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เหลื่อมล้ําของอํานาจสูง 

ความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย โดยพบวา 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จ
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ตองการประสบความสําเร็จตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) คือ องคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา(Ms = 6.23, 5.86,      
t.05 (199.46) = 3.01) มีความเปนหญิง (Ms = 6.18, 5.88, t.05 (214) = 2.43) และมีความเปนชาย (Ms = 5.65, 5.02, t.05 (214) = 4.77) 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธตํ่า พบวา 
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5.13, t.05 (214) = 3.26) 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา พบวา ลักษณะ     
องคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
คือ องคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม (Ms = 3.55, 3.23, t.05 (205) = 2.30) และมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง (Ms = 2.07, 1.65,             
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ตองการ 
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ไมตรีสัมพันธ และความตองการอํานาจ) ระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยไมแตกตางกัน 
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This research was purposed to investigate organization choices and the effects of personal needs and genders 
on them.  The subjects comprised 216 undergraduate students of Chulalongkorn University.  All of them were senior.  They 
were supposed to fill out the 7 point skales questionnaires of personal needs and organization choices. 

The results were found that the subjects most prefered organizations where were collectivistic, low power 
distance, and feminine.  They prefered an masculine organization to a weak uncertainty avoidance one.  And they had 
passive preferences on organizations where were strong uncertainty avoidance, and individualistic.  Anyway they did not 
prefer a high power distance organization so much. 

It was found that personal needs had effects on organization choices. 

Compared subjects high and low in need for achievement, organizations where the subjects high in need for 
achievement significantly more prefered than were the subjects low in need for achievement were low power distance      
(Ms = 6.23, 5.86, t.05 (199.46) = 3.01), feminine (Ms = 6.18, 5.88, t.05 (214) = 2.43), masculine (Ms = 5.65, 5.02, t.05 (214) = 4.77), and 
weak uncertainty avoidance (Ms = 5.23, 4.75, t.05 (214) = 3.54). 

Compared subjects high and low in need for affiliation, organizations where the subjects high in need for affiliation 
significantly more prefered than were the subjects low in need for affiliation were collectivistic (Ms = 6.31, 6.00,                   
t.05 (214) = 2.43), low power distance  (Ms = 6.30, 5.80, t.05 (194.52) = 4.14), masculine (Ms = 6.23, 5.85, t.05 (203.66) = 2.11), and 
feminine (Ms = 5.57, 5.13, t .05 (214) = 3.26). 

Compared subjects high and low in need for power, organizations where the subjects high in need for power 
significantly more prefered than were the subjects low in need for power were individualistic (Ms = 3.55, 3.23, t.05 (205) = 2.30) 
and high power distance (Ms = 2.07, 1.65, t.05 (181.08) = 2.96).  But the high need for power subjects less prefered a 
collectivistic organization than were the low need for power subjects (Ms = 6.00, 6.30, t.05 (205) = - 2.16). 

Male and female subjects had no differences in organization choices except for a weak uncertainty avoidance 
organization (Ms = 5.12, 4.80, t.05(214) = - 2.21).  Male subjects had passive perferences on it, but female subjects perfered. 

Male and female subjects who had the same for each personal need (n-Ach, n-Aff, and n-Power) did not have 
differences in organization choices. 
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ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวินท ธัมมนันทกุล และผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี สุทธิวรรณ ที่
ไดชวยเหลือใหคําแนะนําและตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ อยางดียิ่ง จนวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จ
สมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 

ขอก ร าบขอบพระคุณคณาจา รย ทุ ก ท า น เ ป น อย า ง สู ง ที่ ช ว ย อบ รม             
ประสิทธิ์ประศาสตรความรู ใหผูวิจัยไดมีความรู ความเขาใจสิ่งตาง ๆ ทั้งในทางวิชาการและการใช
ชีวิตประจําวัน 

ขอก ร าบขอบพร ะคุณ  ผู ช ว ย ศ าสต ร า จ า รย  มุ ก ด า  ชาติ บัญช าชั ย                
อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกียรติ และอาจารยสุกัลยา สวาง เปนอยางสูงที่ชวยใหคําแนะนํา และ
กําลังใจเสมอมาจนกระทั่งวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณ 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอไพรัตน-คุณแมจุฑาทิพย พิยะกูล เปนอยางสูงที่ชวย
ใหการสนับสนุน อบรมสั่งสอน ทุมเทแรงกาย แรงใจ อุปการะเลี้ยงดู ดวยความรักอยางมาก   
เสมอมา ขอบคุณนองชายที่นารัก ที่คอยชวยเหลืออํานวยความสะดวกในการทําวิทยานิพนธ  
ฉบับนี้มาโดยตลอด 

ขอบคุณนอง  ๆ นิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสํารวจอยางดียิ่ง 

ขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกคน ที่ชวยเปนกําลังใจฝาฟนอุปสรรคนานัปการ และรับฟง
ปญหาตาง ๆ ดวยความอดทน 

ขอบคุณอุปสรรคตาง ๆ ที่ชวยทําใหผูวิจัยเขมแข็งมากขึ้น 
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

งานวิจัยนี้มุงศึกษาการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ และผลของลักษณะ
ความตองการสวนบุคคลและเพศตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย เพื่อประโยชน
ในการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะองคการใหเปนที่สนใจของบุคคลที่มีลักษณะตรงตามที่องคการ
ตองการใหตัดสินใจมาสมัครงานกับองคการใหมากที่สุด เพื่อใหองคการไดมีโอกาสคัดเลือก         
ผูสมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานและองคการอยางแทจริง 

ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน ทั้งฝายองคการและผูสมัครงาน
จะตองมีลักษณะเปนที่นาสนใจของกันและกัน ฝายองคการมีความคาดหวังวาจะไดผูสมัครที่มี
ทักษะ ความรู ความสามารถ และคานิยมที่สอดคลองกับที่องคการตองการ สวนฝายผูสมัครงานก็
ยอมสรรหาและคัดเลือกองคการที่สอดคลองกับทักษะ ความรู ความสามารถ และตอบสนองความ
ตองการในดานตาง ๆ ของพวกเขาได 

อยางไรก็ตาม  องคการสวนใหญมักพิจารณาเฉพาะทักษะ  ความรู  และ
ความสามารถที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูสมัครงาน สวนฝายผูสมัครงานก็มักพิจารณาเฉพาะ
ทกัษะ ความรู และความสามารถของตนเอง และมักจะคาดหวังองคการและงานที่จะทําไวสูง เมื่อ      
องคการรับผูสมัครเขามาทํางานแลว ปรากฏวาพนักงานผูนั้นไดลาออก เนื่องจากไมมีความพึง
พอใจในงานและองคการ เมื่อเปนดังนี้ องคการควรจะพิจารณาผูสมัครงานในหลาย ๆ ดาน ทั้ง
ทักษะ ความรู ความสามารถ คานิยม และลักษณะบุคลิกภาพของผูสมัครงานดวย วาจะสามารถ
เขากันไดดีกับลักษณะงานและองคการหรือไม 

บุคคลมีความแตกตางกันทั้งในความสามารถ  ความสนใจ  และลักษณะ
บุคลิกภาพ ซึ่งเหมาะสมกับงานและองคการแตละแบบ (Super,1953) ในมุมมองของฝายองคการ
แลวจึงทําใหตองมีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานแตละอาชีพเพื่อใหไดบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานและองคการใหมากที่สุด สวนในมุมมองของผูสมัครงานนั้น ความแตกตางดังกลาว
อาจมีผลใหผูสมัครงานมององคการแตละลักษณะมีความนาสนใจแตกตางกันไป ตามความสนใจ
และลักษณะบุคลิกภาพ (Schneider, 1987) 

สิ่งสําคัญที่องคการควรตระหนักคือ ทําอยางไรจึงจะจูงใจบุคคลที่มีลักษณะ
ตามที่องคการตองการมาสมัครงานกับองคการใหจงได ซึ่งบางครั้งองคการก็ตองประสบปญหาไม
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มีผูสมัครงานที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการตองการ กลาวคือคนในลักษณะที่องคการตองการไม
ยอมมาสมัคร แตกลับเปนคนในลักษณะที่องคการไมตองการมาสมัครงานกับองคการเปนจํานวน
มาก ทําใหองคการไมสามารถคัดเลือกผูสมัครคนใดไวรวมงานดวยไดเลย สงผลใหตําแหนงงาน
ตองวางอยูเปนเวลานาน ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานขององคการไมสามารถดําเนินไปไดอยาง     
ตอเนื่อง และไมเต็มประสิทธิภาพ หรือบางครั้งองคการก็จําเปนตองรับผูสมัครงานที่มีคุณสมบัติ
ใกลเคียงกับที่องคการตองการแทน ดังนั้นการที่จะรูวาทําอยางไรองคการจึงจะไดบุคคลที่ตองการ
มาสมัครงานดวย องคการจึงจําเปนตองทราบใหไดกอนวาบุคคลที่มีความตองการแตละแบบ 
ตองการทํางานในองคการลักษณะใด 

