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บทคัดยอ

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การตามการรับรู้

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงจังหวัดระยอง 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคม

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 3) เพื่อศึกษาความเหมือนและความแตกต่างของอิทธิพลปจจัยการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีผู้บริหารต่างกัน 

4 สัญชาติ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ

งานในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง จ�านวน 400 คน ที่มีผู้บริหารต่างกัน 4 สัญชาติ เลือก

กลุม่ตวัอย่างด้วยวธิกีารเลอืกแบบโควต้า ใช้แบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัเป็นเครือ่งมอื

การวิจัย และมีความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.83-0.96 สถิติที่ใช้ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัด

ระยองมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัค่อนข้างมาก 2) การรบัรูวั้ฒนธรรม

องค์การส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง 

จังหวัดระยอง และ 3) โมเดลอิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวัดระยองที่มผีู้บริหารตา่งสญัชาติกนัมคีวาม

แตกต่างกัน เพื่อน�าผลการศึกษาสามารถน�าไปใช้ประกอบการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงยุทธศาสตร์ โดยการบูรณาการด้านวัฒนธรรมและการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงาน 

คําสําคัญ : วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันองค์การ พนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติผู้บริหารองค์การ
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ABSTRACT

This research aimed to determine 1) The level of perception for organizational culture 

and employee engagement of operational staff in an industrial estate in Rayong 2) The 

influences of organizational culture towards employee engagement perceived by 

operational staff in an industrial estate in Rayong and 3) To study the invariance of the 

influences of organizational culture towards employee engagement perceived by 

operational staff working for management with four different nationalities in an industrial 

estate in Rayong. Sampling is a group of operational staff who worked in an industrial estate 

in Rayong amounting 400 people who worked for management with four different 

nationalities. Quota Sampling was applied, together with application of research tool by 

questionnaire rating scale based on the four-level Likert with the level of confidence in 

between 0.83-0.96. The applied statistics Frequency, Percentage, Mean, Standard deviation, 

Pearson’s Correlation and Structural Equation Modeling testing. 

The research results showed that: 1) Operational staff who worked in an industrial 

estate in Rayong perceived organizational culture and employee engagement at a rather 

much level 2) The level of perceived organizational culture had positive influences towards 

employee engagement for operational staff in an industrial estate in Rayong. 3) Hypothesis 

testing found that the model of influences for perceived organizational culture towards 

employee engagement for operational staffs in an industrial estate were different as per 

nationalities of management. The results of this study were to facilitate strategic human 

resources management by integrating organizational culture and employee engagement 

cultivation. 

Keywords: Organizational Culture, Employee Engagement, Operational Staff, Nationality of 

 Management

บทนํา

ข้อตกลงการเปดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน หรือ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community- AEC) ประกอบกบันโยบายการส่งเสรมิการลงทนุโดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign 

Direct Investment : FDI) ที่ คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (Board of Investment : BOI) ได้ด�าเนิน

การอย่างต่อเนื่องกันมาเป็นระยะเวลากว่า 50 ปแล้ว (Industrial Estate Authority of Thailand, 2015, 

“Core Business,” p.1) อีกทั้งการก่อตั้งหน่วยงานรัฐวิสาหกิจภายใต้สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ชื่อ 

“การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย” (กนอ) (Industrial Estate Authority of Thailand : IEAT) 

ส่งผลให้มีองค์การต่างชาติท่ีเข้ามาลงทุนในประเทศไทยเป็นจ�านวนมาก เป็นเหตุให้เกิดความท้าทาย
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สองประการในการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ได้แก่ ปญหาความหลากหลายทางวฒันธรรม และเกดิภาวะการณ์
แก่งแย่งบุคลากรท้องถ่ินท่ีมีความสามารถสูง องค์การจึงเผชิญกับความท้าทายในการรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ หรือมิฉะน้ันจะต้องเผชิญกับความท้าทายในการสรรหาบุคลากรทดแทน 
มกีารศึกษาพบว่า ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานเป็นหนึง่ในสาเหตุส�าคญัทีท่�าให้พนกังานเกิดความคดิ
ที่จะอยู่หรือเกิดความตั้งใจที่จะลาออก (Weekly Manager, 2011 ; Bjerke, 2013 ; Chamberlain, 2012) 

เคร่ืองมอืหนึง่ทีไ่ด้รบัการยอมรับในเชงิของการรกัษาบคุลากรให้คงอยูก่บัองค์การได้คอื การทีพ่นกังาน
รู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์การ จะแสดงพฤติกรรม 
รู้สึกเบื่อหน่ายในการท�างาน โดยไม่มีความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การในที่สุด แต่ถ้าหากพนักงาน
ไม่มคีวามผกูพันต่อองค์การแต่ไม่ลาออกผลเสยีทีเ่กดิขึน้กบัองค์การจะมีทัง้ในระยะส้ันและระยะยาว (Onkam 
& Rahothan, 2009) ดังนั้น จึงเสมือนเป็นหน้าที่ ขององค์การที่จะบริหารองค์การที่เอื้อประโยชน์ในการ
รักษาบุคลากรที่พึงประสงค์ซึ่งถือเป็นลูกค้าชั้นดีภายในองค์การ ให้คงอยู่กับองค์การต่อไปให้นานที่สุด 
นั่นก็คือการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรนั่นเอง

