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ABSTRACT 
This study of culture and employee engagement of Thai employees a case study of South Korean 

companies in Thailand has the following purposes: 1) to examine the transition of Korean corporate culture in 
Korean companies in Thailand 2) to analyze the relationship between satisfaction of corporate culture and 
employee engagement in Korean companies in Thailand. This study used a questionnaire to gather data. The 
sampling groups were from 370 Thai employees who work in three Korean companies: 1) LG Electronics 
(Thailand) Co., Ltd. 2) Thai Samsung Electronics Co., Ltd. 3) Hyundai Motor (Thailand) Co., Ltd. This study 
found that Culture of Multinational Corporation of South Korea in Thailand is rather similar with culture of 
Korean corporation in South Korea follow as, (1) Power Distance, (2) Collectivism, (3) Masculine, (4) Uncertainty 
Avoidance, and (5) Long term Orientation. Moreover, Thai employees trend to satisfy South Korean Culture but 
it did not make the engagement. 
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บทคัดย่อ 
 จากการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติเกาหลีใต้    
ในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการส่งผ่านวัฒนธรรมองค์กรของเกาหลีในบริษัทเกาหลีในประเทศไทย และ   
2) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในวัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทยใน
บริษัทเกาหลีในประเทศไทย ผลการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานไทยในบริษัทเกาหลี 3 บริษัท คือ 1) บริษัทแอลจี 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 2) บริษัท ไทยซัมซุง อิเล็กทรอนิกส์ จ ากัด 3) บริษัท ฮุนได มอเตอร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
จ านวน 370 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในบริษัทข้าม 
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ชาติของเกาหลีในประเทศไทย มีความคล้ายคลึงกับแม่แบบวัฒนธรรมองค์กรของประเทศเกาหลีทั้ง 5 มิติ คือ มิติความ 

เหลื่อมล้ าทางอ านาจ มิติความเป็นกลุ่มนิยม มิติความเป็นชาย มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และมิติการมุ่งเน้น
เป้าหมายระยะยาว อีกทั้งพนักงานไทยมีความพึงพอใจในวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างมากแต่ไม่ได้มีผลท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร 

ค าส าคัญ: วัฒนธรรม ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจ พนักงานคนไทย บริษัทข้ามชาติเกาหลี 

บทน า 
 ประเทศไทยและประเทศเกาหลีใต้มีความสัมพันธ์กันมาช้านาน ตั้งแต่สมัยสงครามเกาหลี ไทยได้ส่ง     
กองก าลังทางทหารไปช่วยเกาหลีใต้รบกับเกาหลีเหนือ หลังจากน้ันเป็นต้นมาประเทศไทยและประเทศเกาหลีใต้  
ไดส้านสัมพันธ์อันดเีรื่อยมา ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องทางการทูต การติดต่อการค้า และการเข้ามาลงทุนในประเทศไทย 
อีกทั้งเน่ืองจากประเทศไทยมีแหล่งที่ตั้งยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นประตูสู่เอเชีย จึงท าให้มีชาวต่างชาติเข้ามาลงทุนใน
ประเทศไทยอย่างมากมาย หน่ึงในน้ันก็คือประเทศเกาหลีใต้ ในปัจจุบันน้ีมีบริษัทเกาหลีที่เป็นที่รู้จักและมีชื่อเสียง
ในประเทศไทย เช่น  แอลจี ซัมซุง ฮุนได เป็นต้น 
 เม่ือผู้ลงทุนชาวตา่งชาติเข้ามาลงทุนในประเทศไทย นอกจากการลงทุนและด าเนินการทางธุรกิจแล้ว ยังได้
น ารูปแบบการบริหารและวัฒนธรรมเข้ามาอีกด้วย ถึงแม้ประเทศไทยและประเทศเกาหลีใต้เป็นประเทศที่อยู่ใน
ทวีปเอเชียเหมือนกันแต่เม่ือมีการท างานระหว่างสองชาติ สองภาษา สองวัฒนธรรม ย่อมต้องเกิดปัญหาเรื่องความ
เข้าใจของวัฒนธรรมในที่ท างานแน่นอน และอาจสง่ผลถึงประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้ อีกทั้งยังอาจ
ส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรควรมี เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรส่งผลถึงความอยู่รอด
และการเติบโตของบริษัทน้ันๆ หากบริษัทไหนมีความผูกพันองค์กรสูง บริษัทน้ันก็จะประสบความส าเร็จได้     
อย่างรวดเร็ว 

