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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรม

องคการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัท

เดลตาอีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาบทบาทของวัฒนธรรมองคการในฐานะตัว

แปรกำกับความสัมพันธระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทย

ในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัท เดลตาอีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ประชากรเปน

พนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัทเดลตาอีเลคโทรนิคส กลุมตัวอยางจำนวน 385 คน โดยใชรูปแบบ

การสุมแบบสะดวก เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใชคือ ความถี่ 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะหถดถอยเชิงลำดับขั้น 

โดยกำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยพบวา 1) ความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรม

องคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 2) วัฒนธรรมองคการมีบทบาทเปนตัวแปรกำกับความสัมพันธระหวางความ
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ฉลาดทางวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ โดยผลการศึกษา

ชี้ใหเห็นวา ทั้งความฉลาดทางวัฒนธรรมซึ่งเปนปจจัยระดับบุคคล และวัฒนธรรมองคการซึ่งเปนปจจัยเชิง

คานิยมระดับองคการ ตางมีบทบาทสำคัญตอการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะในบริบทของ

องคการขามชาติที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ทั้งน้ี วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการมีสวนรวมมีแนวโนม

ชวยเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใหสูงขึ้นตามไปดวย 
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Abstract 

This research aims to: (1) examine the influence of cultural intelligence and 

organizational culture on organizational commitment among Thai employees in multinational 

corporations, using Delta Electronics (Thailand) Public Company Limited as a case study; and 

(2) investigate the role of organizational culture as a moderating variable in the relationship 

between cultural intelligence and organizational commitment among Thai employees in 

multinational corporations, specifically in the case of Delta Electronics (Thailand) Public 

Company Limited. The population consisted of Thai employees working at Delta Electronics. 

A sample of 385 respondents was selected using convenience sampling. The research 

instrument was a questionnaire. This study employed a quantitative research approach. The 

statistical methods used included frequency, percentage, mean, standard deviation, multiple 

regression analysis, and hierarchical regression analysis, with the level of statistical significance 

set at .01. The results revealed that: (1) cultural intelligence and organizational culture had a 

statistically significant positive influence on organizational commitment among Thai 

employees in multinational organizations at the .001 significance level; and (2) organizational 

culture played a moderating role in the relationship between cultural intelligence and 

organizational commitment among Thai employees in multinational organizations. The findings 

indicate that both cultural intelligence, as an individual-level factor, and organizational culture, 

as a value-based organizational factor, play important roles in enhancing organizational 

commitment, particularly in multinational contexts characterized by cultural diversity. 

Moreover, a participative organizational culture tends to enhance employee commitment 

within multinational organizations. 
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 บทนำ 

ประเทศไทยเปนฐานการผลิตที่สำคัญของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและเทคโนโลยีขั้นสูงในระดับ

ภูมิภาค ทำใหองคกรขามชาติที่ดำเนินธุรกิจในประเทศตองบริหารจัดการบุคลากรที่มีความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม โดยเฉพาะบริษัท Delta Electronics (Thailand) Public Company Limited ซึ่งมีสำนักงานใหญ

ในไตหวันและใชประเทศไทยเปนฐานการผลิตหลัก (Delta Annual Report, 2024) ลักษณะการทำงานของ

องคกรจึงเปนพหุวัฒนธรรมที่มีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารชาวไตหวันและพนักงานชาวไทย ซึ่งสะทอนความ

แตกตางทางวัฒนธรรมที่สำคัญ โดยเฉพาะระหวางวัฒนธรรมแบบวัฒนธรรมที่อาศัยบริบทในการสื่อสารสูง 

(High-context) ของไทย และลักษณะการสื่อสารที่คอนขางตรงและเปนระบบมากกวาของไตหวัน ความ

แตกตางดังกลาวอาจสงผลตอการตีความ การสื่อสารในองคกร และความสัมพันธในการทำงาน ซึ่งมีผลตอ

ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน จากรายงานประจำป พบวาพนักงานของบริษัทเดลตา มีอัตราการ

ลาออกของพนักงานในระดับสูงถึง 32.9% (ป 2023) จึงมคีวามเหมาะสมในการศึกษาประเด็นดานความผูกพัน

