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บทคดัย่อ 

การศึกษาค้นคว้าคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาผลกระทบของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการ

ปฏิบติังานขององค์กร และ (2) เพ่ือศึกษาผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของ

องคก์ร ขององคก์รบริษทัรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่นแห่งหน่ึงในสาํนกังานประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้

ในการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัสูงกว่าผูจ้ดัการแผนกของบริษทัฯจาํนวน 186 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทาํการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-test, F-test และวิธีสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ ตาํแหน่งงาน และสัญชาติ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อผล

การปฏิบติังานขององคก์รท่ีแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กร 

และรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในส่วนผลการศึกษาดา้นผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรนั้น พบว่า 

ค่านิยมทางวฒันธรรมทั้งส่ีมิติของ กีร์ท ฮอฟสตีด ซ่ึงไดแ้ก่ ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ ความเป็นปัจเจกนิยม/ความ

เป็นกลุ่มนิยม ลกัษณะความเป็นชาย/ลกัษณะความเป็นหญิง และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีความสัมพนัธ์กบัผล

การปฏิบติังานขององคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ABSTRACT 

The aim of this study was to investigate (1) the impact of personal factors on organizational performance 

and (2) the impact of cultural dimensions of values on organizational performance of a Japanese Contractor 

Company in Singapore. A sample of 186 employees consist of several designations from officer level to above 

manager level were used in this research. The data gathering tools were questionnaires. The statistic used for 

analyzing the data were frequencies, percentage, mean, standard deviation, and hypothesis testing done by 

independent samples t-test, F-test and Pearson’s correlation analysis. The result of the study showed that the 
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different personal factors in terms of gender, age, designation and nationality influence organizational performance 

differently while the different personal factors in terms of education level, work experience and salary influence 

organizational performance uniformly at the 0.05 level of significance. Regarding the study of the impact of 

cultural dimensions of values on organizational performance, the result revealed that there is a correlation between 

Geert Hofstede's four cultural dimensions consist of power distance, individualism/ collectivism, masculinity/ 

femininity and uncertainty avoidance with organizational performance at the 0.01 level of significance. 
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1. บทนํา 

ในปัจจุบนัองคก์รและธุรกิจต่างๆ ตอ้งเผชิญกบัสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเต็มไปดว้ยการแข่งขนั การท่ีจะ    

ทาํให้องคก์รอยูร่อดและทนัต่อสถานการณ์การแข่งขนัไดน้ั้น จะตอ้งเร่ิมท่ีการพฒันาในระดบับุคคลก่อนแลว้จึงค่อย

ขยายไปสู่ในระดบัองคก์ร ดงันั้นการท่ีองคก์รจะประสบความสาํเร็จไดห้รือไม่นั้น จึงข้ึนกบัองคป์ระกอบหน่ึงท่ีสาํคญั

นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2545: 3) ในการดาํเนินธุรกิจโดยเฉพาะในรูปแบบธุรกิจ

ขา้มชาตินั้น องคก์รไม่สามารถท่ีจะปฏิเสธท่ีจะไม่สนใจในเร่ืองของค่านิยมทางวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัของพนักงาน

ท่ีมาจากหลากหลายภูมิลาํเนาได ้เพราะน่ีคือส่ิงท่ีจาํเป็นอยา่งยิง่สาํหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของพนกังาน (Rühl, 2010) จากการท่ีองคก์รซ่ึงผูว้ิจยัปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั เป็นองคก์รขนาดใหญ่ใน

รูปแบบธุรกิจระดบัโลก (Global Business) บุคลากรจึงประกอบไปดว้ยผูค้นท่ีมีความแตกต่างกนัทั้งในเร่ืองเช้ือชาติ 

เผา่พนัธุ์ และวฒันธรรมอนัหลากหลาย โดยในรอบระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในระดบันานาชาติ

นั้นมีการแข่งขนัและแยง่ชิงส่วนแบ่งทางการตลาดท่ีสูงมาก ซ่ึงผลจากการไม่ประสบความสําเร็จในการประมูลงาน

และตัวเลขของกาํไรท่ีไม่ได้ตามเป้าหมายในหลายๆโครงการ แสดงให้เห็นว่า การพฒันาและปรับปรุงผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รให้สูงข้ึนนั้นมีความสาํคญัอยา่งยิง่ ซ่ึงจะส่งผลให้มีศกัยภาพในการแข่งขนัเพ่ิมมากข้ึนต่อไปใน

อนาคต ดงันั้นจากความสาํคญัและปัญหาดงักล่าว ทาํให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลค่านิยมตามมิติ

ทางวฒันธรรม ท่ีอาจจะมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรแห่งน้ี เพ่ือนาํองค์ความรู้ท่ีไดจ้ากการวิจยัไป

ประยกุตใ์ช ้ในการอธิบายคุณลกัษณะของทรัพยากรมนุษยใ์นระดบันานาชาติ ซ่ึงจะช่วยให้องค์กรสามารถเลือกใช้

ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพไดอ้ย่างเหมาะสมกบัพนักงานในแต่ละวฒันธรรม และทาํให้องค์กรมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งอ่ืนๆในอุตสาหกรรมเดียวกนัได ้  

การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร 

และเพ่ือศึกษาผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน ขององค์กรบริษทัรับเหมาก่อสร้าง

จากประเทศญ่ีปุ่นแห่งหน่ึงในสาํนกังานประเทศสิงคโปร์ ซ่ึงเป็นการศึกษาขอ้มลูค่านิยมในการทาํงานของพนักงาน ท่ี

ปรากฎออกมาในรูปแบบของการบริหารจัดการและการนําองค์กร โดยการประยุกต์ใชแ้นวคิดของค่านิยมทาง

วฒันธรรมตามแนวทฤษฎีของ กีร์ท ฮอฟสตีด (Geert Hofstede) ซ่ึงครอบคลุมมิติทางวฒันธรรมใน 4 มิติไดแ้ก่ ความ

เหล่ือมลํ้ าของอาํนาจ (Power Distance) ความเป็นปัจเจกนิยม/ความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism/Collectivism) 

ลักษณะความเป็นชาย/ลักษณะความเป็นหญิง (Masculinity/ Femininity) และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