วัตถุประสงค์ 
 1)  เพื่อศึกษาการส่งผ่านวัฒนธรรมของเกาหลีในบริษัทเกาหลีในประเทศไทย 
 2)  เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติของเกาหลีในประเทศไทย 
 

แนวคิด ทฤษฎี และกรอบแนวคิด 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติ
ของสาธารณะเกาหลีในประเทศไทย ผู้วิจัยได้น าแนวความคิดพื้นฐาน ทฤษฏี และเอกสารที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรม
และความผูกพันต่อองค์กร โดยสรุปแนวคิดส าคัญในการศึกษา ดังน้ี วัฒนธรรม (Culture) คือ รูปแบบพฤติกรรม
ของมนุษย์ที่ประกอบขึ้นจากความคิด ความเชื่อและค่านิยมของคนในสังคมหน่ึงๆ และวัฒนธรรมสามารถถ่ายทอด
จากรุ่นหน่ึงสู่อีกรุ่นหน่ึงได้ (Simcha, 1988) ในสังคมแต่ละสังคมจะมีวัฒนธรรมที่คนในสังคมน้ันร่วมกันก าหนด
ขึ้นมา ในองค์กรหรือบริษัทซึ่งเป็นส่วนย่อยของสังคมก็เช่นกัน แต่ละองค์กรได้น าแนวคิดของวัฒนธรรมมาใช้ใน
องค์กรเพื่อให้แนวคิดและพฤติกรรมของคนในองค์กรเป็นไปในแนวทางเดียวกัน จากการศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
ที่สัมพันกับการท างานของHofstede, 1984 วัฒนธรรมสามารถแบ่งออกได้เป็น 5มิต ิดังน้ี (1) มิติความเหลื่อมล้ าของ
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อ านาจ (Power Distance) คือ ความแตกต่างทางด้านอ านาจในที่ท างาน และยังสะท้อนถึงสัมพันระหว่างลูกน้องกับ
เจ้านาย เช่น องค์กรที่มีลักษณะความเลื่อมล้ าของอ านาจสูง เจ้านายจะเป็นผู้ตัดสินใจเพียงผู้เดียว, (2) มิติความเป็น
ปัจเจกนิยมกับความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism versus Collectivism) คือ ความผูกพันของสมาชิกในองค์กร ว่าให้
ความสัมคัญกับตัวเองหรือกลุ่มมากกว่า เช่น องค์กรที่มีความเป็นกลุ่มนิยมน้ัน สมาชิกในองค์กรจะดูแลเอาใจใส่
และคอยเก้ือหนุนกัน , (3) มิติความเป็นชายกับความเป็นหญิง (Masculine versus Feminine) คือ บทบาทของผู้ชาย
และผู้หญิงในองค์กร องค์กรใดที่มีความเป็นผู้ชายสูงน้ัน ผู้ชายจะมีความก้าวหน้าสูงกว่าผู้หญิง , (4) มิติการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) คือ ความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรที่รู้สึกว่าถูกคุกคามจาก
สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และน าไปสู่พฤติกรรมของการหลีกเล่ียงความเสี่ยงจากสถานการณ์น้ัน เช่น องค์กรที่มีการ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูงบรรยากาศในการท างานค่อนข้างจะความตึงเครียดและจริงจังกับการท างาน , และ  (5) มิติ
การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการม่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น (Long term orientation versus Short term 
orientation) เดิมคือพลวัตรขงจื้อ (Confucian Dynamics) ซึ่งHofstede, 1987 ค้นพบในภายหลังหมายถึงวิธีการมอง
อนาคตของคนว่ามองระยะสั้นหรือระยะยาว เช่นองค์กรที่มีการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว  ลูกน้องจะเชื่อฟังและ
ปฏิบัติตามค าสั่งของหัวหน้าอย่างเคร่งครัด เป็นต้น 
 วัฒนธรรมในองค์กรสามารถส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้อีกด้วย ความผูกพันต่อ
องค์กรคือ ความคิดและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กรในด้านบวกจนน าไปสู่การอุทิศตนและการทุ่มเทเพื่อ
เป้าหมายขององค์กร (Sheldon, 1971) ตามแนวคิดของTowers (2009) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสามารถ
แบ่งออกเป็น 3 มิติ ดังน้ี (1) มิติทางด้านความเป็นเหตุเป็นผล (Rational Dimension) คือ การที่พนักงานในองค์กร
รับรู้และเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนอย่างไร (2) มิติทางด้านอารมณ์ (Emotional Dimension) คือพนักงานมี
ความกระตือรือร้นและพอใจต่องานและองค์กรของตนเองมากแค่ไหน (3) มิติทางด้านแรงจูงใจ (Motivational 
Dimension) คือ พนักงานมีความตั้งใจที่จะพยายามและอุทิศตนต่อบทบาทของตนเองในที่องค์กรมากแค่ไหน   
 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเชื่อว่าวัฒนธรรมองค์กรคือ รูปแบบพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีร่วมกัน 
และรวมไปถึงค่านิยม ความคิดและความเชื่อที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออกของสมาชิกในองค์กร ดังน้ัน เพื่อให้การ
วิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและครอบคลุมถึงค่านิยมของสมาชิกในองค์กร ผู้วิจัยจึงศึกษาการส่งผ่านวัฒนธรรมใน
องค์กรของเกาหลี กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทยใน 5 มิติของวัฒนธรรม ตามแนวคิด
ของHofstede (1997) คือ มิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ (Power Distance), มิติความเป็นปัจเจกนิยมกับความเป็น
กลุ่มนิยม (Individualism versus Collectivism), มิติความเป็นชายกับความเป็นหญิง (Masculine versus Feminine), 
มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance), และมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการม่งเน้น
เป้าหมายระยะสั้น (Long term orientation versus Short term orientation) นอกจากน้ี ผู้วิจัยยังศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจของพนักงานคนไทยที่มีต่อวัฒนธรรมในองค์กรเกาหลีในประเทศไทยกับความผูกพันต่อ
องค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งผลของการศึกษาผู้วิจัยได้สอบถามความพึงพอใจของพนักงานตาม มิติของวัฒนธรรม 5 มิติ 
และศึกษาความผูกพันต่อองค์กรใน 3 มิติตามแนวคิดของTowers (2009) คือ มิติทางด้านความเป็นเหตุเป็นผล 
(Rational Dimension), มิติทางด้านอารมณ์ (Emotional Dimension), และ มิติทางด้านแรงจูงใจ (Motivational 
Dimension)  
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 การศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรรีศึกษาบริษัทข้ามชาติของ
สาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

วิธีการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานออฟฟิศรวมถึงผู้จัดการและผู้ช่วยผู้จัดการคนไทยที่ท างานอยู่
บริษัทข้ามชาติของสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย 3 บริษัท คือ บริษัทแอลจี อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด, 
บริษัท ไทยซัมซุง อิเลคโทรนิคส์ จ ากัด และบริษัท ฮุนได มอเตอร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด เน่ืองจากทั้ง3บริษัทน้ี เป็น
บริษัทที่มีขนาดใหญแ่ละมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศเกาหลี อีกทั้งยังเป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงและเป็นที่
ที่รู้จักในประเทศไทยอีกด้วย ดังน้ันจึงเหมาะที่จะท าการศึกษาและวิจัยเป็นอย่างยิ่ง 
 ผู้วิจัยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970) ในการหาจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง ค านวณโดย
อ้างอิงข้อมูลจากจ านวนพนักงานออฟฟิศคนไทยทั้ง 3 บริษัท พบว่าพนักงานออฟฟิศคนไทยรวมถึงผู้จัดการและ
ผู้ช่วยผู้จัดการคนไทยของทั้ง 3 บริษัทมีจ านวนประมาณ 2,500 คน ดังน้ันเม่ือน ามาค านวณเพื่อหาจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยก าหนดให้มีความเชื่อม่ันอยู่ที่ร้อยละ 95 เพื่อให้ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5 จะได้จ านวน
ประชากรกลุ่มตัวอย่างเพื่อท าการศึกษา 345 คน 
 การรวบรวมข้อมูล 
 งานวิจัยน้ีรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) และผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถาม
โดยตรงจากกลุ่มตัวอย่างโดยขอความร่วมมือจากบริษัททั้ง 3 บริษัท โดยได้รับการตอบกลับจากกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 370 ชุดจาก 600 ชุด 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อการ
วิจัยทางสังคม (Statistical Package for the Social Science: SPSS) โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 