ตอองคการ   

แมวางานวิจัยที่ผานมาจะใหความสำคัญกับความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence: CQ) 

และความผูกพันตอองคการ แตยังมีขอจำกัดในการศึกษาบริบทเฉพาะของความสัมพันธระหวางผูบริหารชาว

ไตหวันและพนักงานไทยในองคกรขามชาติ ซึ่งเปนบริบทที่มีความแตกตางทางวฒันธรรมและโครงสรางอำนาจ

ที่ชัดเจน ดังนั้น การศึกษานี้จึงมุงเติมเต็มชองวางทางวิชาการ (research gap) โดยวิเคราะหอิทธิพลของความ

ฉลาดทางวัฒนธรรมและบริบทวัฒนธรรมองคการตอความผูกพันตอองคการของพนักงานไทยในองคกรขาม

ชาติสัญชาติไตหวัน เพื่อขยายความเขาใจเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยทางวัฒนธรรมที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงาน

ในบริบทพหุวัฒนธรรม 

แนวคิดความฉลาดทางวัฒนธรรมไดรับการพัฒนาโดย Earley และ Ang (2007) ซึ ่งอธิบายวา

ความสามารถของบุคคลในการปรับตัวและทำงานอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอมที่มีความแตกตางทาง

วัฒนธรรมเปนปจจัยสำคัญตอความสำเร็จขององคกรขามชาติ ขณะเดียวกัน วัฒนธรรมองคการตามแนวคิด

ของ Denison (1990) ซึ่งประกอบดวยมิติดานพันธกิจ การมีสวนรวม ความสอดคลอง และความสามารถใน

การปรับตัว ก็มีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางและคานิยมของบุคลากรในองคกร ความผูกพันตอองคการ

ตามแนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) ประกอบดวยองคประกอบดานอารมณ ดานตนทุนที่ตองเสีย และ

ดานความผูกพันตามหนาที่ ซึ่งลวนมีอิทธิพลตอการตัดสินใจคงอยูในองคกร การศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความฉลาดทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคการ และความผูกพันตอองคการในบริบทองคกรขามชาติในประเทศ

ไทยดังกรณีศึกษาบริษัทเดลตาอีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน)  จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎี

และเชิงปฏิบัติ 
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องคกรจึงเปนพหุวัฒนธรรมที่มีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารชาวไตหวันและพนักงานชาวไทย ซึ่งสะทอนความ

แตกตางทางวัฒนธรรมที่สำคัญ โดยเฉพาะระหวางวัฒนธรรมแบบวัฒนธรรมที่อาศัยบริบทในการสื่อสารสูง 

(High-context) ของไทย และลักษณะการสื่อสารที่คอนขางตรงและเปนระบบมากกวาของไตหวัน ความ

แตกตางดังกลาวอาจสงผลตอการตีความ การสื่อสารในองคกร และความสัมพันธในการทำงาน ซึ่งมีผลตอ

ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน จากรายงานประจำป พบวาพนักงานของบริษัทเดลตา มีอัตราการ

ลาออกของพนักงานในระดับสูงถึง 32.9% (ป 2023) จึงมคีวามเหมาะสมในการศึกษาประเด็นดานความผูกพัน

ตอองคการ   

แมวางานวิจัยที่ผานมาจะใหความสำคัญกับความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence: CQ) 

และความผูกพันตอองคการ แตยังมีขอจำกัดในการศึกษาบริบทเฉพาะของความสัมพันธระหวางผูบริหารชาว

ไตหวันและพนักงานไทยในองคกรขามชาติ ซึ่งเปนบริบทที่มีความแตกตางทางวฒันธรรมและโครงสรางอำนาจ

ที่ชัดเจน ดังนั้น การศึกษานี้จึงมุงเติมเต็มชองวางทางวิชาการ (research gap) โดยวิเคราะหอิทธิพลของความ

ฉลาดทางวัฒนธรรมและบริบทวัฒนธรรมองคการตอความผูกพันตอองคการของพนักงานไทยในองคกรขาม

ชาติสัญชาติไตหวัน เพื่อขยายความเขาใจเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยทางวัฒนธรรมที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงาน

ในบริบทพหุวัฒนธรรม 

แนวคิดความฉลาดทางวัฒนธรรมไดรับการพัฒนาโดย Earley และ Ang (2007) ซึ ่งอธิบายวา
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ไทยดังกรณีศึกษาบริษัทเดลตาอีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน)  จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎี

และเชิงปฏิบัติ 
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จากหลักฐานดังกลาว สามารถอภิปรายเชิงทฤษฎีไดวา ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) ซึ่งเปนปจจัย

ระดับบุคคล (individual-level factor) และวัฒนธรรมองคการ (organizational culture) ซึ ่งเปนปจจัย

ระดับสภาพแวดลอม (contextual-level factor) ไมควรถูกพิจารณาแยกจากกัน เนื่องจากพฤติกรรมการ

ทำงานในบริบทพหุวัฒนธรรมเกิดจาก “ปฏิสัมพันธ” ระหวางความสามารถของบุคคลในการปรับตัวทาง

วัฒนธรรม กับบรรทัดฐานและคานิยมขององคกร กลาวคือ CQ อาจไมสามารถแสดงศักยภาพไดอยางเต็มที่ 

หากอยูในวัฒนธรรมองคการที่ไมสนับสนุนการเรียนรูและการทำงานรวมกัน ในทางกลับกัน วัฒนธรรมองคการ

ที่เขมแข็งอาจเพิ่มประสิทธิผลของ CQ ในการสรางความเขาใจ ความไววางใจ และความผูกพันตอองคการ 

ดังนั้น การผสมผสานของสองปจจัยนี้จึงมีศักยภาพในการอธิบายความผูกพันตอองคการไดดีกวาการพิจารณา

เพียงตัวแปรใดตัวแปรหน่ึง 

ดังน้ัน การศึกษาน้ีจึงเสนอกรอบแนวคิดที่วา ความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence: CQ) 

ตามแนวคิดของ Ang et al. (2007) และวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Denison (1990) มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานในบริบทพหุวัฒนธรรม พรอมทั้งเพิ่มการทดสอบบทบาทตัวแปรกำกับ

วัฒนธรรมองคการ เพื่อพิจารณาวา ความฉลาดทางวัฒนธรรมจะสงผลตอความผูกพันตอองคการไดมากขึ้น

หรือไม ภายใตระดับความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัทเดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จำกัด (มหาชน)  

2. เพื่อศึกษาบทบาทของวัฒนธรรมองคการในฐานะตัวแปรกำกับความสัมพันธระหวางความฉลาด

ทางวัฒนธรรมตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัท 

เดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 
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สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัทเดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จำกัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคการมีบทบาทเปนตัวแปรกำกับตอความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

วัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการของพนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ กรณีศึกษาบริษัทเดลตา 

อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชรูปแบบ

การสุมแบบสะดวก (Convenience Sampling)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลระหวางตัวแปร โดยเก็บ

รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามในชวงเวลาเดียว (Cross-sectional Study) 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรคือพนักงานสัญชาติไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัทเดลตา อีเลค

โทรนิคส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) รวม 28,290 คน (Delta Annual Report 2024) แตเนื ่องจาก

ประชากรมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและในจำนวนน้ีเปนผลรวมทั้งพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติซึ่งตาม
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วัตถุประสงคตองการศึกษาเฉพาะพนักงานสัญชาติไทยเทาน้ัน จึงใชสูตรไมทราบประชากรโดยคำนวณตามสูตร

ของ Cochran (1977) ไดขนาดกลุมตัวอยางจำนวน 385 คน 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (Likert Scale) แบบสอบถามครอบคลุมตัวแปรหลัก 3 ดาน ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความฉลาดทางวัฒนธรรมจำนวน 20 ขอ แบบสอบถามเกี ่ยวกับวัฒนธรรมองคการจำนวน 20 ขอ และ

แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการจำนวน 15 ขอ แบบสอบถามไดรับการตรวจสอบความตรงเชิง