(Uncertainty Avoidance) ซ่ึงกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวกบัค่านิยมทางวฒันธรรมน้ี ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นกรอบแนวคิดท่ี
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ไดรั้บกนัอยา่งแพร่หลายว่า เป็นทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกนั และสามารถนาํมาใชอ้ธิบายความแตกต่างในระดบันานาชาติได ้

(Rajendar & Ma, 2005) ในส่วนของการวดัผลการปฏิบติังานขององค์กรนั้ น ทฤษฎีการวดัผลงานเชิงดุลยภาพ 

(Balanced Scorecard) ตามแนวคิดของ โรเบิร์ต แคปแลน (Robert Kaplan) และ เดวิด นอร์ตนั (David Norton) ซ่ึง

ครอบคลุมมุมมองใน 4 ด้านได้แก่ มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective), มุมมองด้านลูกค้า (Customer 

Perspective), มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการ

เติบโต (Learning and Growth Perspective) จะถูกนาํประยุกต์ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี โดยทาํการประเมินจากการรับรู้

ของพนกังานตามมุมมองต่างๆดงักล่าว  

แนวความคิดเก่ียวกบัทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด 

 ในปี ค.ศ. 1967-1973 ศาสตราจารยกี์ร์ท ฮอฟสตีด (Greet Hofstede) ได้ทาํการสํารวจข้อมลูค่านิยม ของ

ประชากรในประเทศต่างๆท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนั ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานของบริษทั IBM ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดน้ั้น

มาจากประเทศต่างๆ มากกว่า 70 ประเทศในภูมิภาคต่างๆกนั โดยฮอฟสตีดอธิบายว่าวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนั 

ส่งผลทาํให้รูปแบบความคิด ทศันคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษยน์ั้นมีความแตกต่างกนั ในส่วนของการนาํทฤษฎี

มิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด มาประยกุตใ์ชก้บัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนัในแต่

ละประเทศนั้น สามารถอธิบายในแต่ละมิติไดด้งัน้ี (นิสิต มโนตั้งวรพนัธุ,์ 2553) 

 1. การเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ (Power Distance) เป็นมิติท่ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะการยอมรับความเหล่ือมลํ้า

ของอาํนาจ เช่น การนับถือลาํดบัอาวุโสหรือลาํดบัชั้นในสังคม ถ้าเป็นวฒันธรรมท่ีมีลกัษณะความเหล่ือมลํ้าของ

อาํนาจสูง จะมีผูต้ดัสินใจแต่เพียงผูเ้ดียว ผูท่ี้อยูใ่นระดบัตํ่ากว่ามีหนา้ท่ีเพียงปฏิบติัตามคาํสั่งการทาํงาน ไม่ตั้งแง่สงสัย

และมกัยอมรับอาํนาจลกัษณะน้ี ส่วนวฒันธรรมท่ีมีลกัษณะการยอมรับความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจตํ่า จะยินดีรับฟัง

ความคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงานทุกระดบั มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัในการแสดงความคิดเห็น 

 2. ความเป็นปัจเจกนิยม/ ความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism/ Collectivism) มิติน้ีจะแสดงให้เห็นถึง

วฒันธรรมตะวนัตกท่ีเน้นความเป็นตวัของตัวเอง หรือความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) สูง เน่ืองจากระบบ

การศึกษาไดป้ลูกฝังให้สมาชิกในสังคมรับผดิชอบอนาคตของตนเองและตอ้งพยายามพฒันาความสามารถของตนเอง

ตลอดเวลา แต่วฒันธรรมตะวนัออกจะปลูกฝังให้สมาชิกในสังคมนั้นมองว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ดงันั้นเม่ือ

กระทาํส่ิงใดจึงมกัคาํนึงถึงกลุ่มหรือผลกระทบท่ีมีต่อกลุ่มและสังคมเสมอ (Collectivism) 

 3. ลักษณะความเป็นชาย/ ลักษณะความเป็นหญิง (Masculinity/ Femininity) มิติน้ีเป็นลักษณะของ

วฒันธรรมท่ีมีลักษณะเน้นการแข่งขัน แก่งแย่งชิงเด่นและความแตกต่างระหว่างบทบาทหญิงชายในสังคม โดย

วฒันธรรมท่ีมีลกัษณะ “ความเป็นชาย” (Masculinity) เป็นค่านิยมของสังคมท่ีให้ความสําคญักบัการแข่งขนัและ

ความสําเร็จ ซ่ึงมีลกัษณะตรงกันขา้มกบัวฒันธรรมท่ีมีลกัษณะเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัเน้นความอาทร ห่วงใยหรือ 

“ความเป็นหญิง” (Femininity) ถ้าสังคมมีลกัษณะความเป็นชายมาก แปลว่าผูช้ายมีบทบาทมากกว่าผูห้ญิง มีการ

แข่งขนัสูงกว่า ในขณะท่ีสมาชิกของสังคมท่ีมีลกัษณะความเป็นชายตํ่า จะค่อนขา้งถ่อมตวัและเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั 

เพราะเป็นค่านิยมของสังคมซ่ึงเนน้การให้ความสนใจกบัผูอ่ื้น 

 4. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) มิติน้ีเป็นการบ่งบอกถึงระดบัความไม่แน่นอน

หรือความผดิปกติ ท่ีสังคมหน่ึงๆ ยอมรับได ้สังคมท่ีมีลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูงคือ สังคมท่ีไม่ยอมรับ

สภาวะ “ผดิปกติ” หรือ “แตกต่าง” ใดๆ สังคมท่ีมีลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน จะพยายามสร้างกฎระเบียบ
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จาํนวนมากเพ่ือเป็นกรอบให้กับสมาชิกในองค์กรปฏิบติัตาม การตัดสินใจต่างๆจะใช้มติของกลุ่มเป็นหลักหรือ

ตามลาํดบัขั้นตอน ในทางตรงกนัขา้มสังคมท่ีมีลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนตํ่านั้น จะมีโครงสร้างองค์กรท่ี

ไม่สลบัซับซ้อน มีการสนับสนุนให้หัวหน้างานตดัสินใจในลกัษณะท่ีกลา้เผชิญกบัความเส่ียง กลา้ยอมรับในความ

คิดเห็นท่ีแตกต่าง และมีความคิดสร้างสรรค ์

ทฤษฎีการวดัผลงานเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard: BSC) 

 แนวคิด Balanced Scorecard เกิดจาก Robert S. Kaplan อาจารยป์ระจาํมหาวิทยาลยั Harvard และ David P. 

Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ มีแนวคิดในเร่ืองของการประเมินผลงานองคก์รว่า นอกจากการวดัทางการเงินท่ี

เป็นผลของการดาํเนินงานท่ีเกิดข้ึนมาแลว้ ควรตอ้งมีการวดัผลดา้นกระบวนการบริหาร การสร้างความพึงพอใจให้กบั

ลูกคา้ ตลอดจนการสร้างการเรียนรู้ให้กบัองค์กรอีกดว้ย ดงันั้น BSC จึงถูกสร้างข้ึนมาเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ

ประเมินผลองค์กร ซ่ึงประกอบด้วยมุมมอง 4 มุมมอง (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2546) ได้แก่ 1) มุมมองดา้นการเงิน 

(Financial Perspective) เป็นมุมมองท่ีมุ่งวดัผลประกอบการทางการเงิน เพ่ือตอบสนองผลตอบแทนให้แก่เจา้ของหรือ

ผูล้งทุนเป็นสําคัญ เช่น ความสามารถในการทาํกาํไร ซ่ึงส่งผลให้กิจการเจริญเติบโตในเร่ืองสินทรัพย ์ผลกาํไร 

ยอดขาย สภาพคล่องกิจการ เป็นต้น 2) มุมมองด้านลูกคา้ (Customer Perspective) เป็นมุมมองท่ีใชว้ดัผลงานของ

กิจการจากมุมมองของลูกคา้ อาทิเช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ ความสามารถในการแสวงหาลูกคา้ใหม่ๆ หรือผลกาํไร

ท่ีจะไดจ้ากลูกคา้ ซ่ึงจะทาํให้กิจการบรรลุวิสัยทศัน์และภารกิจท่ีไดก้าํหนดไว ้ 3) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

(Internal Process Perspective) เป็นมุมมองท่ีเก่ียวกบักระบวนการดาํเนินงานต่างๆ ของกิจการ และความสามารถใน

การแข่งขนั ซ่ึงตอ้งเลือกตวัวดัท่ีเหมาะสมในการพิจารณาเช่น ถา้กิจการตอ้งการใชก้ลยทุธ์สร้างความแตกต่าง ตวัวดัก็

อาจเป็นความสามารถในการสรรหาส่ือจากต่างประเทศใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์และมีสีสันท่ีดึงดูดใจลูกคา้ เป็นต้น           

4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) เป็นมุมมองท่ีมุ่งวดัความสามารถการ

รักษาขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพ่ือบรรลุภารกิจขององคก์รและสามารถอยูร่อดในระยะยาวหรือไม่ หากกิจการใดมี

การมุ่งสร้างการเรียนรู้ให้แก่องค์กรอยู่เสมอ องค์กรนั้นย่อมเจริญเติบโตได้อย่างมัน่คงและแข็งแกร่ง ซ่ึงรากฐานท่ี

สาํคญัท่ีจะทาํให้องคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบจากการแข่งขนัคือ บุคลากรท่ีมีความสามารถ มีความมุ่งมัน่ทาํงานให้สําเร็จ มี

ความคิดริเร่ิม 

ผลกระทบจากวฒันธรรมองคก์รท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

 วฒันธรรมองคก์รนั้นสามารถนาํมาประยุกต์ใช ้ในเร่ืองของการเพ่ิมความพึงพอใจในการทาํงาน อีกทั้งยงั

เป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีเก่ียวกบัวิธีการแกไ้ขปัญหา และผลการดาํเนินงานขององค์กรอีกดว้ย (Kotter, 2012 อา้งใน Ahmed & 

Shafiq, 2014) หากวฒันธรรมองค์กรไม่สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอก

ขององคก์รแลว้ การประสบความสาํเร็จขององคก์รก็จะลดลง ดงัท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้ในบางองค์กร (Ernst, 2001 อา้ง

ใน Ahmed & Shafiq, 2014) ผลการปฏิบติังานขององค์กรและวฒันธรรมองค์กรนั้น มีความเก่ียวพนักนัอย่างชดัเจน 

ถึงแมว้่าจะมีการยืนยนัเก่ียวกับความสัมพนัธ์ท่ีสมบูรณ์น้ีในรูปแบบท่ีหลากหลาย แต่การวิจัยก็แสดงให้เห็นว่า

ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีค่านิยมทางวฒันธรรมในระดบัท่ีมาก และ ผลการปฏิบติังานท่ีสูงขององค์กรนั้น อาจจะ

ไม่ไดเ้กิดข้ึนในตลอดทุกช่วงเวลา (Denison and Sorenson, 2002 อา้งใน Ahmed & Shafiq, 2014) เราสามารถกล่าวได้

ว่า ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมและผลการปฏิบติังานขององค์กรนั้น ข้ึนอยู่กับ 4 แนวคิดท่ี

สาํคญัไดแ้ก่ (Bulach, Lunenburg & Potter, 2012 อา้งใน Ahmed & Shafiq, 2014) ประการแรกคือ การมีความเขา้ใจ
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ในวฒันธรรมองคก์รจะทาํให้พนกังานเขา้ใจประวติั และรูปแบบในการทาํงานขององคก์ร โดยองค์ความรู้น้ีจะเป็นส่ิง

ท่ีใชอ้ธิบายเก่ียวกบัพฤติกรรมในอนาคตท่ีไดค้าดการณ์ไว ้ประการท่ีสองคือ วฒันธรรมองคก์รจะช่วยเพ่ิมพูนปรัชญา

และคุณค่าขององค์กร โดยวฒันธรรมองค์กร จะทาํให้พนักงานมีความรู้สึกร่วมกันในการปฏิบติังานเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงหมายถึง องคก์รจะสามารถประสบความสําเร็จไดก้็ต่อเม่ือพนักงานมีค่านิยมร่วมกนัเท่านั้น 

ประการท่ีสามคือ วฒันธรรมองค์กรท่ีส่ือผ่านทางบรรทดัฐาน จะทาํหน้าท่ีเป็นกลไกในการควบคุม และกาํหนด