นโยบายการกระจายการพัฒนาอุตสาหกรรมไปยังภูมิภาค ท�าให้มีการจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมขึ้น
ในภาคตะวันออก นิคมอุตสาหกรรมที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาเป็นนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
มคีวามส�าคญัคอืเป็นนคิมอตุสาหกรรมทีม่จี�านวนบรษิทัจดทะเบยีนอยูม่ากเป็นอนัดบั 3 ของประเทศ มบีรษิทั
ข้ามชาติมาลงทุนทั้งส้ินกว่า 688 บริษัท รวมมูลค่าการลงทุนทั้งสิ้นกว่า 2,600 ล้านเหรียญสหรัฐอเมริกา 
(WHA Industrial Development, 2016) หากพจิารณาจากข้อมลูการส�ารวจค่าจ้างและสวสัดกิารของชมรม
นักจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Pariyanon, 2016) จะพบว่า มีอัตราการจ้างพนักงานประจ�าทั้งสิ้น 
47,593 คน เมื่อพิจารณาจากสถิติการจ้างงานตามสัญชาติผู้บริหารพบว่าบริษัทที่มีการจ้างงานสูงสุด 
4 อันดับแรกได้แก่ สัญชาติญี่ปุนมีการจ้างงานในอัตราสูงสุด (ร้อยละ 46.7) ตามมาด้วย สัญชาติอเมริกัน 
(ร้อยละ 21) สัญชาติไต้หวัน (ร้อยละ 6.3) และ สัญชาติไทย (ร้อยละ 6)

ด้วยเหตุนี้ผู ้วิจัยจึงเล็งเห็นประโยชน์และมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ในลักษณะท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือส�าหรับผู้บริหารในการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดบัปฏบิติัการ และเนือ่งจากผูว้จิยัเลอืกศกึษาในพืน้ทีน่คิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยอง ซ่ึงมอีงค์การ
ที่มีผู้บริหารชาวต่างประเทศเป็นจ�านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาเฉพาะองค์การที่มีผู้บริหารชาวต่างชาติ 
และสัญชาติที่มีอัตราการจ้างงานสูงสุด 4 อันดับแรก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง
ได้แก่ ญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และไทย นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะองค์การที่มีสัญชาติของผู้บริหาร
เพียงสัญชาติเดียว โดยไม่นับรวมองค์การท่ีมีการร่วมทุนระหว่างผู้บริหารต่างสัญชาติ เพื่อให้ผลการศึกษา
สะท้อนภาพวัฒนธรรมองค์การที่แท้จริงตามสัญชาติของผู้บริหาร 

ผู้วิจัยได้ก�าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน
ต่อองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 2) เพื่อ
ศกึษาอทิธพิลของปจจยัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ต่ีอความผกูพนัองค์การตามการรบัรู้ของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง 3) เพื่อศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของอิทธิพลปจจัย
การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ต่ีอความผกูพนัองค์การตามการรบัรูข้องพนกังานระดบัปฏบิตักิารทีมี่ผูบ้รหิาร
ต่างกัน 4 สัญชาติ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง
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การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ จากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลเชิงบวก

ต่อความผูกพันองค์การ ในงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยจึงได้เสนอกรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันองค์การดังภาพที่ 1 

จากกรอบแนวคิดนี้ วัฒนธรรมองค์การตามคุณลักษณะ 8 ประการตามทฤษฎีของ Peters & 

Waterman (1982) ได้ท�าการศกึษาวจิยับรษิทัดีเด่นซึง่เป็นบรษิทัอเมรกินัทีป่ระสบความส�าเรจ็ในการด�าเนนิ

กิจการอย่างสูงข้ามทศวรรษซึ่งใช้เวลาประมาณ 2 ป เพื่อตอบค�าถามที่ว่าองค์การควรมีโครงสร้างอย่างไร

จึงจะท�าให้การด�าเนินงานประสบความส�าเร็จ ผลการศึกษาประเด็นส�าคัญคือ ค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม 

(Cultural Values) น�าไปสู่ความส�าเร็จในการบริหารองค์การ จนสรุปออกมาเป็นคุณลักษณะร่วมหรือหลัก

การพื้นฐานส�าคัญ 8 ประการท่ีให้ความส�าคัญกับบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารองค์การ ได้แก่ 1) มุ่งเน้น

การปฏิบัติ 2) ใกล้ชิดกับลูกค้า 3) มีความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) ปฏิบัติต่อกัน

อย่างให้เกยีรต ิ5) สมัผสักับงานอย่างใกล้ชดิ และ มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม 6) ท�าแต่สิง่ทีม่คีวามเชีย่วชาญ 

7) รูปแบบเรียบง่ายธรรมดา บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด 8) เข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน ในส่วนของ

ความผูกพันต่อองค์การน้ัน ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาตามตัวแปรของบริษัทที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ Aon 

Hewitt (2015) รวมทั้งสิ้นจ�านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ด้านการแสดงออกด้วยวาจา (Say) 2) ด้านการคงอยู่

กับองค์การ (Stay) 3) ด้านพฤติกรรมการท�างาน (Strive) มาเป็นตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยก�าหนดกรอบ

แนวคิดหลักในการวิจัยสรุปได้ดังแสดงในภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันองค์การของพนักงานระดับ

 ปฏบิตักิารทีม่ผีูบ้รหิารชาวต่างชาตต่ิางกัน 4 สญัชาต ิในเขตนคิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยอง

37 


 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอความผูกพันองคการของพนักงาน 

  ระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารชาวตางชาติตางกัน 4 สัญชาติ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง  
  จังหวัดระยอง 