มิติวัฒนธรรม 5 มิติ 

1) มิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ  

2) มิตคิวามเป็นกลุ่มนิยม  

3) มิตคิวามเป็นชาย  

4) มิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  

5) มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 

  

Hofstede (1997) 

ความพึงพอใจใน

วัฒนธรรมองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 

1) มิติทางด้านความเป็นเหตุเป็นผล 

2) มิติทางด้านอารมณ์ 

3) มิติทางด้านแรงจูงใจ  

Towers (2009) 
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ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์ และก าหนดหลักเกณฑ์แปลความหมายจากคะแนน
ความคิดเห็น ดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51 - 5.00 คะแนน   หมายถึง   มากที่สุด  
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51 - 4.50 คะแนน   หมายถึง   มาก 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51 - 3.50 คะแนน   หมายถึง   เฉยๆ 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51 - 2.50 คะแนน   หมายถึง   น้อย 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.50 คะแนน   หมายถึง   น้อยที่สุด 

 

ผลการวิจัย 
 จากการส ารวจโดยการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม มีแบบสอบถามที่รวบรวมได้ทั้งหมด 370 ชุด ได้จาก
ผู้จัดการคนไทย จ านวน 40 ชุด ผู้ช่วยผู้จัดการคนไทย 50 ชุด และผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 280 ชุด ผลการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วนดังน้ี 
ส่วนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางที่ 1 แสดงข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 188 50.8 
หญิง 182 49.2 

อายุ 

20-29 ป ี 150 40.5 
30-39 ป ี 172 46.5 
40-49 ป ี 40 10.8 
50 ปีขึ้นไป 8 2.2 

สถานภาพ 
โสด 235 63.5 
สมรส 130 35.1 
หย่าร้าง 5 1.4 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี ถึง ปวส. 10 2.7 
ปริญญาตรี 335 90.5 
ปริญญาโทขึ้นไป 25 6.8 

บริษัทที่ท างานใน
ปัจจุบัน 

บริษัทแอลจี อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 130 35.1 
บริษัท ไทยซัมซุง อิเลคโทรนิคส์ จ ากัด 153 41.4 
บริษัท ฮุนได มอเตอร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด 87 23.5 

ระดับงาน 
ผู้จัดการ 76 20.5 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 294 79.5 

อายุงาน 

น้อยกว่า 2 ปี 80 21.6 
2-4 ปี 132 35.6 
4-6 ปี 102 27.7 
6 ปีขึ้นไป 56 15.1 
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 จากตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 370 คน จ าแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ดังน้ี 
เพศ พบว่า ร้อยละ 50.8 ของกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย และร้อยละ 49.2เป็นเพศหญิง  
อายุ พบว่า โดยส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 30-39 ปี (ร้อยละ46.5) ช่วงอายุ 20-29 ปี (ร้อยละ40.5) ช่วงอายุ 

40-49 ปี (ร้อยละ10.8) และช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป (ร้อยละ2.2) 
สถานภาพสมรส พบว่า ร้อยละ 63.5ของกลุ่มตัวอย่างมีสถานะโสด ร้อยละ 35.1ของกลุ่มตัวอย่างมีสถานะ

สมรส และร้อยละ 1.4ของกลุ่มตัวอย่างมีสถานะหย่าร้าง 
ระดับการศึกษา พบว่า ร้อยละ 90.5ของกลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 6.8อยู่

ในระดับปริญญาโทขึ้นไป และร้อยละ 2.7อยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ถึง ปวส. 
บริษัททีท่ างานในปัจจุบัน พบว่า ร้อย 41.4ของกลุ่มตัวอย่างมาจากบริษัท ไทยซัมซุง อิเลคโทรนิคส์ จ ากัด 

