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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค คือ การศึกษาคานิยมองคกรทรัพยากรมนุษยบริษัทขามชาติ
อินเดียในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการวิจัยในครั้งนี้ เปนกลุมเปาหมายบริษัทขามชาติอินเดียใน
ประเทศไทย เขตกรุงเทพมหานคร วิธีการวิจัยเก็บแบบสอบถาม 300 ชุด จากบริษัทอินเดียใน
กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยในเชิงปริมาณ ผลการศึกษา บริษัทขามชาติอินเดียมีคานิยมการทํางาน
ท่ีไดมาตรฐานในระดับท่ีทัดเทียมกับบริษัทขามชาติอ่ืน ๆ ในประเทศไทย และกฎเกณฑท่ีใชจากบริษัท
แมไดรับการยอมรับในระดับท่ีดีเปนสากล 
คําสําคัญ (Keywords) : คานิยมการปฏิบัติงาน; การจดัการทรัพยากรมนุษย; บริษัทขามชาติอินเดีย 
 
Abstract  
 The objective of this research is: to study human resource organization values 
of Indian multinational companies in Bangkok as a target group. Three hundred 
questionnaires were collected for a quantitative research. The Indian multinational 
companies have standardized working values on par with other multinational 
companies in Thailand; also the rules applied by the parent company are recognized 
internationally. 
Keywords: Performance values; Indian multinational companies; 
    Human resource management 
 
บทนํา (introduction) 
 ความสัมพันธ ไทย-อินเดีย ไดดําเนินมาอยางยาวนาน ซ่ึงเปนความสัมพันธอันดีทางการทูต
และทางคาระหวางประเทศ ตลอดจนมิติทางวัฒนธรรมหรือศาสนาตางมาจากรากฐานเดียวกัน คือ 
พุทธศาสนา แตตองยอมรับวาคนไทยไมไดเปดรับเรื่องของประเทศอินเดียมากนัก เนื่องจากมีคนไทย
จํานวนไมนอยท่ียังติดอยูกับภาพของประเทศอินเดียในแบบเดิม ๆ  สาวิตรี เจริญ (2554: 97-153) 

Received: 2022-01-21 Revised: 2022-03-04 Accepted: 2022-03-04              
1 อาจารยประจําหลักสูตร สาขาบริหารธุรกิจ คณะบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, Lecturer 

Graduate School of Business Administration, Kasembundit University, Bangkok. E-mail: tosaporn. 
mah@kbu.ac.th 
 

                                                 