 
ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 1. การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการ 2. อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการรับรูของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไมแปรเปลี่ยนตามสัญชาติของ
ผูบริหารองคการ 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทขามชาติ ใน
องคการท่ีมีสัญชาติของผูบริหารตางกัน 4 สัญชาติ ญี่ปุน อเมริกัน ไตหวัน และ ไทย ซ่ึงมีท้ังสิ้น จํานวน 
10,048 คน แบงเปนพนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาชาวญี่ปุน จํานวน 1,225 คน  
พนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาชาวอเมริกัน จํานวน 1,867 คน พนักงานสัญชาติไทยท่ี
ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาสัญชาติไตหวันจํานวน 4,323 คน และพนักงานสัญชาติไทยท่ีปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชาสัญชาติไทย จํานวน 2,633 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2559)  
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีหลักในการเลือกกลุมตัวอยางเพ่ือเปนตัวแทนในการวิจัยโดยใชวิธีการเลือก
ตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (MultiStage Sampling) ดังนี้ ข้ันท่ี 1 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบงาย 
(Simple random sampling) โดยในการวิจัยครั้งนี้เลือกสุมตัวอยางจากองคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติ
เดียว โดยไมนับรวมองคการท่ีมีการรวมทุนระหวางผูบริหารหลายสัญชาติ ข้ันท่ี 2 ใชวิธีการกําหนด
จํานวนตัวอยางตามเกณฑพ้ืนฐาน (Rule of Thumb) (Hair, et al., 2010, p. 167) ท่ีไดแนะนําไววาใน
การวิเคราะหองคประกอบควรมีอัตราสวนระหวางกลุมตัวอยางตอตัวแปรไมนอยกวา 10 : 1 และตองใช
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ซึ่งผู้วิจัยได้ก�าหนดสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 1) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร ในเขตนคิมอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ จงัหวดัระยองมอีทิธพิลต่อความผกูพนัองค์การ 2) อทิธพิล

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู ้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไม่แปรเปลี่ยนตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ

วิธีดําเนินการวิจัย

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานสญัชาตไิทยทีป่ฏิบตังิานกบับริษัทข้ามชาต ิในองค์การ

ที่มีสัญชาติของผู้บริหารต่างกัน 4 สัญชาติ ญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และ ไทย ซึ่งมีทั้งสิ้น จ�านวน 10,048 คน 

แบ่งเป็นพนกังานสญัชาตไิทยทีป่ฏบิติังานกับผูบั้งคบับญัชาชาวญีปุ่น จ�านวน 1,225 คน พนกังานสญัชาติไทย

ที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาชาวอเมริกัน จ�านวน 1,867 คน พนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับ

บัญชาสัญชาติไต้หวันจ�านวน 4,323 คน และพนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาสัญชาติไทย 

จ�านวน 2,633 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2559) 

ในการวจิยัครัง้น้ี มหีลกัในการเลอืกกลุม่ตวัอย่างเพ่ือเป็นตวัแทนในการวจิยัโดยใช้วธีิการเลือกตวัอย่าง

แบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) ดงันี ้ข้ันที ่1 ใช้วธิกีารเลอืกตัวอย่างแบบง่าย (Simple random 

sampling) โดยในการวจิยัครัง้นีเ้ลอืกสุม่ตวัอย่างจากองค์การทีม่ผีูบ้ริหารสญัชาตเิดยีว โดยไม่นบัรวมองค์การ

ที่มีการร่วมทุนระหว่างผู้บริหารหลายสัญชาติ ขั้นท่ี 2 ใช้วิธีการก�าหนดจ�านวนตัวอย่างตามเกณฑ์พื้นฐาน 

(Rule of Thumb) (Hair, et al., 2010, p. 167) ท่ีได้แนะน�าไว้ว่าในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมอีตัราส่วน

ระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรไม่น้อยกว่า 10 : 1 และต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่คือไม่ต�่ากว่า 

100 หน่วย จึงได้เลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) จากบริษัทที่มี

สัญชาติญี่ปุน อเมริกัน ไต้หวัน และ ไทย สัญชาติละ 100 คน รวมจ�านวนตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน ขั้นที่ 3 

ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบง่าย (Simple Sampling) ตามจ�านวนที่ได้ก�าหนดไว้ในแต่ละสัญชาติบริษัท

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม จ�านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 เป็นข้อค�าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ลักษณะงาน 

และ อายงุาน โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การ ส่วนที ่2 และ ส่วนที ่3 มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ด�าเนนิการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ด้วยวธิดีชันคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามกบัวตัถปุระสงค์ (IOC) 

ซึ่งทุกข้อค�าถามมีค่าดัชนีไม่น้อยกว่าเกณฑ์ IOC > 0.50 (Ritcharun, 2004, p. 423) จึงน�ามาทดลองใช้ 

(Try Out) กับพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 30 คน เพื่อวิเคราะห์ความเช่ือม่ัน 

(Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซึ่งมีเกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1990) ซึ่งแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ มีค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามด้านวัฒนธรรมองค์การเท่ากับ 0.93 และด้านความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.86 ซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าเป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพยอมรับได้
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การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเพื่อพิจารณาลักษณะ

ของตัวแปรได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) วิเคราะห์หาค่าสถิติสหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

และ 3) วเิคราะห์สมการความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เพือ่วดัความเหมอืน

หรอืความแตกต่างของโมเดลการวัดอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพันองค์การของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีสัญชาติของผู้บริหารต่างกันโดยมีค่าดัชนีที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมินผล ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ที่ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ (p-value of     test > 0.05) ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลนื (Goodness of Fit Index: GFI ≥ 0.90) ดชันวีดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index: AGFI ≥ 0.90) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index: CFI ≥ 0.90) ดัชนีรากก�าลังสองเฉลี่ยของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 

Residual: Standardized RMR < 0.05) ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root 

Mean Squared Error Approximation: RMSEA ≥ 0.08) 