พฤติกรรมของพนกังานให้เป็นไปตามท่ีตอ้งการ และช่วยให้พนกังานหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ นอกจากน้ี

ยงัสามารถใชว้ฒันธรรมเป็นเกณฑใ์นการสรรหาและคดัเลือก เพ่ือให้ไดบุ้คคลากรท่ีเหมาะสมกบัค่านิยมขององค์กร

อีกด้วย และประการสุดท้ายคือ วฒันธรรมองค์กรบางประเภทอาจเก่ียวข้องโดยตรงกับผลการปฏิบติังานและ

ประสิทธิภาพขององคก์รมากกว่าส่ิงอ่ืนๆ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 อรุณรัตน์ คนัธา (2550) ศึกษาความสัมพนัธร์ะหว่างการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่

องคก์รแห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ในฝ่ายการ

พยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั โดยผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล

การปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และผลการวิจยัยงัระบุว่า วฒันธรรมองคก์รในมิติความเหล่ียมลํ้าของอาํนาจมี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ถา้องคก์รมีความเหล่ียมลํ้ าของอาํนาจมาก จะส่งผลทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรตํ่า และในมิติลกัษณะความเป็นชายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 

กล่าวคือถา้องคก์รมีลกัษณะความเป็นชายสูง องคก์รก็จะมีผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 

 เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง วฒันธรรม

องค์การ ความยุติธรรมในองค์การ กับผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้าในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง จาํนวน 142 คน ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นความเป็นกลุ่ม

นิยม ด้านลักษณะความเป็นชาย/ด้านลักษณะความเป็นหญิงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 Marshal Ahmed & Saima Shafiq (2014) ไดท้าํการศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรต่อ ผลการ

ปฏิบติังานขององคก์ร ในกลุ่มบริษทัโทรคมนาคม โดยใชแ้นวคิดมิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด มาเป็นตวัแปรใน

การวัดค่าวฒันธรรมขององค์กร และใช้หลกัการ BSC มาเป็นตัวแปรในการวดัผลการปฏิบติังานขององค์กร 

ผลการวิจยัพบว่ามิติวฒันธรรมตามแนวความคิดของฮอฟสตีดนั้น มีผลต่อการปฏิบติังานในการปฏิบติัของพนักงาน

ในองค์กร และยงัพบอีกว่า การท่ีองค์กรมีค่านิยมวฒันธรรมในมิติของการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมี

ผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร และผลการวิจยัยงัระบุว่า องค์กรมีลกัษณะท่ีค่อนขา้งจะมีความ

เป็นกลุ่มนิยม โดยท่ีพนกังานต่างก็มีความพึงพอใจในงานและผูบ้งัคบับญัชา และองค์กรก็มีการมอบรางวลัเพ่ือจูงใจ

พนกังาน ซ่ึงส่งผลทาํให้มีการเพ่ิมข้ึนของผลการปฎิบติังานทั้งของพนกังานและองคก์ร นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัแสดง

ให้เห็นว่าการบริหารจดัการภายในองค์กร มีการมุ่งเน้นในรูปแบบลกัษณะความเป็นชาย ซ่ึงบ่งช้ีว่าองค์กรมุ่งเน้นท่ี

ผลลพัธ์สุดทา้ยในส่วนของการปฏิบติังาน 

 Rajendar K. Garg & Jun Ma (2005) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบทางดา้นวฒันธรรมและผลการ

ปฏิบติังานในองคก์รท่ีอยใูนประเทศจีน 3 รูปแบบ คือ องคก์รท่ีมีเจา้ของเป็นชาวต่างชาติ กิจการร่วมคา้ และองค์กรท่ี
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มีเจา้ของและบริหารงานโดยชาวจีน โดยใชแ้นวคิดมิติวฒันธรรม 4 มิติ ของฮอฟสตีด  ในส่วนของผลการปฏิบติังาน

ขององคก์รสามารถวดัไดจ้ากวิธี BSC ผลการศึกษาพบว่า ค่านิยมทางวฒันธรรมขององค์กรทั้ง 3 รูปแบบนั้น มีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั องคก์รท่ีมีเจา้ของเป็นชาวต่างชาตินั้นมีความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่า มีการเหล่ือมลํ้าของ

อาํนาจและการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนตํ่ากว่า และให้ความสาํคญักบัลกัษณะความเป็นชายสูงกว่าโดยยืนยนัไดจ้าก

รูปแบบของการเป็นผูน้าํ นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบว่า องคก์รท่ีมีเจา้ของเป็นชาวต่างชาตินั้น มีผลการปฏิบติังานท่ี

ดีกว่าทั้งองคก์รแบบกิจการร่วมคา้และองคก์รท่ีมีเจา้ของและบริหารงานโดยชาวจีน  

 Raduan C. Rose, Naresh K., H. Abdullah & Goh Y. Ling (2008) ทาํการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรซ่ึง

เป็นรากฐานของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมกับ ผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รแบบบริษทัขา้มชาติสัญชาติอเมริกนั ญ่ีปุ่น ยโุรปและมาเลเซีย ท่ีตั้งอยู่ในประเทศมาเลเซีย โดย

ค่านิยมในมิติทางวฒันธรรมตามแนวคิดของ Hofstede ทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่ การเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ ความเป็นปัจเจก

บุคคล ลกัษณะความเป็นชาย และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ไดถู้กนาํมาใชเ้ป็นตวัแปรในการวดัค่าวฒันธรรมของ

องคก์ร และใชห้ลกัการ BSC มาเป็นตวัแปรในการวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัขา้มชาติ

สัญชาติอเมริกนัและยุโรป มีค่านิยมวฒันธรรมในมิติความเป็นปัจเจกบุคคลค่อนขา้งสูง มีการเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ

และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนตํ่า และให้ความสาํคญักบัลกัษณะความเป็นหญิง ในส่วนของอีกดา้นหน่ึงคือบริษทั

ขา้มชาติสัญชาติญ่ีปุ่นและมาเลเซียนั้น มีความเป็นปัจเจกบุคคลตํ่า มีการเหล่ือมลํ้าของอาํนาจและการหลีกเล่ียงความ