26 

วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 2 เดือนมีนาคม-เมษายน 2565 

 
โดยไมรูเลยวา เมืองภารตะแหงนี้ไดพัฒนาแบบกาวกระโดดไปไกลแลว การท่ีองคกรใดองคกรหนึ่งจะ
สามารถพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา และกาวไปถึงเปาหมายท่ีตองการไดอยางยั่งยืนนั้น คนใน
องคกรควรมีพฤติกรรมท่ียึดถือรวมกัน การท่ีคนในองคกรเกิดเปนความนิยมรวมท่ีสามารถสราง
รากฐานในการปฏิบัติจากคนสูคน จากกลุมสูกลุม จากสังคมสูสังคม คานิยมท่ีดีหากยึดถือเปนแนว
ปฏิบัติรวมกันแสดงออกถึงพฤติกรรมดี ๆ รวมกันอยางตอเนื่องและยั่งยืน ก็อาจจะกลาวไดวาองคกร
นั้นมี “คานิยมองคกร” เม่ือคนในองคกรแสดงออกถึงพฤติกรรมดี ๆ ท่ีทําใหอยูรวมกันไดอยางมี
ความสุขเปนรากฐานของการพัฒนาองคกรสูความอยูรอดอยางยั่งยืน Wallace, Hunt, and 
Richards, (1999: 548-564) 
 บริษัทขามชาติท่ีเขามาลงทุนในประเทศไทยนับวาเปนองคกรท่ีมีบทบาทสําคัญตอการ
พัฒนาอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจของประเทศ โดยมีหลักการจัดการบริหารท้ังในสวนแบบท่ีเปน
อเมริกาและแบบอ่ืน ๆ ถือเปนสิ่งสําคัญในการศึกษาถึงคานิยมในการทํางาน การศึกษาคานิยมองคกร
ของบริษัทขามชาติโดยการศึกษาความรูความเขาใจเก่ียวกับคานิยม (Nölke, 2014: 165-169) 
มารยาท ขนบธรรมเนียม และพิธีการของวัฒนธรรมตาง ๆ เปนปจจัยเชิงบวกสําหรับผูท่ีตองทําธุรกิจ
ท่ีเปนบริษัทขามชาติท่ีมีอยูท่ัวโลก คานิยมองคกรท่ียึดถือรวมกัน โดยพนักงานทุกคนจะมีคุณลักษณะ
พ้ืนฐานขององคการคานิยม คือ สิ่งท่ีผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกขององคการคานิยมจะ
ถูกระบุไวภายในเปาหมายของบริษัทนั้น การศึกษาคานิยมองคกรของบริษัทขามชาติจะชวยใหเกิด
ความรูความเขาใจมากข้ึนเก่ียวกับเง่ือนไขในการจางงาน การเขาใจถึงคานิยมในองคกรในการ
ปฏิบัติงาน และในการดําเนินนโยบายดานทรัพยากรบุคคล ยังกอใหเกิดผลดีทางออมผานทางการ
ถายทอดความรูและเทคโนโลยีท่ีบุคลากรในบริษัทตองมีความพรอมท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน (Kumar, 2002: 31-33) 
 คานิยม เปนตัวกําหนดพ้ืนฐานความเชื่อ และกําหนดทิศทางพฤติกรรมการแสดงออกของ
แตละบุคคลโดยคานิยมเกิดจากสภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม และสามารถเปลี่ยนแปลง หรือ
เกิดข้ึนใหมได สวนคานิยมองคการเปนแนวทางท่ีทุกคนในองคการยึดถือ เปนแนวทางการปฏิบัติท่ี
สมาชิกทุกคนตองรับรู และรวมกันปฏิบัติตาม ดังนั้น คานิยมจึงสงผลตอการปฏิบัติงานระดับบุคคล 
ระดับกลุม รวมถึงความสําเร็จ หรือลมเหลวขององคการดวย 
 การศึกษาถึงคานิยมการทํางานบริษัทขามชาติมีความแตกตางกันไปในเรื่องของวัฒนธรรม
การทํางาน นโยบาย การบริหารจัดการ การพัฒนาคานิยมองคการใหเกิดในตัวบุคคลตองอาศัยการ
สนับสนุนจากหลายสิ่ง ภาวะผูนํามีสวนในการพัฒนาใหเ กิดคานิยมองคการได ผูนําตองมี
ความสามารถในการรวบรวมคานิยมท่ีเกิดข้ึนจากสมาชิกในกลุมสรางสรรคใหกลายเปนคานิยมท่ี
เหมาะสม คานิยมจะแปลเปนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผูนํายุคใหมตองตระหนักถึงการอยูรวมกัน 
พฤติกรรมการทํางาน เพ่ือนําไปศึกษาเปรียบเทียบกับคานิยมบริษัทขามชาติอ่ืน ๆ ในประเทศไทย จะ
นําไปสูการพัฒนาองคกร ( Mahamud, 2020: 41-49) 
 การถือกําเนิดในอนาคตของบริษัทอินเดียในประเทศไทยและการกอกําเนิดแหลงท่ีอยูอาศัย
ของชาวอินเดียในยานธุรกิจใหม นักลงทุนชาวอินเดียไดเห็นถึงโอกาสในการลงทุนท่ีมีตอประเทศไทย