ผลการวิจัย

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยรวม พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง 

จังหวัดระยองมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (    = 2.82, SD = 0.53) 

แสดงว่าตวัแปรทัง้ 8 ตวัทีศ่กึษาสามารถใช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การของพนกังานได้จรงิ หากพจิารณา

รายด้าน พบว่า มกีารรบัรูวั้ฒนธรรมองค์การในระดบัค่อนข้างมากทัง้ 8 ด้าน  โดยเรยีงล�าดบัการรบัรูจ้ากมาก

ไปน้อย ได้แก่ ด้านใกล้ชิดกับลูกค้า (CL) (    = 3.01, SD = 0.62)  ด้านท�าแต่สิ่งที่มีความเชี่ยวชาญ (ST)  

(    = 2.93, SD = 0.62) ด้านเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน (SP) (    = 2.90, SD = 0.68) ด้าน

มุ่งเน้นการปฏิบัติ (BI) (     = 2.82, SD = 0.65) ด้านปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ (RE)  (    = 2.79, SD = 

0.64) ด้านมีความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ (AU) (    = 2.78, SD = 0.66) 

ด้านสัมผัสกับงานอย่างใกล้ชิดและมีความเชื่อมั่นในค่านิยมร่วม (HA) (     = 2.76, SD = 0.66) ด้านรูปแบบ

เรียบง่าย บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด (SI) (     = 2.74, SD = 0.63) 

ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ ค่อนข้างมาก (    = 3.05, SD = 

0.43) แสดงว่าตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่ศึกษาสามารถใช้อธิบายความผูกพันองค์การของพนักงานได้จริง 

หากพิจารณาตัวแปรที่สังเกตได้รายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก 1 ด้าน 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุข  
  ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในองคกรสุขภาวะตนแบบ  
             (ตอ) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น (n = 342) 

อันดับ 
x  SD ความหมาย 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

3.16 0.58 คอนขางมาก 3 
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ความตองการเปนสมาชิกขององคกร 3.24 0.59 คอนขางมาก 2 
ความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 3.23 0.54     คอนขางมาก 

  
 2. ผลการวิเคราะหแนวทางการสรางความสุขท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยการ
สงผานความสุขในการทํางาน จากองคกรสุขภาวะตนแบบ ผูวิจัยวิเคราะหโมเดลการวัดแนวทางการสราง
ความสุข (ACT) ความสุขในการทํางาน (HWP) และความผูกพันตอองคกร (ENG) โดยใชเทคนิคการ
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สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และตัวแปรยอยท้ัง 8 ตัว มีคาน้ําหนักองคประกอบเชิงบวก
และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร โมเดลการวัดความสุขในการทํางาน มีความสอดคลองกับ
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วิเคราะหเชิงเหตุและผลพบวา แนวทางการสรางความสุข มีผลทางตรงเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.64) และมีผลทางออมเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = 0.45) ในขณะท่ีความสุขในการทํางาน มีผลทางตรงเชิงบวก
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ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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ผลการวิจัย 
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 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
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ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
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ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
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รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   

 

39 


ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   

 

39 


ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   

 

39 


ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง จังหวัดระยองมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ( X = 2.82,      
SD = 0.53) แสดงวาตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานได
จริง หากพิจารณารายดาน พบวา มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมากท้ัง 8 ดาน  โดย
เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
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1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
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คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
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ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
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รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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เรียงลําดับการรับรูจากมากไปนอย ไดแก ดานใกลชิดกับลูกคา (CL)  ( X = 3.01, SD = 0.62)  ดานทําแต
สิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ (ST)  ( X = 2.93, SD = 0.62) ดานเขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (SP)   
( X = 2.90, SD = 0.68)   ดานมุงเนนการปฏิบัติ (BI)  ( X = 2.82, SD = 0.65) ดานปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ (RE)  ( X = 2.79, SD = 0.64)  ดานมีความเปนอิสระในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ 
(AU)  ( X = 2.78, SD = 0.66) ดานสัมผัสกับงานอยางใกลชิดและมีความเชื่อม่ันในคานิยมรวม (HA)   
( X = 2.76, SD = 0.66) ดานรูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด (SI) ( X = 2.74, SD = 0.63)  
 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
SD = 0.43) แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีศึกษาสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานไดจริง 
หากพิจารณาตัวแปรท่ีสังเกตไดรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นในระดับมาก       
1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุมระหวางกลุมตัวแปรดานการรับรูวัฒนธรรม
องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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ผลการวิจัย 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหง
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 ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับ คอนขางมาก ( X = 3.05,      
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1 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันองคการดานการแสดงออกดวยวาจา (SA) ( X = 3.35, SD = 0.54) และ
แสดงความคิดเห็นตอตัวแปรท่ีสังเกตไดในระดับคอนขางมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจาก
ระดับมากไปนอย ไดแก ดานพฤติกรรมการทํางาน (SV) ( X = 3.18, SD = 0.45) และสุดทายคือดานการ
คงอยูกับองคกร (SY) ( X = 2.76, SD = 0.55) 
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องคการ (OC) และกลุมตัวแปรดานความผูกพันองคการ (EE) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธขามกลุม
ระหวางมีคาอยูระหวาง 0.310.57 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (<0.05)  
แสดงวาตัวแปรท้ังสองกลุมมีความสัมพันธขามกลุมกันในเชิงบวกหมายความวา ยิ่งพนักงานมีเกณฑการ
รับรูวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตาม
ไปดวย 
 ผลการวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการ
รับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐาน
ท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏดังภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1   
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ทัง้สองกลุม่มคีวามสมัพนัธ์ข้ามกลุม่กนัในเชงิบวกหมายความว่า ยิง่พนกังานมีเกณฑ์การรบัรู้วฒันธรรมองค์กร