เน้ือหาโดยผูทรงคุณวุฒิ โดยมีคาดัชนีความสอดคลองของเน้ือหา (IOC) เทากับ 0.95 ซึ่งสูงกวาเกณฑมาตรฐาน 

0.50 นอกจากนี้ยังไดดำเนินการทดสอบนำรอง (Pilot Test) กับกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน และมีคาความ

เชื่อมั่นของเครื่องมือคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยในแตละตัวแปรอยูในระดับสูง โดยความฉลาดทาง

วัฒนธรรมมีคาเฉลี่ย Cronbach’s Alpha เทากับ 0.875 วัฒนธรรมองคการเทากับ 0.874 และความผูกพันตอ

องคการเทากับ 0.874 แสดงใหเห็นวาเครื่องมือมีความเชื่อมั่นอยูในเกณฑดีและสามารถนำไปใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม  

4. การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูล ในการเก็บขอมูลจริงผูวิจัยสามารถเก็บแบบสอบถาม

ไดจำนวน 402 ชุด จากการตอบแบบสอบถามผาน google form ที่ไดกระจายไปยังชองทางกลุมไลน กลุมเฟส

บุค ของพนักงาน ซึ่งมากกวาขนาดกลุมตัวอยางขั้นต่ำที่คำนวณได และไดนำมาตัดแบบสอบสอบที่ไมสมบูรณ 

(Missing) เหลือแบบสอบถามที่สามารถใชไดทั้งสิ้น 385 ชุด จึงถือวามีจำนวน เพียงพอและเหมาะสมสำหรับ

การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

5. การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางและระดับของตัวแปร โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป

ทางสถิติ จากนั้นจึงทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณสำหรับสมมติฐานหลัก และใชการ

วิเคราะหถดถอยเชิงลำดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression) โดยสรางตัวแปรปฏิสัมพันธแบบ Mean-

centered เพื่อตรวจสอบบทบาทเชิงกำกับของวัฒนธรรมองคการตอความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

วัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการ 

 

ผลการวิจัย  

ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบอิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรม และ

วัฒนธรรมองคการมีตอความผูกพันตอองคการ และใชการวิเคราะหถดถอยเชิงลำดับขั้น เพื่อททดสอบอิทธพิล

รวมระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมกับวัฒนธรรมองคการ ที่มีตอความผูกพันตอองคการ โดยกำหนดให

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรตาม  

 กอนดำเนินการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผูวิจัยไดตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอย

เพื่อประเมินความเหมาะสมของขอมูล ผลการตรวจสอบพบวา คาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงใกลเคียงแบบ

ปกติจากการพิจารณา Histogram และ Normal P–P Plot ขณะที่ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก 
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ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) และวัฒนธรรมองคการ (OC) กับตัวแปรตามมีลักษณะเปนเชิงเสน ไมพบ

ปญหาความสัมพันธซ้ำซอนของตัวแปรอิสระ โดยคา VIF อยูระหวาง 3.51–3.54 และคา Tolerance อยู

ระหวาง 0.282–0.285 การกระจายตัวของขอมูลเปนไปอยางสม่ำเสมอ และไมพบรูปแบบผิดปกติ คา

คลาดเคลื่อนมีความเปนอิสระตอกัน โดยมีคา Durbin–Watson เทากับ 1.26 ซึ่งอยูในชวงที่ยอมรับได  
 

ตาราง 1  

คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร CQ OC CQxOC OCOM 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) 1 .845*** .217*** .801*** 

วัฒนธรรมองคการ (OC) 
 

1 .195*** .815*** 

ปฏิสัมพันธความฉลาดทางวัฒนธรรม

และวัฒนธรรมองคการ (CQxOC) 

  1 .269*** 

ความผูกพันตอองคการ (OCOM) 
  

 1 

*** p < .001. 

 

จากตาราง 1 ในดานการตรวจสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวาไมมีความเสี่ยงของ 

Multicollinearity ในระดับรุนแรง เนื่องจากคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมดมีคาไมเกิน .90 ตาม

เกณฑของ Hair et al. (2010) อีกทั้งคา Durbin–Watson เทากับ 1.26 ซึ่งอยูในชวงที่ยอมรับได แสดงใหเห็น