ดวย บริษัทอินเดียในปจจุบันไดรับประโยชนและโอกาสจากทางรัฐบาลไทย บริษัทท่ีลงทุนในไทย
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ประสบความสําเร็จในระดับสูงและในปจจุบันยังมีหอการคาไทยอินเดียคอยใหความชวยเหลือ 
ทางดานการลงทุนและกฎหมายเพ่ือเปนประโยชนใหกับบริษัทขามชาติอินเดียท่ีเห็นโอกาส การลงทุน
ในประเทศไทยในการดําเนินธุรกิจในอนาคต 
 ดั งนั้ น  การศึกษาค านิยมองคกรของพนักงานในบริ ษัทข ามชา ติ อินเดี ย ใน เขต
กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหไดขอมูล และเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จในการดําเนินงานรวมไปถึงการใหคุณคาแกพนักงานในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง 
และการพัฒนาตนเองของการทํางานรวมกับผูอ่ืน บนความแตกตางในความคิดและความเชื่อในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเปนประโยชนใหกับบริษัทขามชาติ และหนวยงานท่ีเก่ียวของท่ีจะนําไปเปนแนวทางใน
การบริหารองคกรตอไป ประเด็นปญหาท่ีจะศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ปญหาท่ีเกิดข้ึนและเปนโจทยในการ
วิจัยครั้งนี้ การศึกษาองคประกอบคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดีย
ในกรุงเทพมหานครเปนอยางไร คุณลักษณะท่ัวไปของพนักงานบริ ษัทขามชาติ อินเดียใน
กรุงเทพมหานครท่ีแตกตางกันมีคานิยมองคกรการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันหรือไม แนวทางการพัฒนา
คานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียในกรุงเทพมหานครควรเปน
อยางไร ดังนั้น การศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคานิยมในการปฏิบัติงานในองคกรเปนสิ่งจําเปนตอง
เรียนรู กําหนดคานิยมและจริยธรรมองคกร พนักงานมักจะมีมุมมองตอนายจางโดยประเมินจาก
วิสัยทัศน วัฒนธรรม และคานิยมขององคกรเปนปจจัยหลัก คานิยมองคกรของบริษัทท่ีไดถูกกําหนด
ข้ึน และใชมาเปนระยะเวลานานควรไดรับการปรับเปลี่ยนใหเกิดความเหมาะสม ทันสมัย และเขาใจ
ถึงวัฒนธรรมในปจจุบัน คานิยม (Values) คือ ความเชื่อท่ีฝงลึกในจิตใจ เปนตัวกําหนดพฤติกรรมทาง
สังคม และกําหนดวิถีชีวิตของบุคคลในสังคมใหดําเนินไปในแนวทางท่ีพึงปรารถนาของสังคม ประเด็น
โจทยวิจัยท่ีตองการศึกษา องคประกอบคานิยมการปฏิบัติงาน คุณลักษณะท่ัวไปของพนักงานบริษัท
ขามชาติอินเดียในความแตกตาง แนวทางการพัฒนาคานิยมการปฏิบัติ จนทําใหนักวิจัยเกิด
วัตถุประสงคในการศึกษา คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมองคกร การเปรียบเทียบ 
คานิยมในการปฏิบัติงานและการศึกษาแนวทางในการพัฒนา โดยไดทําการศึกษาภายในองคกรบริษัท
ขามชาติอินเดียในประเทศไทย ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเปนท่ีเรียบรอย วางกรอบ
แนวคิด ท่ีแบงออกเปน 4 ดาน คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ คานิยมหลัก 
(Feather, 1975: 123-124) 
 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 
 เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมในการปฏิบัติงานดานการจัดการทรัพยากร
มนุษยของบริษัทขามชาติอินเดียในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันควรประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก คานิยมใน
อาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลัก 
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1) เพศ 2) สถานภาพ 3) ระดับการศึกษา 
4) สัญชาติ 5) เงินเดือน 6) ประสบการณ  