ในระดับสูง ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการก็จะสูงตามไปด้วย

ผลการวเิคราะห์โมเดลอทิธพิลการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์การตามการรบัรู้

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งจังหวัดระยอง ตามสมมุติฐานที่

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปรากฏดังภาพที่ 2 และ ตารางที่ 1  

ภาพที่ 2 โมเดลอทิธพิลของการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ (OC) ทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองค์การ (EE) ของพนกังาน

 ระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง

ตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลปจจยัวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังานระดับ

 ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง

40 
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 χ= 38.87, df = 27, p = 0.65, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, CFI = 0.99, RMSEA = 0.033   
 *<.05 
 
      ภาพท่ี 2  โมเดลอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ (OC) ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ (EE)    
                   ของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลปจจัยวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการ ของ 
             พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
(β) 

test SE R2 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ (OE) 0.78 18.15 0.58 0.62 
ความคิดเห็นตอความผูกพันองคการ (EE) 0.65 11.98 0.85 0.41 
วัฒนธรรมองคการ (OE)ความผูกพันองคการ (EE) 0.98* 13.33* 0.05 0.96 

*p<.05  
 
 ผลการวิเคราะหตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหสถิติคาไคสแควร 
มีคาเทากับ 38.87 โดยมีคาความนาจะเปนทางสถิติ () เทากับ 0.65 ท่ีองศาแหงความเปนอิสระ (df) 27 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ 0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99  และคารากกําลังสองของ
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ความคิดเห็นตอความผูกพันองคการ (EE) 0.65 11.98 0.85 0.41 
วัฒนธรรมองคการ (OE)ความผูกพันองคการ (EE) 0.98* 13.33* 0.05 0.96 

*p<.05  
 
 ผลการวิเคราะหตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหสถิติคาไคสแควร 
มีคาเทากับ 38.87 โดยมีคาความนาจะเปนทางสถิติ () เทากับ 0.65 ท่ีองศาแหงความเปนอิสระ (df) 27 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ 0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.99  และคารากกําลังสองของ

*p<0.05

*p<0.05
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ผลการวิเคราะห์ตามภาพท่ี 2 และ ตารางท่ี 1 แสดงให้เห็นว่า ผลการวิเคราะห์สถิติค่าไค-สแควร์ 

มีค่าเท่ากับ 38.87 โดยมีค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.65 ที่องศาแห่งความเป็นอิสระ (df) 27 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.96  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากก�าลังสองของความคลาด

เคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.033 แสดงว่าโมเดลการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่ง

ผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวัดระยอง 

สอดคล้องกบัสมมตุฐิาน หมายความว่าการรบัรู้วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อความผูกพนัองค์การ

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ (R2) ของขนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.98 (ß = 0.98) หมายความว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การสามารถ

ใช้อธิบายความผูกพันองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 0.98 ทั้งนี้จากผลการวิเคราะห์ยังบ่งชี้

ให้เห็นอีกว่า โดยรวมแล้วการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของ

กิจการ (AU) ได้ส่งผลต่อความผูกพันองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์กร (SY) สูงสุด 

ในส่วนของการทดสอบความแตกต่างของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีต่อความผูกพัน

องค์การ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในจังหวัดระยองนั้น จากการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์

ความเหมือนหรือความแตกต่าง (Invariance Test) โดยพิจารณาจ�าแนกตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ 

ได้แก่ สัญชาติไทย ไต้หวัน ญ่ีปุน และ อเมริกา ซ่ึงเป็นการทดสอบว่าโครงสร้างเหมือนหรือแตกต่างกัน 

(Model From Invariance) ทดสอบโครงสร้างของพารามเิตอร์ในรปูแบบ (Model Parameters Invariance) 

เพื่อยืนยันเสถียรภาพของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของการบริหารงานของผู้บริหารที่มีสัญชาติต่างกัน 

4 สัญชาติ ผลการทดสอบความแตกต่างของโมเดล ปรากฏว่า ผลการทดสอบสมมติฐานขั้นที่ 1 หรือ H
form 

ทดสอบความแตกต่างของรูปแบบ โดยไม่มีการก�าหนดค่าพารามิเตอร์ในโมเดลระหว่างสัญชาติของผู้บริหาร

องค์การทีต่่างกนั พบว่า ค่าสถติไิค-สแควร์ มนียัส�าคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) ซึง่ให้ความหมายว่า โมเดลอทิธพิล

ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ที่มีผู้บริหารต่างสัญชาติกันมีความแตกต่างกัน ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพัน

 องค์การในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดระยองเมื่อจ�าแนกกลุ่มตามสัญชาติของ