ร้อยละ 35.1ของกลุ่มตัวอย่างมาจากบริษัทแอลจี อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด และร้อยละ 23.5ของกลุ่ม
ตัวอย่างมาจากบริษัท ฮุนได มอเตอร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด  
 ระดับงาน พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ (ร้อยละ79.5) และเป็นผู้จัดการ (ร้อนละ20.5) 
 อายุงาน พบว่า โดยส่วนใหญ่มีช่วงอายุงานระหว่าง2-4 ปี (ร้อยละ35.6) อายุงาน4-6 ปี (ร้อยละ27.7) อายุ
งานน้อยกว่า 2 ปี (ร้อยละ21.6) และอายุงาน6 ปีขึ้นไป (ร้อยละ15.1) 
ส่วนที่2 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองค์กร 
 ตารางที่ 2 แสดงความคิดเห็นเฉลี่ยเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ข้อความ บริษัท คะแนนความคิดเห็น 
มิติความเหล่ือมล้ าของอ านาจ 
1. (+) ฉันมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 

  

ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

4.65 
2.33 

2. (+) ฉันสามารถเลือกได้ว่าจะท าตามค าสั่งของหัวหน้าหรือไม่ ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

2.43 
1.95 

3. (+) ฉันสามารถแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้ในที่ประชุม ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

4.53 
2.25 

4. (-) ฉันไม่สามารถโต้แย้งและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจของ
หัวหน้าได้ 

ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

3.05 
3.52 

5. (-) ฉันมักได้รับมอบหมายให้ท างานหรือเป็นตัวแทนในงานส าคัญของบริษัท 
 

ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

3.45 
3.42 

รวมเฉลี่ย 3.05 

มิตคิวามเป็นกลุ่มนิยม 
6. (-) ฉันชอบท างานคนเดียวมากกว่าท างานเป็นกลุ่ม 

 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

 
1.75 
1.56 

7. (-) ฉันท างานเพื่อความส าเร็จของตัวเองมากกว่าของบริษัท 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
1.66 
3.43 

8. (+) ฉันต้องการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผู้จัดการ 2.78 
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ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 3.77 

9. (+) ฉันคิดถึงความสุขส่วนรวมมาก่อนความสุขส่วนตัว 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
4.37 
3.46 

รวมเฉลี่ย 3.59 

มิตคิวามเป็นชาย 
10. (+) ในการประชุมส่วนใหญ่ ผู้ชายจะเป็นผู้ด าเนินการ 

 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

 
4.44 
4.34 

11. (+) พนักงานในต าแหน่งสูง ส่วนใหญ่เป็นผู้ชาย 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
4.45 
3.99 

12. (-) ทั้งพนักงานหญิงและพนักงานชายมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งเท่าๆกัน 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
2.69 
3.45 

13. (-) เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ผู้หญิงจะแก้ไขปัญหาได้ดีกว่าผู้ชาย 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
1.53 
2.78 

รวมเฉลี่ย 3.70 

มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
14. (+) บริษัทมีนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจน 

  
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
4.75 
4.21 

15. (-) ฉันไม่รู้ว่าบริษัทคาดหวังอะไรในตัวฉัน ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

1.05 
2.52 

16. (+) ฉันยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ของบริษัทอย่างเคร่งครัด ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

4.22 
3.77 

17. (+) ฉันเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

4.56 
3.45 

18. (+) ระบบการท างานของบริษัทช่วยให้ฉันท างานได้ง่ายขึ้น ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

4.32 
3.41 

19. (+) มีการสอนและให้ค าแนะน าเป็นอย่างดี ถ้าฉันไม่เข้าใจในงาน ผู้จัดการ 
ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 

3.79 
3.86 

รวมเฉลี่ย 3.90 

มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 

20. (-) ฉันสามารถคุยเล่นกับหัวหน้าได้อย่างสบายใจ 

  
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
1.21 
1.73 

21. (+) ฉันจะรู้สึกผิดมาก หากฉันท างานผิดพลาด 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
4.78 
3.65 