คานิยมองคกรบริษัทขามชาติ 
อินเดียในเขตกรุงเทพมหานคร 

คานิยมในอาชีพ 
1.ทานยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมในการทํางาน 
2.ทานมุงถึงผลสัมฤทธิ์ในผลงานเพื่อองคกร 
3.ทานสามารถทํางานเปนทีมกับคนตางเชื้อชาติได 
4.ทานมีน้ําใจเปดกวาง เปนมิตรไมตรีกับทุก ๆ เชื้อชาติ 
5.ทานส่ังสมประสบการณในการทํางานเพื่อความกาวหนา 
6.ทานมีความเสียสละเพื่อสวนรวม 

คานิยมสวนบุคคล 
1.มีใจรักในการทํางานรวมกับผูอื่น 
2.ไดรับมิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน 
3.หลักคุณธรรมสวนบุคคลจากผูรวมงานในบริษัท 
4.ใชดุลพินิจกับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน 
5.ไดรับความเชื่อถือจากหัวหนาและเพือ่นรวมงานที่ตางเชื้อชาติ 

คานิยมองคการ 
1.บริษัทใหการยอมรับไวเนื้อเชื่อใจทาน 
2.คานิยมของบริษัทมีสวนเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของทาน 
3.ตางเชื้อชาติกับคนอื่นแตองคการใหความมุงหวังในผลงานเทา
เทียมกับบุคลากรชาติอื่นๆ 
4.ไดรับโอกาสในการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในสายงานอาชีพ
อยางตอเนื่อง 
5.เขาใจและยอมรับในวิสัยทัศนของผูนําบริษัท 

คานิยมหลัก 
1.ทานไดรับการสงเสริมพัฒนาความรูในงานที่ทํา 
2.การมีสวนรวมในการทํางานของทานเปนที่พอใจของบริษัท 
3.การปฏิบัติภารกิจตามการมอบหมายของหัวหนาทําใหทานเกิด
ความกาวหนา 
4.การแสดงความคิดสรางสรรคของทานมักไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงานในทุกชาติ 
5.มีความเขาอกเขาใจอยางดีกับเพื่อนตางวัฒนธรรม 
6.สามารถพึ่งพาตนเองไดเมื่อทํางานแบบโดดเด่ียว 
7.หัวหนางานมีการมอบหมายงานตามความสามารถ  

 

2. คุณลักษณะโดยท่ัวไปของพนักงาน ไดแก เพศ สถานภาพ การศึกษา สัญชาติ เงินเดือน 
และประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน คานิยมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติ
อินเดียแตกตางกัน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 กรอบแนวคิดการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมการปฏิบัติงานของบริษัทขามชาติ
อินเดียในกรุงเทพมหานคร 
                          ตัวแปรตน                                                     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                    ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย   
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วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
 บทความวิจัยฉบับนี้ เปนงานวิจัยเชิงปริมาณพนักงานท่ีทํางานในบริ ษัทอินเดียใน
กรุงเทพมหานครท้ัง 3 เขต ตามท่ีกรมการปกครองกําหนด จํานวน 300 พนักงาน โดยมาจากกรุงเทพ
ชั้นใน 110 บริษัท กรุงเทพชั้นกลาง 2 บริษัท กรุงเทพชั้นนอก 4 บริษัท 

1.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
  คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล  คานิยมองคการ  คานิยมหลัก 

1.2 ขอบเขตดานประชากร 
  พนักงานบริษัทอินเดียในกรุงเทพมหานคร จํานวน 300 ทาน 

1.3 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
  กรุงเทพมหานคร เขตชั้นใน 110 บริษัท เขตชั้นกลาง 2 บริษัท เขตชั้นนอก 4 บริษัท 