 ผู้บริหารองค์การ 
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ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ 0.033 แสดงวาโมเดลการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัด
ระยอง สอดคลองกับสมมุติฐาน หมายความวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความ
ผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี
คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของขนาดอิทธิพลเทากับ 0.98 (β = 0.98) หมายความวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการสามารถใชอธิบายความผูกพันองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 0.98 
ท้ังนี้จากผลการวิเคราะหยังบงชี้ใหเห็นอีกวา โดยรวมแลวการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนอิสระ
ในการทํางานและรูสึกเปนเจาของกิจการ (AU) ไดสงผลตอความผูกพันองคการในดานการคงอยูกับ
องคกร (SY) สูงสุด  
 ในสวนของการทดสอบความแตกตางของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพัน
องคการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยองนั้น จากการวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะห
ความเหมือนหรือความแตกตาง (Invariance Test) โดยพิจารณาจําแนกตามสัญชาติของผูบริหารองคการ 
ไดแก สัญชาติไทย ไตหวัน ญี่ปุน และ อเมริกา ซ่ึงเปนการทดสอบวาโครงสรางเหมือนหรือแตกตางกัน 
(Model From Invariance) ทดสอบโครงสรางของพารามิเตอรในรูปแบบ (Model Parameters 
Invariance) เพ่ือยืนยันเสถียรภาพของความสัมพันธระหวางตัวแปรของการบริหารงานของผูบริหารท่ีมี
สัญชาติตางกัน 4 สัญชาติ ผลการทดสอบความแตกตางของโมเดล ปรากฏวา ผลการทดสอบสมมติฐาน
ข้ันท่ี 1 หรือ Hform ทดสอบความแตกตางของรูปแบบ โดยไมมีการกําหนดคาพารามิเตอรในโมเดลระหวาง
สัญชาติของผูบริหารองคการท่ีตางกัน พบวา คาสถิติไคสแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ ( < .05) ซ่ึงให
ความหมายวา โมเดลอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารตางสัญชาติกันมีความแตกตางกัน ดังตารางท่ี 2  
 
ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความ 
              ผูกพันองคการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดระยองเม่ือจําแนกกลุมตาม 
             สัญชาติของผูบริหารองคการ  

สมมติฐาน χχχχ df χχχχ/df p CFI TLI RMSEA RMR 
Hfrom 142.651 79 1.806 .000 .978 .939 .045 .026 
Hpath & factorloading 241.939 106 2.282 .000 .953 .903 .057 .050 
χ2 Hfrom   Hpath&factorloading = 99.288*, df. = 27; p < 0.05 
*ท่ีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 



Vol. 1 No. 2 May - August  2017

38

 ดังนั้นเพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผู้บริหารองค์การต่างสัญชาติกัน ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การจ�าแนกตามสัญชาติของผู้บริหาร ปรากฏผลว่า การรับรู้

วฒันธรรมองค์การของพนกังานระดบัปฏบิตักิารมอิีทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การเชิงบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกประเภทองค์การที่มีผู้บริหารสัญชาติต่างกัน 

4 สญัชาต ิทัง้นีอ้งค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาติญีปุ่นได้รับอทิธพิลสูงสดุ (ß = 0.85) รองลงมา คอื สญัชาตอิเมรกินั 

(ß = 0.82) สัญชาติไทย (ß = 0.74) และ สัญชาติไต้หวัน (ß = 0.73) ตามล�าดับ ดังรายละเอียดในตาราง

ที่ 3 

ตารางที่ 3 แสดงล�าดับค่าน�้าหนักขององค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 ความผูกพันต่อองค์การจ�าแนกตามสัญชาติผู้บริหาร 
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  ดังนั้นเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผูบริหารองคการตางสัญชาติกัน ผูวิจัยจึงวิเคราะหโมเดลอิทธิพลการรับรู
วัฒนธรรมองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการจําแนกตามสัญชาติของผูบริหาร ปรากฏผลวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกประเภทองคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติ
ตางกัน 4 สัญชาติ ท้ังนี้องคการท่ีมีผูบริหารสัญชาติญี่ปุนไดรับอิทธิพลสูงสุด β = 0.85) รองลงมา คือ 
สัญชาติอเมริกัน β= 0.82) สัญชาติไทย β = 0.74) และ สัญชาติไตหวัน β = 0.73) ตามลําดับ ดัง
รายละเอียดในตารางท่ี 3  
 
ตารางท่ี 3 แสดงลําดับคาน้ําหนักขององคประกอบดานวัฒนธรรมองคการและระดับความคิดเห็น 
             เก่ียวกับความผูกพันตอองคการจําแนกตามสัญชาติผูบริหาร  

ตัวแปรท่ีศึกษา 
ไตหวัน ญ่ีปุน อเมริกัน ไทย 
อันดับ อันดับ อันดับ อันดับ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
การมุงเนนการปฏิบัติ 6 5 5 4 
ความใกลชิดกับลูกคา 7 6 8 8 
ความเปนอิสระในการทํางานและรูสึก 
เปนเจาของกิจการ 

3 4 1 2 

การปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติ 5 2 6 6 
การสัมผัสงานอยางใกลชิดและมีความ
เชื่อม่ันในคานิยมรวม 

3 1 4 1 

รูปแบบเรียบงาย บุคลากรมีจํานวนจํากัด  8 7 7 
การทําแตสิ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ 2 3 3 3 
ความเขมงวดและผอนปรนในเวลา
เดียวกัน 

1 7 2 5 

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  
การแสดงออกดวยวาจา 1 3 2 2 
พฤติกรรมการทํางาน  3 1 1 1 
การคงอยูกับองคกร  2 2 2 3 
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การที่มี

ผู้บริหารสัญชาติไต้หวัน มีองค์ประกอบที่ชี้วัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เพยีงจ�านวน 7 องค์ประกอบ องค์ประกอบทีไ่ม่สามารถใช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การของพนกังาน

ที่มีผู้บริหารสัญชาติไต้หวันได้ คือ ด้านรูปแบบเรียบง่ายธรรมดา บุคลากรมีจ�านวนจ�ากัด ซึ่งผลการวิเคราะห์

พบว่าไม่สามารถใช้อธิบายลกัษณะวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างมนียัส�าคญัทางสถติ ิ และในส่วนของอทิธพิล

ที่ส่งผลไปยังความผูกพันต่อองค์การของท้ัง 7 องค์ประกอบ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความ

เข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านการแสดงออก

ด้วยวาจาสูงสุด 

ในส่วนขององค์การท่ีมผีูบ้รหิารสญัชาตญิีปุ่น ปรากฏว่าพนกังานระดับปฏบิตักิารในนคิมอตุสาหกรรม

จังหวัดระยองที่มีผู ้บริหารสัญชาติญ่ีปุนมีองค์ประกอบที่ใช้อธิบายการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้อย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ัง 8 องค์ประกอบ และในส่วนของอิทธิพลที่ส่งผลไปยังความผูกพัน

ต่อองค์การของทั้ง 8 องค์ประกอบ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการสัมผัสงานอย่างใกล้ชิดและ

มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านพฤตกิรรมการท�างานสงูสดุ 

ในส่วนขององค์การท่ีมีผู ้บริหารสัญชาติอเมริกัน ปรากฏว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคม

อตุสาหกรรมจงัหวดัระยองทีม่ผีูบ้รหิารสัญชาตอิเมริกนัมอีงค์ประกอบทีใ่ช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ

ได้อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้ 8 องค์ประกอบ และในส่วนของอทิธพิลทีส่่งผลไปยงัความผกูพนั

ต่อองค์การ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอิสระในการท�างานและรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ 

เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านพฤติกรรมการท�างานสูงสุด 

สดุท้ายคอืองค์การทีม่ผีูบ้ริหารสัญชาติไทย ทีป่รากฏว่า พนกังานระดบัปฏบิตักิารในนคิมอตุสาหกรรม

จงัหวดัระยองทีม่ผีูบ้ริหารสญัชาตไิทยมอีงค์ประกอบทีใ่ช้อธบิายการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การได้อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 8 องค์ประกอบ และความใกล้ชิดกับลูกค้า ตามล�าดับ และในส่วนของอิทธิพล

ที่ส่งผลไปยังความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการสัมผัสงานอย่างใกล้ชิดและ

มคีวามเชือ่มัน่ในค่านยิมร่วม เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านพฤตกิรรมการท�างานสงูสดุ 

เช่นเดียวกับพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การที่มีผู้บริหารสัญชาติญี่ปุน

การศึกษาหรือการวัดอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตาม

การรบัรูข้องพนกังานทีป่ฏบิตังิานกบัผูบ้รหิารต่างสญัชาตกินัมคีวามแตกต่างกนั จงึไม่สอดคล้องกบัสมมตุฐิาน

ที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานการวิจัยได้ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 สรุปผลการวิจัยตามสมมุติฐาน 

สรุปและอภิปรายผล

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

แห่งหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การในเชิงบวกทุกด้านอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ผลการวจิยันีส้อดคล้องกบัที ่Steers & Porter (1983, p. 333) 

กล่าวไว้ว่าปจจัยอันเกิดจากวัฒนธรรมองค์การและการอยู่ร่วมกับองค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งล้วนแต่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากความรู้สึกในทางบวกดังที่ได้กล่าวมาจะช่วย

หล่อหลอมให้บคุคลในองค์การมคีวามภาคภมูใิจ มคีวามฮกึเหิม กล้าคดิกล้าท�า รกั และ เกดิจติส�านกึแห่งการ

ร่วมคิด ร่วมท�า เพื่อความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่ม และองค์การ อันเป็นคุณลักษณะของความผูกพันต่อ

องค์การ (Chucharoenphat, 2012) หมายความว่า พนกังานทีม่กีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การจะส่งผลโดยตรง

ต่อความผกูพันต่อองค์การ และหากพนกังานมเีกณฑ์การรับรูว้ฒันธรรมองค์การในระดบัสูง กจ็ะมคีวามผูกพนั

องค์การในระดบัสงูเช่นกนั ในทางกลบักนัหากพนกังานมกีารรับรูว้ฒันธรรมองค์การในระดบัน้อย ความผูกพนั

ต่อองค์การก็จะลดน้อยลงไปด้วยเช่นกัน  

2. อิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การตามการรับรู้ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จังหวัดระยอง ในองค์การที่มีสัญชาติผู้บริหารต่างกัน 

มีความต่างกันตามสัญชาติของผู้บริหารองค์การ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว้ หรือกล่าว

อีกนัยหนึ่งได้ว่าโมเดลท่ีใช้ศึกษาในครั้งน้ีสามารถใช้อธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับผู้บริหารสัญชาติญี่ปุน สัญชาติอเมริกัน และสัญชาติไทย 

แต่ไม่อาจใช้โมเดลนีอ้ธิบายอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังานทีป่ฏบิติั

งานกับผู้บริหารสัญชาติไต้หวันได้ น่ันเป็นเพราะความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมตามสัญชาติของผู้บริหาร 

และ พนักงาน ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ (Tesluk et al., 2002, p. 445) และการที่องค์การมีผู้บริหาร

เป็นชาวต่างประเทศอาจก่อให้เกิดความแตกต่างและความหลากหลายในด้านต่าง ๆ อาทิ เชื้อชาติ ศาสนา 
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ตารางท่ี 4 สรุปผลการวิจัยตามสมมุติฐาน  

สมมติฐานท่ี 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
1 การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคการในเชิงบวก  

 
ยอมรับ 

 
2 อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

ตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง จังหวัดระยอง มีความไมแปรเปลี่ยนตามสัญชาติของผูบริหาร
องคการ 