22. (+) ฉันปิดไฟทุกครั้งก่อนออกจากห้อง เพื่อช่วยบริษัทประหยัด 
ผู้จัดการ 

ผูป้ฏิบัติงานออฟฟิศ 
1.72 
3.44 

23. (+) บริษัทมีการแจกรางวัล หากฉันท างานได้ดีเยี่ยม 
ผู้จัดการ 

ผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ 
4.66 
3.87 

รวมเฉลี่ย 3.75 
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 จากตารางที่ 2 พบว่าวัฒนธรรมในองค์กรของบริษัทข้ามชาติเกาหลีในประเทศไทยมีลักษณะดังน้ี (1) มีมิติ
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจในระดับกลาง (คะแนน 3.05) คือ มีล าดับชั้นของอ านาจ การตัดสินใจขึ้นอยู่คนเพียงคน
เดียว ลูกน้องท าตามค าสั่งของหัวหน้า (2) มีมิติความเป็นกลุ่มนิยมค่อนข้างสูง (คะแนน 3.59) คือ คิดถึงความสุข
ของส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล ให้ความส าคัญกับความส าเร็จของกลุ่ม สมาชิกในองค์กร มุ่งเน้นเป้าหมายของ
องค์กร แต่เม่ือพิจารณาตามระดับงาน พบว่าพนักงานในระดับผู้จัดการมีความเป็นกลุ่มนิยมมากกว่าพนักงานใน
ระดับผู้ปฏิบัติงานออฟฟิศ (3) มีมิติความเป็นผู้ชายค่อนสูง (คะแนน 3.70) คือ มีความมุ่งม่ันกับงาน มีการแข่งขัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การตัดสินใจหรือการด าเนินงานส่วนใหญ่โดยผู้ชาย (4) มีมิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน
ค่อนข้างสูง (คะแนน 3.90) คือ มีความตึงเครียดและจริงจังกับงาน องค์กรมีนโยบายและกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน (5) มีมิติ
การมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว (คะแนน 3.75) คือ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องเป็นไปตามล าดับชั้นของ
ต าแหน่ง มีความประหยัดมัธยัสถ์  
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในวัฒนธรรมในองค์กร 
 ตารางที่ 3 แสดงความพึงพอใจในวัฒนธรรมในองค์กรตามมิติของวัฒนธรรม 5 มิติ 

ข้อความ คะแนนความคิดเห็น 
1) มิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ  3.46 
2) มิตคิวามเป็นกลุ่มนิยม  3.61 
3) มิติความเป็นชาย 3.34 
4) มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน  3.66 
5) มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 3.01 

 จากตารางที่ 3 พบว่าพนักงานคนไทยมีความพึงพอใจในวัฒนธรรมในองค์กรดังน้ี (1) มีความพึงพอใจใน
มิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจอยู่ที่ เฉยๆ (คะแนน 3.46) (2) มีความพึงพอใจมากในมิติความเป็นกลุ่มนิยม (คะแนน 
3.61) (3) พนักงานคนไทยรู้สึกเฉยๆกับมิติความเป็นชาย (คะแนน 3.34) (4) พนักงานคนไทยมีความพึงพอใจมาก
กับมิติความหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (คะแนน 3.66) และ (5) พนักงานคนไทยรู้สึกเฉยๆกับมิติการมุ่งเน้น
เป้าหมายระยะยาว (คะแนน 3.01) 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ตารางที่ 4 แสดงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย 

ข้อความ คะแนนความคิดเห็น 
มิติทางด้านความเป็นเหตุเป็นผล  
1. (+) ปัญหาของบริษัทก็คือปัญหาของฉัน 2.46 
2. (-)  ฉันไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 3.33 
3. (+) ทุกเช้าฉันรู้อยู่เสมอว่าต้องท างานอะไรเป็นอันดับแรก 2.46 
4. (+) ฉันเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ของบริษัท 3.52 

รวมเฉลี่ย 2.94 

มิติทางด้านอารมณ์  
5. (+) ฉันจะมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในอาชีพท างานในบริษัทนี ้ 2.36 
6. (+) ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะมาท างานในทุกๆวัน 2.28 
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7. (-) ฉันพร้อมที่จะออกจากบริษัทนี้ หากได้งานที่ดีกว่า 2.52 
8. (+) ฉันภูมิใจที่เป็นพนักงานของบริษัทแห่งนี้ 3.39 