1.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
  โครงการวิจัยเริ่ม 29 สิงหาคม 2562 สิ้นสุด เดือนสิงหาคม ป 2563 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยคานิยมแบงออกเปน 
  สวนท่ี 1 ไดแก ขอมูลท่ัวไป เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา สัญชาติ เงินเดือน 
ประสบการณ 
  สวนท่ี 2  ดานคานิยมในอาชีพ ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมในการทํางาน มุงถึง 
ผลสัมฤทธิ์ในผลงานเพ่ือองคกรสามารถทํางานเปนทีมกับคนตางเชื้อชาติไดมีน้ําใจเปดกวาง เปนมิตร
ไมตรีกับทุก ๆ เชื้อชาติ สั่งสมประสบการณในการทํางานเพ่ือความกาวหนามีความเสียสละเพ่ือ
สวนรวม 
  ดานคานิยมสวนบุคคล มีใจรักในการทํางานรวมกับผู อ่ืน ไดรับมิตรภาพจากเพ่ือน
รวมงาน ไดรับหลักคุณธรรมสวนบุคคลจากผูรวมงานในบริษัทใชดุลพินิจกับเพ่ือนรวมงานในการ
ปฏิบัติงานไดรับความเชื่อถือจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานท่ีตางเชื้อชาติ 
  ดานคานิยมองคการ ใหการยอมรับไวเนื้อเชื่อใจ บริษัทมีสวนเพ่ิมประสิทธิภาพในการ 
ทํางานของตางเชื้อชาติกับคนอ่ืนแตองคการใหความมุงหวังในผลงานเทาเทียมกับบุคลากรชาติอ่ืนๆ
ไดรับโอกาสในการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในสายงานอาชีพอยางตอเนื่องเขาใจและยอมรับใน
วิสัยทัศนของผูนําบริษัท 
  ดานคานิยมหลัก ไดรับการสงเสริมพัฒนาความรูในงานท่ีทํา การมีสวนรวมในการ
ทํางานของทานเปนท่ีพอใจของบริษัท การปฏิบัติภารกิจตามการมอบหมายของหัวหนาทําใหทานเกิด
ความกาวหนา การแสดงความคิดสรางสรรคของทานมักไดรับการยอมรับจากผูรวมงานในทุกชาติ มี
ความเขาอกเขาใจอยางดีกับเพ่ือนตางวัฒนธรรม สามารถพ่ึงพาตนเองไดเม่ือทํางานแบบโดดเดี่ยว 
งานมีการมอบหมายงานตามความสามารถของพนักงาน 
 ผูวิจัยเก็บรวมรวมเครื่องมือมาวิเคราะห วิธีการสรางและตรวจสอบเครื่องมือท้ังนี้ไดทําการ
สรางและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามบทสัมภาษณ ดังตอไปนี้ ศึกษาจากตํารา เอกสาร และ
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคานิยมองคกรการทํางาน รวมถึง วัฒนธรรมในองคกรเพ่ือเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถาม พัฒนาปรับปรุงเพ่ิมเติมโดยผานการตรวจสอบเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชานั้น ๆ เพ่ือทําการตรวจสอบเนื้อหา ประเมินคุณภาพ และทําการปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ
ท่ีสุด โดยเครื่องมือจะสอดคลองกับทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย 5 ทาน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความ
ถูกตองเหมาะสม ความครอบคลุม และใหคําแนะนําสิ่งท่ีควรปรับปรุงแกไขใหถูกตองสมบูรณยิ่งข้ึน  

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 สัดสวนท่ีเก็บแบบสอบถามจากบริษัทอินเดียในกรุงเทพมหานครท้ังสามสวนนั้น จากการ
คัดเลือก จากการจับฉลากเพ่ือเก็บขอมูลในเชิงปริมาณ มีดังตอไปนี้ จากกรุงเทพชั้นในท้ังสิ้น 110 
บริษัท โดยจับฉลากเลือกออกมาท้ังสิ้น 5 บริษัท โดยใชแบบสอบถามออนไลน 250 ชุด มาจาก
กรุงเทพชั้นใน มาจากกรุงเทพชั้นกลาง 2 บริษัท และกรุงเทพชั้นนอกอีก 4 บริษัท แจกถึงมือ 50 ชุด 
โดยเลือกเวลาในการติดตอหลังเท่ียงวัน 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 สถิติในการใชวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน Confirmatory Factor Analysis (CFA) ใน
สวนนี้จะนําเสนอเก่ียวกับผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันท้ัง 4 องคประกอบของคานิยม ซ่ึง
ประกอบไปดวยคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ คานิยมหลัก โดยนําเสนอเกณฑ
การพิจารณาและนําเสนอคาน้ําหนักองคประกอบในแตละดาน 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 สวนท่ี 1 การเปรียบเทียบตามคุณลักษณะท่ัวไป เปรียบเทียบคานิยมองคกรในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามคุณลักษณะท่ัวไป
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคานิยมกับคุณลักษณะท่ัวไป จําแนกตามเพศ 