ไมยอมรับ 

 
สรุปและอภิปรายผล 
 1. การรับรูวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง จังหวัดระยองมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในเชิงบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับท่ี Steers & Porter (1983, p. 
333) กลาวไววาปจจัยอันเกิดจากวัฒนธรรมองคการและการอยูรวมกับองคการเปนระยะเวลาหนึ่งลวนแต
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เนื่องจากความรูสึกในทางบวกดังท่ีไดกลาวมาจะชวย
หลอหลอมใหบุคคลในองคการมีความภาคภูมิใจ มีความฮึกเหิม กลาคิดกลาทํา รัก และ เกิดจิตสํานึกแหง
การรวมคิด รวมทํา เพ่ือความกาวหนาของตนเอง กลุม และองคการ อันเปนคุณลักษณะของความผูกพัน
ตอองคการ (Chucharoenphat, 2012) หมายความวา พนักงานท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการจะสงผล
โดยตรงตอความผูกพันตอองคการ และหากพนักงานมีเกณฑการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง ก็จะมี
ความผกูพันองคการในระดับสูงเชนกัน ในทางกลับกันหากพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับ
นอย ความผูกพันตอองคการก็จะลดนอยลงไปดวยเชนกัน   
 2. อิทธิพลการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการตามการรับรูของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จังหวัดระยอง ในองคการท่ีมีสัญชาติผูบริหารตางกัน 
มีความตางกันตามสัญชาติของผูบริหารองคการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งไดวาโมเดลท่ีใชศึกษาในครั้งนี้สามารถใชอธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความ
ผูกพันองคการของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกับผูบริหารสัญชาติญี่ปุน สัญชาติอเมริกัน และสัญชาติไทย แตไม
อาจใชโมเดลนี้อธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานกับผูบริหารสัญชาติไตหวันได นั่นเปนเพราะความแตกตางทางดานวัฒนธรรมตามสัญชาติของ
ผูบริหาร และ พนักงาน สงผลตอวัฒนธรรมองคการ (Tesluk et al., 2002, p. 445) และการท่ีองคการมี
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ภาษา ความเชื่อ ค่านิยม จารีต ประเพณี บรรทัดฐาน ปรัชญาการจัดการ และแนวทางการด�าเนินธุรกิจ

ที่แตกต่างกัน เป็นต้น (Noonil, 2015, p. 178)

ขอเสนอแนะ

1.  ผู้วิจัยขอเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 

 1.1  ในภาพรวมแล้วองค์การที่มีผู้บริหารชาวต่างชาติควรให้ความส�าคัญ ส่งเสริม และส่ือสาร

ให้พนักงานรับรู้ว่ามาตรฐานของสินค้าหรือบริการท่ีส่งมอบแก่ลูกค้า มีความส�าคัญจัดเป็นหนึ่งในเปาหมาย

หลักขององค์การ และออกแบบกระบวนการสื่อสารกับพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างเป็นทางการ เพื่อให้

แน่ใจว่าเกิดการรับรู้ในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ

 1.2  องค์การที่มีผู ้บริหารสัญชาติไต้หวันและด�าเนินธุรกิจการผลิตอยู่ในประเทศไทย ควร

ขับเคลื่อนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้วยการออกนโยบายการบริหารงาน มีการก�าหนดขอบเขตความ

รบัผดิชอบและอ�านาจการตดัสินใจอย่างชัดเจน และปล่อยให้บคุลากรมอีสิระในการปฏิบตังิานภายใต้นโยบาย

ดังกล่าว

 1.3  องค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาตญิีปุ่น และ ผูบ้รหิารสญัชาตไิทย ควรให้ความส�าคญักบัการสร้าง 

รักษา และพัฒนา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการผ่านการที่ผู้บริหารเดิน

ตรวจงานประจ�าวนัด้วยตนเอง โดยไม่พึง่พาการรายงานผลการปฏบิติังานจากหวัหน้างานเพยีงช่องทางเดยีว 

2) ด�าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อปลูกฝงค่านิยมร่วมขององค์การเป็นประจ�าอย่างต่อเนื่อง และ 3) องค์การ

ควรก�าหนดให้ ผู้บริหารทุกระดับ มีหน้าที่ท�าตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติตามค่านิยมร่วมขององค์การ 

 1.4  องค์การทีม่ผีูบ้รหิารสญัชาตอิเมรกัินควรให้ความส�าคญัโดยการสร้าง รกัษา และพฒันา ได้แก่ 

1) การก�าหนดขอบเขตงานของบุคลากรตามความช�านาญส่วนบุคคลให้ชัดเจน 2) วางโครงสร้างให้บุคลากร

มีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตที่ก�าหนด ทั้งน้ีรวมถึงการมอบอ�านาจการตัดสินใจอย่างเหมาะสม

ตามประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะบุคคล และ 3) จัดให้มีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง

ยกย่องชื่นชม และ ให้รางวัลบุคคลผู้เป็นเจ้าของผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นจนเป็นที่ยอมรับ  

2.  ส�าหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอดังนี้ 

 2.1  ควรศึกษาเพิ่มเติมกับพนักงานระดับอื่นในองค์การ 

 2.2  ควรมีการศึกษาในลักษณะเดียวกันกับผู้บริหารสัญชาติอื่นเพื่อตรวจสอบความเหมือน 

หรือความแตกต่างของโมเดลเพิ่มเติมว่ามีความสอดคล้อง หรือความแตกต่างอย่างไร 

 2.3  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติม เช่น ภาวะผู้น�า สมรรถนะองค์การ แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ฯลฯ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็น

สิง่ท่ีสร้างได้ และเป็นหน้าทีข่ององค์การทีจ่ะสร้างความผกูพนัต่อองค์การในกลุม่พนกังาน โดยใช้องค์ประกอบ

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเป็นเครื่องมือ ท้ายที่สุดแล้วก็เพื่อให้องค์การสามารถใช้บุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรส�าคัญ

ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด
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