รวมเฉลี่ย 2.63 

มิติทางด้านแรงจูงใจ  
9.   (+) ฉันใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างานและไม่ละทิ้งงานในหน้าที่ 4.35 
10. (+) เป้าหมายของฉันคือความส าเร็จของบริษัท 2.60 
11. (+) ฉันพยายามพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ เพื่อบริษัท 2.37 
12. (+) ฉันเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลา แม้ไม่ได้ค่าตอบแทน 1.89 

รวมเฉลี่ย 2.80 

จากตารางที่ 4 พบว่า พนักงานคนไทยมีความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี (1) มีความผูกพันทางด้านความเป็นเหตุเป็นผล
อยู่ในระดับมาก (คะแนน 3.7) (2) มีความผูกพันทางด้านอารมณ์อยู่ระดับมากเช่นกัน (คะแนน 3.36) และ              
(3) มีความผูกพันต่อองค์กรทางด้านแรงจูงใจอยูใ่นระดับเฉยๆ (คะแนน 3.12) 

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติของ
สาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย พบว่าวัฒนธรรมในองค์กรของบริษัทข้ามชาติเกาหลีใต้ประเทศไทยทั้ง 3 บริษัท
น้ัน มีความคล้ายคลึงกับแม่แบบวัฒนธรรมในองค์กรของบริษัทที่อยู่ในประเทศเกาหลีใต้ของ Lee and Lee (1997)  
และ Cho and Yoon (2001) ทั้ง 5 มิต ิคือ มิติความเหลื่อมล้ าทางอ านาจ มิติความเป็นกลุ่มนิยม มิติความเป็นชาย มิติ
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว   จากผลการวิจัยในครั้งน้ี อาจกล่าวได้ว่า 
วัฒนธรรมในองค์กรของเกาหลีใต้มีความเป็นเอกลักษณ์ในตัวเอง หรือเน่ืองจากทั้งประเทศไทยและประเทศเกาหลี
ใต้มีความคล้ายคลึงกันด้วยความเป็นเอเชียและได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมจีนด้วยส่วนหน่ึง จึงท าให้สามารถ
ส่งผ่านวัฒนธรรมจากเกาหลีใต้สู่ประเทศไทยได้ แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือมีการท างานร่วมกันระหว่างคน 2 ชาติ          
2 วัฒนธรรม 2 ภาษา ย่อมต้องเกิดปัญหาขึ้นและจ าเป็นจะต้องมีการปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่นน้ัน จากการ
สัมภาษณ์ เม่ือพิจารณาแยกออกมาเป็นแต่ละด้าน พบว่าถึงแม้ว่ามิติความเป็นผู้ชาย โดยที่ผู้ชายส่วนใหญ่เป็นผู้น าใน
บริษัทน้ันยังอยู่ในระดับท่ีค่อนข้างสูงอยู่ก็ตาม แต่ในปัจจุบันผู้หญิงก็สามารถขึ้นมาอยู่ในต าแหน่งสูงและมีบทบาท
ส าคัญในบริษัทเช่นกัน แผนกที่ผู้หญิงส่วนใหญ่เป็นหัวหน้า เช่น ผู้จัดการแผนกบัญชี ผู้จัดการแผนก BOI (Board of  
Investment) เป็นต้น  
 นอกจากน้ีวัฒนธรรมทั้ง 5 มิติของวัฒนธรรมในองค์กรของกาหลีใต้ในประเทศไทยน้ัน พนักงานคนไทย
ค่อนข้างพึงพอใจกับวัฒนธรรมในองค์กร โดยพึงพอใจกับมิติการหลีกเลี่ยงความเสี่ยงมากที่สุด (คะแนน 3.66)      
แต่เม่ือพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย ตามมิติของความผูกพันต่อองค์กร 3 มิติ กลับพบว่า 
พนักงานคนไทยมีความผูกพันต่อบริษัทเกาหลีใต้ในประเทศไทยอยู่ในระดับเฉย ๆ คือ ไม่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร จึงอาจกล่าวได้ว่าพนักงานคนไทยค่อนข้างมีความพึงพอใจในวัฒนธรรมองค์กรแต่ความ     
พึงพอใจน้ันไม่ได้ท าให้พนักงานไทยเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
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