 1.17 
8.ท่านให้ความส าคญักบัเป้าหมายส่วนตวัมากกว่าเป้าหมายของ
กลุ่ม 

3.93 0.76 

ด้านการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน   
9.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านใหค้วามมัน่คงกบัชีวติของท่าน 3.78 0.95 
10.ท่านมีการศึกษาขอ้มูล ระเบียบการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 3.83 0.75 
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วฒันธรรมองค์กร 𝐗 S.D. 
11.ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของการปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด 
เพื่อจะลดความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 

3.95 0.78 

12. ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน
องคก์ร 

3.43 0.84 

ด้านความเป็นชาย   
13.องค์กรของท่านมีการท างานกนัอย่างเป็นระบบ มีกฎระเบียบ
ชดัเจน 

4.08 0.47 

14.องคก์รของท่านมีวธีิการวดัผลงานท่ีชดัเจนและมีการประเมินผล
ตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริงอยา่งเป็นธรรม 

3.48 0.75 

15.องคก์รของท่านมีการเล่ือนต าแหน่งตามการประเมินผลงานท่ีได้
ปฏิบติัจริง 

3.48 0.78 

16.ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดรั้บ 4.23 0.53 
ด้านการมุ่งเป้าหมายระยะยาว   
17. องคก์รของท่านคาดหวงัให้พนกังานท างานดว้ยความอุตสาหะ 
และใชท้รัพยากรท่ีมีอยา่งประหยดั 

4.18 0.71 

18. องค์กรของท่านให้ความส าคญักบัการรักษาธรรมเนียมปฏิบติั 
การต่างตอบแทน และการท าหนา้ท่ีท่ีสังคมมอบหมาย 

3.98 0.62 

19. องคก์รของท่านให้ความส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
เพื่อท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในอนาคต มกัจะรักษาหนา้กนัและกนั 

3.73 0.64 

ด้านการตามใจตนเอง   
20. ท่านมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นเร่ืองต่าง ๆ ใน
องคก์ร 

3.63 0.87 

21. การท างานในองค์กรของท่านสามารถยืดหยุ่นได้ตามความ
จ าเป็น 

3.33 0.89 

22. องคก์รของท่านมีการยดึถือกฎทางสังคมท่ีเคร่งครัด 2.20 0.69 
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2. ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นรายขอ้ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 𝐗 S.D. 

ความกระฉับกระเฉง   
1.ท่านรู้สึกมีพลงัเตม็ท่ีเม่ืออยูใ่นสถานท่ีท างาน 3.40 0.84 
2.ท่านรู้สึกมีแรงและกระฉบักระเฉงต่องานท่ีท่านท า 3.55 0.96 
3.เม่ือท่านต่ืนมาในตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างาน 3.13 1.04 
4.ท่านสามารถท างานต่อเน่ืองไดเ้ป็นระยะเวลานาน 3.43 1.08 
5.ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน 3.53 0.78 
การอุทศิตน   
6.ท่านพบวา่งานท่ีท่านท าเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและมีเป้าหมาย 3.68 0.89 
7.ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 3.68 0.76 
8.งานท่ีท่านท าช่วยสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัท่าน 3.45 0.75 
9.ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท า 3.73 0.75 
10.ท่านพบวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นส่ิงทา้ทาย 3.63 0.95 
ความมุ่งมั่น   
11.ท่านรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท่านท างาน 3.53 1.11 
12.ในขณะท่ีท่านท างาน ท่านจะลืมทุกส่ิงท่ีอยูร่อบตวั 3.05 1.01 
13.ท่านมีความสุขเม่ือไดท้  างานอยา่งจริงจงั 3.30 1.07 
14.ท่านมีใจจดจ่ออยูก่บังานท่ีท า 3.55 0.93 
15.ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ดีใจเม่ือไดท้  างาน 3.05 0.99 

 
 