ตารางท่ี 1  

คานิยม เพศ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t 

p-

value 

คานิยมในอาชีพ 
ชาย 4.04 0.98 

1.47 0.14 
หญิง 3.86 0.89 

คานิยมสวนบุคคล 
ชาย 3.95 0.99 

0.46 0.63 
หญิง 3.90 0.85 

คานิยมองคการ 
ชาย 3.92 1.04 

0.78 0.43 
หญิง 3.82 0.91 

คานิยมหลัก ชาย 3.89 1.05 0.11 0.90 
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คานิยม เพศ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t 

p-

value 

หญิง 3.90 0.79 

ภาพรวม 
ชาย 3.95 0.94 

0.67 0.50 
หญิง 3.87 0.79 

  
 จากตาราง พบวา คานิยมในภาพรวมทุกดานเม่ือจําแนกตามเพศ ความแตกตางไมนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t=0.67, p=0.50) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคานิยมในอาชีพคาวมแตกตาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (t=1.47, p=0.14) คานิยมสวนบุคคล ความแตกตางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t=0.46, p=0.63) คานิยมองคการ ความแตกตางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (t=0.78, p=0.43) และ
คานิยมหลัก ความแตกตางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (t=0.67, p=0.50) ตามลําดับ 
 สวนท่ี 2 เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทขามชาติอินเดียในประเทศไทย แนวทางในการพัฒนาคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทขามชาติอินเดียในประเทศไทย ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันท้ัง 4 
องคประกอบ 
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ภาพ 2 
 เกณฑการตรวจสอบความสอดคลองขององคประกอบดานคานิยมองคการในการปฏิบัติของพนักงาน
บริษัทขามชาติอินเดียในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 2 

สถิติท่ีใชในการตรวจสอบ เกณฑท่ีใชในการพิจารณา คาท่ีคํานวณได ผลการพิจารณา 

X2 
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 
315.66 - 

p-value p > 0.05 0.00 ไมผานเกณฑ 
X2/df < 2 1.62 ผานเกณฑ 
CFI >0.99 0.98 ผานเกณฑ 
GFI >0.99  0.92 ไมผานเกณฑ 
AGFI >0.99 0.89 ไมผานเกณฑ 

RMSEA <0.05 0.04 ผานเกณฑ 
 

 จากตาราง พบวา องคประกอบคานิยมองคการในการปฏิบัติของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียใน
เขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีความสอดคลองกัน โดยคาในเกณฑการพิจารณาผานเกณฑเปนสวนใหญ โดย
ขอมูลไมสามารถแนะนําคาดัชนีการปรับปรุงเพ่ิมเติมไดอีก จึงพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบในลําดับตอไป
คาน้ําหนักองคประกอบ คาความเชื่อม่ันของแบบวัดและคาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดไดขององคประกอบ
ดานคานิยมองคการในการปฏิบัติของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 3 

องคประกอบ 
ดานคานิยม 

คาน้ําหนักองคประกอบ 
(Factor loading) 

คาความเชื่อม่ัน 
ของแบบวัด 

(CR) 