ไม่แน่นอนสูง และมีค่านิยมลกัษณะความเป็นชาย ในดา้นของ ผลการปฏิบติังานองค์กรนั้น บริษทัขา้มชาติสัญชาติ

อเมริกนัและยโุรปนั้นมี ผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่าบริษทัขา้มชาติสัญชาติญ่ีปุ่นและมาเลเซียเม่ือทาํการเปรียบเทียบกนั 

นอกจากน้ีผลการศึกษายงัระบุว่า องค์กรท่ีมีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง มีการเหล่ือมลํ้าของอาํนาจและการหลีกเล่ียง

ความไม่แน่นอนตํ่า และให้ความสําคญักบัลกัษณะความเป็นหญิง มกัจะมีค่าผลคะแนนของ ผลการปฏิบติังานของ

องคก์รในระดบัท่ีสูง 

กรอบแนวคิดงานวิจยั  

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบั

การศึกษา, ตาํแหน่งงาน, ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน

องคก์ร, รายได ้และ เช้ือชาติหรือสัญชาติ 

ค่านิยมทางวฒันธรรมทั้ง 4 มิติของ กีร์ท ฮอฟสตีด 

ไดแ้ก่ ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ, ความเป็นปัจเจก

นิยม/ความเป็นกลุ่มนิยม, ลักษณะความเป็นชาย/

ลกัษณะความเป็นหญิง และการหลีกเล่ียงความไม่

แน่นอน (Hofstede, 1980) 

 

 

 

 

ผลการปฏิบติังานขององคก์ร           

ในมุมมองดา้นต่างๆ ไดแ้ก่             

มุมมองดา้นการเงิน, มุมมองดา้น

ลูกคา้, มุมมองดา้นกระบวนการ

ภายใน, มุมมองดา้นการเรียนรู้และ

การเติบโต (Kaplan & Norton, 1992) 

 

ตวัแปรตาม 

 

ตวัแปรอิสระ 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1) เพ่ือศึกษาผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร บริษทัรับเหมาก่อสร้าง

จากประเทศญ่ีปุ่นในสาํนกังานประเทศสิงคโปร์ 

2) เพ่ือศึกษาผลกระทบของ ค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร บริษัท

รับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่นในสาํนกังานประเทศสิงคโปร์ 

3. การดําเนินการวจิัย 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาและการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัสูงกว่าผูจ้ดัการแผนกของ

บริษทัฯจาํนวน 186 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม ซ่ึงไดม้าจากการประยุกต์ใช้แนวคิดของ

งานวิจัยท่ีผ่านมาในอดีตของ Rajendar & Ma (2005) โดยแบบสอบถามน้ีมีรายละเอียดต่างๆรวมถึงคาํถามเป็น

ภาษาองักฤษทั้งหมด และมีเน้ือหาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรม ซ่ึงปรากฎออกมาในรูปแบบของการ

บริหารจดัการและการนาํองคก์ร จาํนวน 15 ขอ้ (เลือกตอบตามลาํดบัความคิดเห็น 5 ระดบั) 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ร จาํนวน 21 ขอ้ (เลือกตอบตามลาํดบั

ความคิดเห็น 5 ระดบั) 

 การเก็บรวบรวมขอ้มลู ทาํโดยการแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานในแผนกต่างๆ ผา่นทางตวัแทนของแต่

ละแผนก และหลงัจากท่ีกลุ่มตวัอยา่งทาํการตอบแบบสอบถามเสร็จแลว้ จึงรวบรวมแบบสอบถามนั้นส่งกลบัคืนผ่าน

ทางตวัแทนของแต่ละแผนกเช่นเดียวกนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้าํการแจกแบบสอบถามจาํนวน 200 ชุดให้กบักลุ่มตวัอย่าง และ

ไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมดจาํนวน 186 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93 ของจาํนวนแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ขอ้มลู 

ผูศึ้กษาไดท้าํการประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS ดว้ยวิธีการ

ทางสถิติ ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ สถิติ t-test (Independent Samples) การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) และการหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยวิธีสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 
 

4. ผลการวจิัย 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 จากขอ้มลูส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

อายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 36-40 ปี ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดแ้ก่ 

ผูมี้การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ตาํแหน่งงานปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดแ้ก่ ตาํแหน่งพนักงาน

ทัว่ไป ระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดแ้ก่ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

อยูร่ะหว่าง 11-20 ปี รายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดแ้ก่ ผูมี้รายไดต่้อเดือนระหว่าง 5,000-9,999 

เหรียญสิงคโปร์ และสัญชาติของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีสัญชาติมาเลเซีย 
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ระดบัของค่านิยมทางวฒันธรรมและผลการปฏิบติังานขององคก์ร  

 จากผลการวิจยั สามารถสรุประดบัของค่านิยมทางวฒันธรรมและผลการปฏิบติังานขององคก์ร ไดด้งัตาราง

ต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของค่านิยมทางวฒันธรรม และผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

มติ/ิ มุมมอง N x ̅ SD 

ค่านิยมทางวฒันธรรม     

ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ 186 2.274 0.770 

ความเป็นปัจเจกนิยม/ ความเป็นกลุ่มนิยม 186 2.497 0.621 

ลกัษณะความเป็นชาย/ ลกัษณะความเป็นหญิง 186 3.597 0.783 

การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 186 3.589 0.646 

ผลการปฏบิัตงิานขององค์กร    

มุมมองดา้นการเงิน 186 3.734 0.628 

มุมมองดา้นลูกคา้ 186 3.978 0.579 

มองดา้นกระบวนการภายใน 186 3.656 0.614 

มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต 186 3.524 0.709 

ผลการปฏิบติังานโดยภาพรวม 186 3.723 0.549 

ผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร ไดด้งัตาราง

ต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 2 ผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ 

ดา้น

กระบวนการ

ภายใน 

ดา้นการ

เรียนรู้และ

การเติบโต 

โดย

ภาพรวม 

เพศ      

อาย ุ      

ระดบัการศึกษา      

ตาํแหน่งงาน      

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน      

รายได ้      

เช้ือชาติหรือสัญชาติ      

    มีต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั   

   มีต่อผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

 จากผลการวิจยั สามารถสรุปไดว้่าค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของ

องคก์รทั้งในเชิงลบ (ทิศทางตรงขา้มกนั) และเชิงบวก (ทิศทางเดียวกนั) ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมทางวฒันธรรมกบัผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

ค่านิยมตามมติทิาง

วฒันธรรม 
N 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

ดา้น

การเงิน 

ดา้น

ลูกคา้ 

ดา้น

กระบวน 

การภายใน 

ดา้นการ

เรียนรู้และ

การเติบโต 

ผลการ

ปฏบิัตงิาน

โดยรวม 

ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ 186 -.439** -.496** -.598** -.580** -.611** 

ความเป็นปัจเจกนิยม/ความ

เป็นกลุ่มนิยม  

186 -.594** -.506** -.648** -.624** -.686** 

ลกัษณะความเป็นชาย/

ลกัษณะความเป็นหญิง  

186 .489** .438** .687** .675** .666** 

การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  186 .358** .338** .442** .509** .479** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

5. บทสรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจยั 

 จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน และเช้ือชาติหรือสัญชาติ ของพนักงาน

บริษทัรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่นในสํานักงานประเทศสิงคโปร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อผลการปฏิบติังานของ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้น ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานในองคก์ร และรายได ้ของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่นในสาํนกังานประเทศสิงคโปร์

ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรท่ีไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อีกทั้งผล

การศึกษายงัพบว่า ค่านิยมทางวฒันธรรมทั้ง 4 มิติของ กีร์ท ฮอฟสตีด ซ่ึงไดแ้ก่ ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ ความเป็น

ปัจเจกนิยม/ความเป็นกลุ่มนิยม ลกัษณะความเป็นชาย/ลกัษณะความเป็นหญิง และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมของบริษทัรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่น ในสาํนักงานประเทศ

สิงคโปร์ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั -.611, -.686, .666 และ 

.479 ตามลาํดบั 

อภิปรายผลการวิจยั 

 จากผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า เพศของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ขององคก์รท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือผลการปฏิบติังานขององค์กร และองค์กรท่ีมีพนักงานเพศชายมากกว่า จะมีผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รสูงกว่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลกัษณะขององค์กรท่ีเป็นธุรกิจประเภทงานก่อสร้าง ซ่ึงโดยทัว่ไป
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แลว้องคป์ระเภทน้ีมกัจะเป็นสังคมท่ีมีบุคคลากรหรือพนกังานท่ีเป็นเพศชายอยูเ่ป็นส่วนมาก ซ่ึงส่งผลทาํให้พนกังานมี

ความเขา้ใจกนัดีทั้งในแง่ของการส่ือสารและการปฏิบติังานร่วมกนั ในส่วนของปัจจยัดา้นอายพุบว่า อายขุองพนักงาน

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรท่ีไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาเฉพาะในมุมมองดา้นลูกคา้กลบั

พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีแตกต่างกัน และผลการ

เปรียบเทียบยงัช้ีว่า องคก์รท่ีมีพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีผลการปฏิบติังานขององคก์รสูงกว่าองคก์รท่ีมีพนักงานท่ีมีอายุ

น้อย ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคคลากรอาวุโสขององค์กรจะมีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้มากกว่าพนกังานท่ีอายุน้อย จึงไดรั้บ

ความไวว้างใจจากลูกคา้มากกว่า ในส่วนของปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชบุ้คคลากรท่ีมี

ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง ดงันั้นความรู้หรือทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน จะไดม้าจากการถ่ายทอดโดยผูร่้วมงานหรือ

ผูบ้งัคับบญัชาเป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของปัจจัยด้านตาํแหน่งงานพบว่า ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานในแต่ละตาํแหน่งมีความ

แตกต่างกนั ดงันั้นเม่ือทาํการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานขององคก์รในแต่ละมุมมองจึงทาํให้มีความแตกต่างกนั ใน

ส่วนของปัจจัยด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานพบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กรท่ีแตกต่างกันมีผลต่อผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเป็นเพราะช่วงเวลาในการร่วมงาน อาจไม่ใช่ส่ิงช้ีวดัผลการปฏิบติังานของ

บุคคลากรเสมอไป ในส่วนของปัจจัยดา้นรายไดพ้บว่า รายได้ท่ีแตกต่างมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรท่ีไม่

แตกต่างกนั  ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานของบริษทัฯส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บ เป็นจาํนวนท่ี

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีของพนกังานอยูแ่ลว้ ดงันั้นจึงทาํให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานเท่าๆกนั ส่งผลทาํ

ให้ผลการปฏิบติังานไม่มีความแตกต่าง ในส่วนของปัจจยัดา้นเช้ือชาติหรือสัญชาติพบว่า เช้ือชาติหรือสัญชาติท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ เช้ือชาติหรือสัญชาติของพนักงานในองค์กร

เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับวฒันธรรมโดยตรง ดังท่ีฮอฟสตีด (Hofstede, 1980) นิยามไวว้่า วฒันธรรมหมายถึง ผลการ

สังเคราะห์รูปแบบ วิธีคิดความเช่ือของบุคคลท่ีแตกต่างกนัเพ่ือกาํหนดเป็นแนวทางการดาํเนินชีวิตของสมาชิกใน

สังคม ดังนั้ นการท่ีพนักงานในองค์กรมีภูมิลาํเนามาจากหลากหลายประเทศ ย่อมทาํให้วิธีหรือแนวทางในการ

ปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัตามรูปแบบของวฒันธรรมท่ีถูกปลูกฝังมา ส่งผลทาํให้ผลการปฏิบติังานในการทาํงาน

ของพนกังานและผลการปฏิบติังานขององคก์รมีความแตกต่างกนั 

 สาํหรับผลการศึกษาเร่ืองผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรม ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร 

สามารถอภิปรายไดว้่า ค่านิยมวฒันธรรมในมิติความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานใน

ทิศทางตรงกนัขา้ม กล่าวคือหากความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นแบบท่ีใกลชิ้ดกนัและไม่เป็น

ทางการแลว้ ผลการปฏิบติังานขององค์กรก็จะอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ahmed & 

Shafiq (2014) ท่ีได้ทาํการศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร ในกลุ่มบริษัท