ผลการวิจัยครั้งนี้จะทําใหทราบวาบุคคลลักษณะไหนมีแนวโนมจะเลือกองคการ
ลักษณะใด อันนําไปสูความเขาใจเบื้องตนวาองคการควรจะตองมีลักษณะเชนไรจงึจะสามารถเปน
ที่สนใจของผูสมัครงานที่มีคุณลักษณะที่องคการตองการ หรือในทางกลับกันองคการควรจะมี
ลักษณะเชนไรจึงจะเปนการกีดกันไมใหผูสมัครงานที่มีคุณลักษณะที่ไมเปนที่ตองการมาสมัครงาน
กับองคการ เพื่อเปนการจํากัดผูสมัครงานใหมีเฉพาะแตที่องคการตองการเทานั้น ซึ่งจะชวย
ประหยัดเวลาในการคัดเลือกบุคคลไดอีกทางหนึ่ง 

วรรณกรรมและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

ตามที่ Schneider & Schmitt (1984) ไดกลาวไววา กระบวนการสรรหาบุคคลเขา
ทํางานในองคการแบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1. กระบวนการสรรหาภายในองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากภายใน    
องคการเขารับตําแหนงงานที่วางอยูภายในองคการนั้น ๆ 

2. กระบวนการสรรหาภายนอกองคการ เปนกระบวนการสรรหาบุคคลจาก
ภายนอกองคการเขารับตําแหนงงาน กระทําเมื่อไมมีบุคคลในองคการที่มีความรู ความสามารถ 
และทักษะ ที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่วางอยู 

ทั้งนี้ในความเปนจริงแลว ขณะที่องคการตัดสินใจที่จะมองหาบุคคลจากภายนอก
อยูนั้น บุคคลก็ไดกําลังมองหา สํารวจ และเลือกองคการที่ตองการอยูดวยเชนกัน บุคคลจะตอง
มองวาองคการนั้น ๆ นาสนใจ จึงจะตัดสินใจสมัครงานกับองคการ  แตการตัดสินใจเลือกองคการ
ของบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยแวดลอมภายนอกอีกมากมาย ไมวาจะเปนสิ่งแวดลอม ฐานะทาง
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เศรษฐกิจสังคม เพศ เชื้อชาติ ความสามารถ และทัศนคติ ทําใหบุคคลตองการทํางานในองคการที่
มีลักษณะแตกตางกันไป  

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะศึกษาในมุมมองของความตองการทํางาน และผลของ
ความตองการสวนบุคคลและเพศที่มีตอการเลือกองคการที่ตองการจะรวมงานดวย จึงขอนําเสนอ
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการวจิัยดังนี้ 

ความตองการทํางาน 

การทํางานนอกบานจัดไดวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตในวัยผูใหญของคนสวนใหญ
ในปจจุบัน งานทําใหชีวิตมีความหมายมากขึ้น  ทําใหมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน  แตใน
ขณะเดียวกันก็ทําใหตองโดดเดี่ยวจากครอบครัว อยางไรก็ตามการไดทํางานก็นํามาซึ่งความมี
ตัวตน และการรับรูถึงศักยภาพที่มีอยูทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ (Kaplan and Sedney,1980) และ
การทํางานยังเปนหนทางหนึ่งที่จะทําใหความตองการตาง ๆ ของมนุษยไดรับการตอบสนอง อีกทั้ง
เปนหนทางที่จะทําใหบรรลุตัวตนที่แทจริงได (Furnham, 1992) เมื่อการทํางานมีความสําคัญ
เชนนี้แลว มนุษยจึงตองทํางานเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งตาง ๆ ดังกลาว 

Murray (1938) เสนอวา บุคคลมีความตองการ ไดพยายามแสวงหาสิ่งแวดลอมที่
เอ้ือตอการตอบสนองความตองการของเขา และหลีกหนีสิ่งแวดลอมที่ทําใหความตองการของเขา
ไมไดรับการตอบสนอง ดังนั้นองคการจึงตองจัดหาใหมีสิ่งที่สามารถตอบสนองความตองการของ
บุคคลในขั้นตาง ๆ จึงจะสามารถจูงใจใหมีผูมาสมัครงานกับองคการ หรือตองการทํางานกับ    
องคการ (Steer and Porter,1991)  

จากแนวคิดของสาเหตุความตองการทํางาน ความตองการและความสามารถที่
แตกตางกันของบุคคล การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดเลือกที่จะศึกษาตัวแปรดานความแตกตางของ
ความตองการสวนบุคคล โดยใชทฤษฎีความตองการของ McClelland (1985) ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังตอไปนี้ 

ทฤษฎีความตองการของ McClelland 

McClelland (1985) อธิบายไววาความตองการของมนุษยมี 3 รูปแบบ คือ ความ
ตองการประสบความสําเร็จ (need for achievement) ความตองการไมตรีสัมพันธ (need for 
affiliation) และความตองการอํานาจ (need for power) 
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1. ความตองการประสบความสําเร็จ (need for achievement) 