คาความแปรปรวน
เฉลี่ยท่ีสกัดได  

(AVE) 
คานิยมในอาชีพ  0.89 0.96 0.85 

คานิยมสวนบุคคล 0.93   
คานิยมองคการ  0.92   

คานิยมหลัก 0.89   
  
 จากตาราง พบวา คาน้ําหนักองคประกอบ คานิยมองคการในการปฏิบัติของพนักงานบริษัทขามชาติ
อินเดียในเขตกรุงเทพมหานคร มีคาน้ําหนักต้ังแต 0.89) ถึง 0.93  ซ่ึงถือวามีคาน้ําหนักสูงมากกวา 0.7 โดยมี
คาความเชื่อม่ันของแบบวัดเทากับ 0.96 ซ่ึงมีมากกวา 0.7 ถือวาผานเกณฑและมีคาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ี
สกัดไดเทากับ 0.85 ซ่ึงมากกวา 0.5 ถือวาผานเกณฑ จึงสรุปไดวาองคประกอบคานิยมหลักมีความสอดคลองดี
และมีคาน้ําหนักผานเกณฑทุกขอ 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท และ
เปรียบเทียบคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของบริษัทขามชาติอินเดียในกรุงเทพมหานครจําแนกตาม
คุณลักษณะท่ัวไป รวมท้ังศึกษาแนวทางในการพัฒนาคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขาม
ชาติอินเดียในประเทศไทย กลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูล เปนพนักงานท่ีทํางานในบริษัทอินเดียใน
กรุงเทพมหานครจํานวน 300 คน จึงเปนสิ่งบงชี้วาโมเดลการวัดคานิยมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทขามชาติอินเดียมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ อันเปนหลักฐานความตรงเชิงโครงสรางของแบบ
วัดซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจิตรลดา เพลิดพริ้ง (2561: 55-66) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัว
แบบในการจัดการวิสาหกิจชุมชนไทย เม่ือพิจารณาแยกองคประกอบ พบวาคานิยมในอาชีพ คานิยมสวน
บุคคล คานิยมองคการ คานิยมหลักผานเกณฑทุกดาน จึงถือไดวาการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยม
ในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ คานิยมหลักมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณพัชร ศรีฤกษ (2559: 94-95) พบวา โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ
ดานคานิยมองคกร ท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จาก
ผลการวิเคราะหเชิงยืนยันท่ีแสดงขางตน 
 ในสวนของคานิยมในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เนื่องจาก
เงินเดือนเปนคาตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน ท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญอยางมาก เปนการสราง
ความม่ันคงใหพนักงาน จะทํางานดวยเหตุผลของคาจางสวัสดิการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดคานิยมในการ
ทํางานของ Nord et al. (1988: 1-42) กลาวถึง คานิยมภายนอกตัวงาน (Extrinsic Work Values) นั้นจะเนน
การใหคุณคาแกสิ่งแวดลอมอ่ืนนอกจากตัวงานเนื่องจากประสบการณทํางานในบริษัทขามชาติอินเดีย สงผล
โดยตรงกับความเชื่อม่ันสวนบุคคลของพนักงานเก่ียวกับสิ่งท่ีเขาคาดหวังวาจะไดจากงาน และเปนวิถีทางท่ี
กําหนดการปฏิบัติของเขาวาควรจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางไร และควรไดรับการปฏิบัติอยางไรในท่ี
ทํางาน โดยท่ัวไปคานิยมนั้นประกอบดวยความรู ความเชื่อ และความรูสึกตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ ชํานาญ มวงแดง (2558: 128-134) พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน คานิยม
หลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน จึงทําใหอายุการทํางานสงผลตอคานิยมในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมองคกรการปฏิบัติงานของบริษัทมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคานิยมองคกรการ
ปฏิบัติงานของบริษัทในภาพรวมไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และเม่ือวิเคราะหคาน้ําหนักองคประกอบ 
คาความเชื่อม่ันของแบบวัดและคาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดไดขององคประกอบคานิยมในภาพรวม พบวา 
คาน้ําหนักองคประกอบ มีคาน้ําหนักตั้งแต 0.89 ถึง 0.93 คาความเชื่อม่ันของแบบวัดเทากับ 0.96 และคา
ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดไดขององคประกอบเทากับ 0.85 ถือวาผานเกณฑทุกดาน โดยพบวาคานิยมสวน
บุคคลมีคาน้ําหนักมากท่ีสุด รองลงมา คือ คานิยมองคการ รองลงมาคือ คานิยมในอาชีพ และคานิยมหลัก
เทากัน ตามลําดับ ในสวนของประเด็นการวิเคราะหในขอสมมติฐานมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ชํานาญ 
มวงแดง (2558: 128-134) พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรค
แตกตางกัน 
 สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดีย ไดแก เพศ สถานภาพ 
การศึกษา สัญชาติ เงินเดือน และประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน คานิยมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทขามชาติอินเดียแตกตางกัน สรุปไดดังนี้ พนักงานบริษัทขามชาติอินเดียท่ีมีเพศตางกัน คานิยมในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานบริษัทขามชาติ
อินเดียท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน คานิยมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานบริษัทขามชาติอินเดียท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน คานิยมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทขามชาติอินเดียในภาพรวม คานิยมสวนบุคคลและคานิยมหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพบคูท่ีแตกตางจํานวน 3 คู ไดแก 1) ต่ํากวาปริญญาตรีกับปริญญาโท 2) ต่ํากวา
ปริญญาตรีกับปริญญาเอก และ 3) ปริญญาตรีกับปริญญาเอก สําหรับคานิยมในอาชีพและคานิยมองคการ มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพบคูท่ีแตกตางจํานวน 4 คู ไดแก 1) ต่ํากวา
ปริญญาตรีกับปริญญาโท 2) ต่ํากวาปริญญาตรีกับปริญญาเอก 3) ปริญญาตรีกับปริญญาโท และ 4) ปริญญา
ตรีกับปริญญาเอก สอดคลองกับงานวิจัยของจิตรลดา เพลิดพริ้ง (2561: 55-66) การวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันของตัวแบบในการจัดการวิสาหกิจชุมชนไทย 
 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติตนของพนักงาน และการตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ และการปฏิบัติการเปน
รากฐานท่ีแข็งแกรงใหกับนโยบายพนักงาน และเติมเต็มชองวางท่ีนโยบายมิไดกลาวถึงไวเม่ือเวลาผานไปจะ
ชวยพัฒนาจริยธรรมองคกรใหเปนไปตามท่ีกําหนดไวในดานการปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมขององคกร แสดงให
ผูท่ีเก่ียวของกับองคกรเห็นถึงความมีมาตรฐาน และความรับผิดชอบ สรางความแตกตางขององคกรจากคูแขง
ท้ังหลาย ลดความเสี่ยงตอพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม สรางความแข็งแกรงใหกับขอเสนอการจางงานทุกองคกร
จะใหความสําคัญกับคานิยมแตกตางกันไปในแตละดาน มหาวิทยาลัยอาจใหความสําคัญกับความเขมงวดใน
ดานสติปญญา ความมีอิสระ และการแสวงหาความรู สวนบริษัทโทรคมนาคมท่ีอยูในตลาดหุนอาจให
ความสําคัญกับการบริการลูกคา เสถียรภาพของเครือขาย และผลกําไร ดังนั้นจึงไมมีสูตรสําเร็จของหลัก
จริยธรรมท่ีจะนําไปใชไดในทุกองคกร คานิยมองคกรในการปฏิบัติงานจากขอมูลแบงออกเปน 4 ดานและเปน
องคความรูท่ีไดจากการวิจัยสามารถนําเปนตนแบบของการศึกษาสําหรับบริษัทขามชาติอ่ืนตอไป 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
 คานิยมในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีสรางข้ึน มีคาความตรงเชิงโครงสรางและความสอดคลอง
ภายในผานเกณฑท่ีกําหนดไว จึงสามารถนําไปใชในการสอบถามคานิยมการปฏิบัติงานกับผูบริหารในบริษัท
ขามชาติอินเดียได ผูบริหารควรสงเสริมคานิยมในอาชีพ ไดแก สั่งสมประสบการณในการทํางานเพ่ือ
ความกาวหนา และคานิยมหลัก ไดแก การปฏิบั ติภารกิจตามการมอบหมายของหัวหนาทําใหเกิด
ความกาวหนา และการแสดงความคิดสรางสรรคมักไดรับการยอมรับจากผูรวมงานในทุกชาติในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เนื่องจากพนักงานใหความสําคัญนอยกวาผูบริหาร บริษัทขามชาติควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก การศึกษา สัญชาติ เงินเดือน และอายุการทํางานเนื่องจากเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอคานิยมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบริหารควรศึกษาแนวทางการพัฒนาคานิยมองคการใหเกิดกับพนักงานท่ีตองอาศัย
การสนับสนุน เชน การสรางกําลังใจ การมีความคิดสรางสรรคท่ีมีสวนในการพัฒนาใหเกิดคานิยมในการทํางาน
ไดเปนอยางดี 
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2. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 

 ควรทําการวิจัยเรื่องนี้ในบริษัทขามชาติในชาติอ่ืนหรือภาคอ่ืนๆ เพ่ือใหไดความรูอยางกวางขวางมาก
ข้ึน ควรขยายการศึกษาคานิยม เชน คานิยมรวม คานิยมสังคม เปนตน เพ่ือใหไดความรูเก่ียวกับคานิยมมาก
ข้ึน ในสวนของการศึกษาพฤติกรรมในการทํางาน บริษัทขามชาติท่ีมาจากประเทศในเอเชียตะวันออก หรือใน
กลุมประเทศในตะวันออกกลางท่ีเปนการรับนโยบายจากบริษัทแมและนํามาซ่ึงคานิยมตาง ๆ มาใชในประเทศ
เพ่ือนําความรูมาใชในงานทรัพยากรมนุษย การบริหารงานพฤติกรรมในองคกรตอไป 
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