โทรคมนาคม และพบว่าความแตกต่างของอาํนาจจะชดัเจนมากข้ึน เม่ือผูบ้งัคับบญัชาพยายามแกไ้ขปัญหาในการ

ทาํงานของพนกังานดว้ยตวัเอง และจะส่งผลให้องคก์รมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดีนกั อีกทั้งผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ อรุณรัตน์ คนัธา (2550) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองค์กร การรับรู้นิสัยของการ

เรียนรู้สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ใน

ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั โดยผลการวิจยัระบุว่า วฒันธรรมองคก์ารในมิติความเหล่ียมลํ้าของอาํนาจมี

วนัพฤหสับดทีี ่๑๖ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  หน้า 201 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังานกล่าวคือ ถา้องคก์รมีความเหล่ียมลํ้ าของอาํนาจมาก จะส่งผลทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรตํ่า และผลการวิจยัก็ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Rose, Naresh, Abdullah & Ling (2008) ท่ี

พบว่า องคก์รท่ีมีการเหล่ือมลํ้าของอาํนาจตํ่า มกัจะมีค่าผลคะแนนของ ผลการปฏิบติังานขององคก์รในระดบัท่ีสูง 

 ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมวฒันธรรมในมิติความเป็นปัจเจกนิยม/ ความเป็นกลุ่มนิยม กบัผล

การปฏิบติังานขององคก์รนั้น ผลการศึกษาพบว่า หากองคก์รมีวฒันธรรมในลกัษณะของความเป็นกลุ่มนิยม องค์กรก็

จะมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือหากพนักงานในองค์กรให้ความสําคญักบัเป้าหมายของกลุ่มก่อนท่ีจะ

คาํนึงถึงเป้าหมายของตัวเองแล้ว จะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานขององค์กรสูงกว่า ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ Ahmed & Shafiq (2014) ท่ีระบุว่า องคก์รมีลกัษณะท่ีค่อนขา้งจะมีความเป็นกลุ่มนิยม โดยท่ีพนกังานต่าง

ก็มีความพึงพอใจในงานและผูบ้งัคับบญัชา และองค์กรก็มีการมอบรางวลัเพ่ือจูงใจพนักงานซ่ึงส่งผลทาํให้มีการ

เพ่ิมข้ึนของผลการปฎิบติังานทั้งของพนกังานและองคก์ร 

 ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมวฒันธรรมในมิติ ลกัษณะความเป็นชาย/ลกัษณะความเป็นหญิง 

กบัผลการปฏิบติังานขององคก์รนั้น ผลการศึกษาพบว่าหากองค์กรมีค่านิยมค่อนขา้งไปทางมีลกัษณะความเป็นชาย 

องคก์รก็จะมีผลการปฏิบติังานก็อยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือ หากองคก์รมีการบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้ในดา้นของความกลา้

แสดงออก ความทา้ทายและความทะเยอทะยาน ให้มากกวา่ในดา้นของการดูแลเอาใจใส่และทะนุบาํรุงแลว้ จะส่งผล

ให้ผลการปฏิบติังานขององค์กรสูงกว่า ซ่ึงผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของ อรุณรัตน์ คันธา (2550) โดย

ผลการวิจยัพบว่าในส่วนของวฒันธรรมองค์กรนั้ น มิติลักษณะความเป็นชายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานสูงท่ีสุด อีกทั้งผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง วฒันธรรมองค์การ ความยติุธรรมในองค์การ กบัผลการปฏิบติังาน โดย

ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กรดา้นลกัษณะความเป็นชาย/ดา้นลกัษณะความเป็นหญิง มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

 ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมวฒันธรรมในมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน กับผลการ

ปฏิบติังานขององคก์รนั้น ผลการศึกษาพบว่าหากองคก์รมีค่านิยมวฒันธรรมทางดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนอยู่

ในระดบัสูง องค์กรก็จะมีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดับสูง กล่าวคือ หากองค์กรมีการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นให้

พนกังานพยายามท่ีจะลดความไม่แน่นอน ก็จะทาํให้องคก์รมีการเตรียมพร้อม สําหรับการรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่

แน่นอนท่ีอาจจะเกิดข้ึน และทาํให้ลดระดบัความเส่ียงในการตดัสินใจผิดพลาด ซ่ึงจะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานของ

องค์กรอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ahmed & Shafiq (2014) ท่ีพบว่าการท่ีองค์กรมี

ค่านิยมวฒันธรรมในมิติของการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร 

กล่าวคือเม่ือองค์กรมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนอยู่ในระดบัสูง องค์กรก็จะมีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดับสูง

เช่นเดียวกนั 

ขอ้เสนอแนะ 

 จากผลของการศึกษาเก่ียวกบัปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้างจากประเทศญ่ีปุ่นใน

สาํนกังานประเทศสิงคโปร์ สามารถสรุปขอ้เสนอแนะไดว้่า ในส่วนของปัจจยัทางดา้นเพศ บริษทัฯควรมีการจดัการ

แบ่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัพนกังานในแต่ละเพศ กล่าวคือ พนักงานเพศชายควรมีหน้าท่ีรับผิดชอบ

ในงานท่ีมีลกัษณะตอ้งใชก้าํลงักายเป็นส่วนใหญ่และเป็นตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานท่ีหน้างานเช่น โฟร์แมน หรือวิศวกร

วนัพฤหสับดทีี ่๑๖ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  หน้า 202 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

สนาม เป็นตน้ และพยายามให้พนกังานเพศหญิงปฏิบติังานอยูใ่นสาํนกังานเป็นส่วนใหญ่ หรือรับผดิชอบงานเก่ียวกบั

เอกสาร ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งการความละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังาน เช่น วิศวกรสาํนกังาน หรือแผนกบญัชี เป็นตน้ 

ในส่วนของปัจจัยทางด้านตาํแหน่งงาน ผลการวิจัยระบุว่าพนักงานในแต่ละตาํแหน่งมีความสําคญัตามหน้าท่ีๆ

แตกต่างกันไป ดังนั้ นองค์กรควรมีการจัดแผนผงัขององค์กรให้มีความสมดุลและเหมาะสม ไม่ควรให้มีจาํนวน