วาขอมูลไมมีปญหาความสัมพันธของคาความคลาดเคลื่อน และเหมาะสมตอการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

อยางไรก็ตาม แมวาความสัมพันธระหวาง CQ และ OC จะอยูในระดับสูงมาก (r = .845) ซึ่งอาจ

สะทอนถึงความเปนไปไดของความซ้ำซอนเชิงโครงสรางของตัวแปร แตยังไมถึงระดับที่กอใหเกิดปญหา 

Multicollinearity อยางรุนแรง ตามเกณฑทางสถิติของ Gujarati (2003) ผู วิจัยจึงไดดำเนินการควบคุม

ผลกระทบดังกลาวโดยใชวิธีการปรับคาเฉลี่ย (mean centering) กอนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ เพื่อเพ่ิม

เสถียรภาพของคาประมาณและลดปญหาความสัมพันธรวมของตัวแปร โดยสรุป ขอมูลเปนไปตามขอตกลง

เบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ จึงมีความเหมาะสมสำหรับการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนถัดไป    

ดังตาราง 2 
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ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) และวัฒนธรรมองคการ (OC) กับตัวแปรตามมีลักษณะเปนเชิงเสน ไมพบ

ปญหาความสัมพันธซ้ำซอนของตัวแปรอิสระ โดยคา VIF อยูระหวาง 3.51–3.54 และคา Tolerance อยู

ระหวาง 0.282–0.285 การกระจายตัวของขอมูลเปนไปอยางสม่ำเสมอ และไมพบรูปแบบผิดปกติ คา

คลาดเคลื่อนมีความเปนอิสระตอกัน โดยมีคา Durbin–Watson เทากับ 1.26 ซึ่งอยูในชวงที่ยอมรับได  
 

ตาราง 1  

คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร CQ OC CQxOC OCOM 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) 1 .845*** .217*** .801*** 

วัฒนธรรมองคการ (OC) 
 

1 .195*** .815*** 

ปฏิสัมพันธความฉลาดทางวัฒนธรรม

และวัฒนธรรมองคการ (CQxOC) 

  1 .269*** 

ความผูกพันตอองคการ (OCOM) 
  

 1 

*** p < .001. 

 

จากตาราง 1 ในดานการตรวจสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวาไมมีความเสี่ยงของ 

Multicollinearity ในระดับรุนแรง เนื่องจากคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมดมีคาไมเกิน .90 ตาม

เกณฑของ Hair et al. (2010) อีกทั้งคา Durbin–Watson เทากับ 1.26 ซึ่งอยูในชวงที่ยอมรับได แสดงใหเห็น

วาขอมูลไมมีปญหาความสัมพันธของคาความคลาดเคลื่อน และเหมาะสมตอการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

อยางไรก็ตาม แมวาความสัมพันธระหวาง CQ และ OC จะอยูในระดับสูงมาก (r = .845) ซึ่งอาจ

สะทอนถึงความเปนไปไดของความซ้ำซอนเชิงโครงสรางของตัวแปร แตยังไมถึงระดับที่กอใหเกิดปญหา 

Multicollinearity อยางรุนแรง ตามเกณฑทางสถิติของ Gujarati (2003) ผู วิจัยจึงไดดำเนินการควบคุม

ผลกระทบดังกลาวโดยใชวิธีการปรับคาเฉลี่ย (mean centering) กอนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ เพื่อเพ่ิม

เสถียรภาพของคาประมาณและลดปญหาความสัมพันธรวมของตัวแปร โดยสรุป ขอมูลเปนไปตามขอตกลง

เบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ จึงมีความเหมาะสมสำหรับการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนถัดไป    

ดังตาราง 2 

 

 

 

 

 

ตาราง 2  

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบลำดับขั้นเพื่อทดสอบอิทธิพลรวมของวัฒนธรรมองคการและความ

ฉลาดทางวัฒนธรรม ตอความผูกพันตอองคการ (OCOM) 

 

Model ตัวแปร B SE β t Sig. 