พนักงานในตาํแหน่งนั้ นๆมากหรือน้อยเกินไป อาทิเช่น จัดให้ในแต่ละแผนกมีพนักงานในระดับผูบ้ริหารใน

อตัราส่วนท่ีพอเหมาะกบัพนกังานระดบัปฏิบติังาน เป็นตน้ สําหรับปัจจยัทางดา้นเช้ือชาติหรือสัญชาติท่ีแตกต่างกนั

นั้ น เกิดจากการท่ีพนักงานในองค์กรมีภูมิล ําเนามาจากหลากหลายประเทศ ย่อมทาํให้วิธีหรือแนวทางในการ

ปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัตามรูปแบบของวฒันธรรมท่ีถูกปลูกฝังมา ส่งผลทาํให้ผลการปฏิบติังานในการทาํงาน

ของพนกังานและผลการปฏิบติังานขององค์กรมีความแตกต่างกนั ดงันั้นองค์กรควรมีการจดัการวางแผนและช้ีแจง

แนวทาง หรือวิธิการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือปรับใหท้ศันคติในการทาํงานเป็นไปในทางเดียวกนั เช่น ควรมีการ

ส่ือสารกบัพนกังานทุกคนในกลุ่มและอธิบายเก่ียวกบัจุดประสงคห์ลกัและนโยบายขององค์กร ให้มีความชดัเจนผ่าน

ทางการสัมมนาหรือการฝึกอบรม เป็นตน้ 

 จากผลของการศึกษาเก่ียวกบั ผลกระทบของค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของ

องคก์ร จะเห็นไดว้่า ค่านิยมวฒันธรรมในมิติความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มกบั

ผลการปฏิบติังานขององค์กร นั่นหมายความว่าองคก์รท่ีมีความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจตํ่า ย่อมมีผลการปฏิบติังานท่ี

ดีกว่าองคก์รท่ีมีความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจสูง ดงันั้นองคก์รควรมีการบริหารจดัการดว้ยการส่งเสริมให้มีการกระจาย

อาํนาจท่ีเท่าเทียมกนั ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานทุกระดบัอย่างมีความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

และองค์กรควรส่งเสริมให้หัวหน้าและผูใ้ต้บงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กันแบบใกล้ชิดเปิดเผย ซ่ึงความสัมพนัธ์

ลกัษณะน้ีส่งผลทาํให้องคก์รมีความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจตํ่า ในส่วนของมิติความเป็นปัจเจกนิยม/ ความเป็นกลุ่มนิยม 

ผลการศึกษาระบุว่าหากองคก์รมีวฒันธรรมในลกัษณะของความเป็นกลุ่มนิยม องค์กรก็จะมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัสูง ดงันั้นองคก์รควรมีการบริหารจดัการดว้ยการมุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีความสนใจในกลุ่มมากกว่าความสนใจใน

ตนเอง โดยการปลูกฝังให้พนักงานเห็นความสําคญักบัเป้าหมายของกลุ่ม มีการเสริมสร้างความสามคัคีกลมเกลียว

ภายในองคก์ร และกาํหนดแผนงานให้มีการทาํงานแบบพ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ในดา้นของมิติลกัษณะความเป็น

ชาย/ลกัษณะความเป็นหญิง ผลการศึกษาระบุว่า หากองค์กรมีค่านิยมในแบบลกัษณะความเป็นชาย องค์กรก็จะมีผล

การปฏิบติังานสูง ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมให้มีการบริหารจดัการท่ีมุ่งเน้นในดา้นของความกลา้แสดงออก ความทา้

ทายและความทะเยอทะยาน ให้มากกว่าในดา้นของการดูแลเอาใจใส่และทะนุบาํรุง ซ่ึงจะทาํให้พนักงานมีความคิด

สร้างสรรค์และเกิดการแข่งขนักนั สําหรับในด้านของมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ผลการศึกษาระบุว่าหาก

องคก์รมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนอยูใ่นระดบัสูง องคก์รก็จะมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ดงันั้นองคก์รควร

ส่งเสริมให้มีการบริหารจดัการ ท่ีมุ่งเนน้ให้พนกังานพยายามท่ีจะลดความไม่แน่นอนหรือความเส่ียง และควรส่งเสริม

ให้พนกังานมีการเตรียมพร้อมสาํหรับการรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดข้ึน อาทิเช่น มีการพยายาม

สร้างกรอบแนวคิดท่ีจาํเป็นให้พนักงานปฏิบติัตาม มีการวางนโยบายว่าการตดัสินใจต่างๆจะใชม้ติขององค์กรเป็น

หลกั หรือให้เป็นไปตามลาํดบัขั้นตอน เป็นตน้ 

การศึกษาเร่ืองค่านิยมตามมิติทางวฒันธรรม เป็นเร่ืองของความรู้สึกและทศันคติของแต่ละคน ดงันั้นจึงควร

มีการทาํงานวิจยัซํ้ าในเร่ืองน้ี โดยเวน้ระยะห่างประมาณ 1-2 ปี ทั้งน้ีเน่ืองจาก ค่านิยมอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลาและ
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สภาพแวดลอ้ม หรือแมแ้ต่เม่ือมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างหรือผูบ้งัคบับญัชาในช่วงระยะเวลาหน่ึง รวมถึงควรมี

การศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รในดา้นอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น วฒันธรรมองคก์รใน 7 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรม

ท่ีเน้นรายละเอียด, วฒันธรรมท่ีเน้นผลงาน, วฒันธรรมท่ีเน้นบุคคลากร, วฒันธรรมท่ีเน้นการปฏิบติังานเป็นทีม, 

วฒันธรรมท่ีเนน้การแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจ, วฒันธรรมท่ีเน้นความมัน่คง และวฒันธรรมท่ีเน้น

นวตักรรมและการยอมรับความเส่ียง เป็นตน้ ซ่ึงจะทาํให้การศึกษาครอบคลุมมากยิง่ข้ึน รวมถึงควรแบ่งกลุ่มพนักงาน

ระหว่างสาํนกังาน และหน่วยงานก่อสร้าง ซ่ึงจะทาํใหท้ราบถึงความพึงพอใจท่ีแทจ้ริงมากกว่าท่ีจะศึกษาในภาพรวม

อยา่งเดียว   
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