Model 1 

 (Main Effects)  

คาคงที่ 3.201*** .019 – 169.316 < .001 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) .456*** .046 .469 9.718 < .001 

วัฒนธรรมองคการ (OC) .418*** .049 .392 7.974 < .001 

 

Model 2 

(Interaction) 

คาคงที่ 3.170*** .019 – 169.316 < .001 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) .448*** .046 .469 9.718 < .001 

วัฒนธรรมองคการ (OC) .388*** .049 .392 7.974 < .001 

ปฏิสัมพันธ (CQxOC) .088** .029 .085 2.986 .003 

       Model 1 (CQ, OC)               R² = .748, F = 565.741, p < .001  

       Model 2 (CQ, OC, CQxOC)   R² = .754, ΔR² = .006, F Change =161.588* p < .001 

*p < .05, ** p < .01, *** p < .001  

 

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบลำดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression) 

เพื ่อทดสอบอิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence: CQ) และวัฒนธรรมองคการ 

(Organizational Culture: OC) รวมถึงบทบาทของตัวแปรปฏิสัมพันธ (CQxOC) ตอความผูกพันตอองคการ 

(Organizational Commitment: OCOM) สามารถอธิบายผลไดดังน้ี 

โมเดลที่ 1 ซึ ่งประกอบดวยตัวแปรอิสระ ไดแก ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) และวัฒนธรรม

องคการ (OC) พบวา โมเดลมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001   (F = 565.741, p < .001) และสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 74.8 (R² = .748) ซึ่งถือวาอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา

รายตัวแปร พบวา ความฉลาดทางวัฒนธรรม (CQ) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ (β = .469, t = 9.718, p < .001) วัฒนธรรมองคการ (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  (β = .392, t = 7.974, p < .001) 

ผลการวิเคราะหในโมเดลที่ 2 (Interaction Model) เมื่อเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางความฉลาด

ทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการ (CQxOC) ซึ่งไดจากการปรับคาแบบ Mean-Centering ลงในโมเดลที่ 2 

พบวา โมเดลโดยรวมยังคงมีนัยสำคัญทางสถิติ และมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของความ

ผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 75.4 (R² = .754) โดยคา ΔR² = .006 แสดงใหเห็นวา การเพิ่มตัวแปร
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ปฏิสัมพันธชวยเพ่ิมอำนาจในการอธิบายโมเดลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (F Change = 161.588, 

p < .001) 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอย พบวา ตัวแปรปฏิสัมพันธ (CQxOC) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = .085, t = 2.986, p = .003) ผลดังกลาวสะทอน

ใหเห็นวา วัฒนธรรมองคการมีบทบาทเปนตัวแปรกำกับ (Moderating Variable) ที่สงเสริมความสัมพันธ

ระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมกับความผูกพันตอองคการใหมีความเขมแข็งมากยิ่งขึ้น  

 

สรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคการ และอิทธิพลเชิงปฏิสัมพันธ

ระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมกับวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานของ

พนักงานสัญชาติไทยในองคการขามชาติ : กรณีศึกษา บริษัทเดลตา อีเลคโทรนิคส ประเทศไทย (จำกัด) 

มหาชน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความฉลาดทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคการ และความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับปานกลางทุกมิติ ซึ่งแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการพัฒนาองคการ ทั้งในดานการเสริมสราง

องคความรูและทักษะทางวัฒนธรรม การปรับปรุงระบบและบรรยากาศการทำงาน และการสงเสริมความ

ผูกพันของพนักงานใหเกิดความเขมแข็งและยั่งยืนมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

อิทธิพลของความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการตอความผูกพันตอองคการ            

ผลการศึกษาพบวา ความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา 

ความผูกพันตอองคการในบริบทขององคการขามชาติเปนผลลัพธของปฏิสัมพันธระหวางปจจัยระดับบุคคลและ

ปจจัยระดับองคการอยางมีนัยสำคัญ โดยความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence: CQ) ในฐานะ

ความสามารถของบุคคลในการรับรู ทำความเขาใจ และปรับตัวตอความแตกตางทางวัฒนธรรม ทำงานรวมกับ

วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture: OC) ซึ่งเปนระบบคานิยมและบรรทัดฐานที่กำหนดพฤติกรรม

การทำงานภายในองคการ ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทที่มีความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมสูง ทั้งนี้ การมีระดับ CQ ที่เหมาะสมควบคูกับวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการมีสวน

รวม การสื่อสารแบบเปด และการยอมรับความแตกตาง จะนำไปสูการกอรูปของความสัมพันธเชิงบวก ความ

ไววางใจ และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งเปนกลไกสำคัญในการยกระดับความผูกพันตอองคการ

อยางยั่งยืน 

ในเชิงประจักษ ผลการวิเคราะหพบวา ทั้งความฉลาดทางวัฒนธรรมและวัฒนธรรมองคการตางมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยผลดังกลาวสอดคลองกับ

กรอบแนวคิดของ Earley และ Ang (2003) ที่อธิบายบทบาทของ CQ ในการเพิ่มประสิทธิผลของการทำงาน

ในบริบทพหุวัฒนธรรม และแนวคิดของ Denison (1990) ที่ชี้ใหเห็นถึงบทบาทของวัฒนธรรมองคการในการ

หลอหลอมพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร นอกจากนี้ ผลการศึกษายังสอดคลองกับงานวิจัยของ พีรสิฐ 
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พันละเกตุ (2564) ซึ ่งพบวาความฉลาดทางวัฒนธรรมมีสวนชวยยกระดับประสิทธิภาพการสื ่อสารขาม

วัฒนธรรม อันนำไปสูความสัมพันธเชิงบวกในองคการ รวมถึงขอคนพบของ หัสสบดี เทียมทรัพย (2562) และ 

E-Vahdati et al. (2023) ที่เนนย้ำวาวัฒนธรรมองคการเปนกลไกสำคัญในการลดชองวางทางวัฒนธรรมและ

สงเสริมความเขาใจรวมกันในองคการขามชาติ 

โดยสรุป ผลการวิจัยน้ีเนนย้ำวาการเสริมสรางความผูกพันตอองคการในบริบทพหุวัฒนธรรม

จำเปนตองอาศัยทั ้งการพัฒนาศักยภาพรายบุคคลดานความฉลาดทางวัฒนธรรมควบคู ไปกับการสราง

วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนและเอื้อตอการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะนำไปสูผลลัพธเชิงบวก

ทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการในระยะยาว 

บทบาทตัวแปรกำกับของวัฒนธรรมองคการ ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการมีบทบาทเปนตัว

แปรกำกับตอความสัมพันธระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานที่กำหนดไว สอดคลองกับงานวิจัยของ Alvi et al., 2014 ที่ระบุวา แมปจจัยกระตุนภายนอกจะดี 

แตถาวัฒนธรรมองคการไมสนับสนุน อิทธิพลที่จะสงไปถึงความผูกพันตอองคการก็จะลดลง อยางไรก็ตาม ใน

สวนของอิทธิพลกำกับ (Moderating Effect) พบวามีนัยสำคัญที่ระดับ .01 ขนาดของอิทธิพลดังกลาวอยูใน

ระดับต่ำ ซึ่งสะทอนวาบทบาทของตัวแปรกำกับมีผลตอความผูกพันตอองคการในเชิงปฏิบัติคอนขางจำกัด 

กลาวคือ แมวาวัฒนธรรมองคการจะสามารถเสริมแรงหรือปรับระดับความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

วัฒนธรรมกับความผูกพันตอองคการได แตผลกระทบที่เพิ่มขึ้นมีเพียงเล็กนอย ดังนั้น ในเชิงการนำไปใช 

องคการอาจไมสามารถพ่ึงพาปฏิสัมพันธของตัวแปรทั้งสองเพียงอยางเดียวในการเพ่ิมความผูกพันของพนักงาน

ได แตควรพิจารณาปจจัยอื่นรวมดวย เชน ภาวะผูนำ บรรยากาศองคการ หรือระบบการบริหารทรัพยากร
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เปนตัวแปรกำกับที่ชวยเสริมใหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการมี
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การทำงานรวมกันระหวางผูบริหารตางชาติและพนักงานชาวไทย 
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