ความตองการประสบความสําเร็จ หมายถึง ความตองการมีสวนรวมในความ    
รับผิดชอบ หรือไดใชความสามารถอยางเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหงานนั้นสําเร็จลุลวง 

บุคคลผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูงมีแนวโนมวาตองการทํางานที่ตอง
อาศัยความรับผิดชอบสวนบุคคล และตองการรับทราบ feedback เพื่อนําไปใชในการปรับปรุงการ
ทํางานครั้งตอไปใหดีขึ้นกวาเดิม บุคคลประเภทนี้ไมชอบการทํางานเปนทีม เพราะทําใหไมได
รับทราบถึงขีดความสามารถของตน เกิดขอสงสัยวางานที่สําเร็จนั้นเปนผลจากความสามารถของ  
ตนเองหรือของเพื่อนรวมงานกันแน นอกจากนี้แลวเขายังมักเลือกงานที่มีระดับความยาก        
ปานกลาง ทั้งนี้เพราะการทํางานที่งายเกินไปนั้นใคร ๆ ก็สามารถทําได จึงไมไดเปนการบอกวาเขา
มีความสามารถในการทํางานชิ้นนั้น สวนงานที่ยากเกินไปเขาก็จะทําไมได แตก็ไมไดหมายความ
วาเขาไมมีความสามารถโดยสิ้นเชิง รางวัลที่ผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูงตองการไดรับ
จากการทํางานในแตละครั้ง คือ การไดรับรูถึงความสามารถและการไดพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง เชนนี้จึงกลาวไดวา ผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงมักเปนผูมีแนวคิดเชิง นว
ตกรรม (innovativeness) เพราะเขาจะพยายามแสวงหาวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูเสมอ แตหากผูใดมีความตองการประสบความสําเร็จสูงมากเกินไป เขาผูนั้นก็มีแนวโนม
วาจะเปนผูที่ฉอโกง สามารถทําไดทุกวิถีทางเพื่อความสําเร็จของตนเอง 

2. ความตองการไมตรีสัมพันธ (need for affiliation)  

ความตองการไมตรีสัมพันธ หมายถึง ความตองการมีปฏิสัมพันธและเปนที่รักใคร
ชอบพอของผูอ่ืน  

บุคคลผูมีความตองการไมตรีสัมพันธสูงเปนผูมีความกระตือรือรนที่จะสราง
สัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน เรียนรูที่จะสรางสัมพันธไดอยางรวดเร็ว สามารถทํางานไดดีเมื่องานนั้นมี
ผลตอบแทนเปนในลักษณะการไดสรางสัมพันธ ชอบการไดพบปะกับผูคน มีแนวโนมวาเปนผูที่ให
ความรวมมือเปนอยางด ีคลอยตาม ไมชอบการแขงขัน และหลีกเลี่ยงความขัดแยง 

3. ความตองการอํานาจ (need for power)  

ความตองการอํานาจ หมายถึง ความตองการที่จะมีผลเหนือผูอ่ืน และความ
ตองการที่จะควบคุมผูอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 



 5

บุคคลผูมีความตองการอํานาจสูงจะคิดและหาวิธีที่จะไดมาซึ่งอํานาจ หาทางใช
อํานาจและอิทธิพลเอาชนะ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูอ่ืน จึงมักมีการโตเถียงกับผูอ่ืน และ
เนื่องจากการแสดงความกาวราวเชนนี้เปนสิ่งที่สังคมไมยอมรับ ซึ่งตนเองตระหนักดี ดังนี้ผูมีความ
ตองการอํานาจสูงจึงมีทรรศนคติตอตนเองในแงลบ ทําใหตองแสวงหาสิ่งตาง ๆ ที่เปนการ
แสดงออกถึงความมีหนามีตาในสังคม เชน รถยนตคันหรู นาฬิกาเรือนแพง และบัตรเครดิต เพื่อให
เปนที่สนใจ และสามารถมีผลเหนือผูอ่ืนไดในที่สุด นอกจากนี้ยังเปนผูที่ชอบเสี่ยงอันตรายอีกดวย 

จากลักษณะความตองการสวนบุคคลตามทฤษฎีของ McClelland สามารถสรุป
ลักษณะงานที่สามารถตอบสนองความตองการแตละประเภทไดดังตาราง 1.1 

ตาราง 1.1  ลักษณะความตองการสวนบุคคล และลักษณะงานที่ตองการ ตามทฤษฎีของ 
McClelland 
 

ลักษณะความตองการ       
สวนบุคคล ลักษณะงานทีต่องการ 

ความตองการประสบ
ความสาํเร็จสงู 

มีความรับผิดชอบเปนรายบุคคล ทาทาย แตก็
มีเปาหมายแหงความสําเร็จ เปนงานที่ไดรับ
ทราบผลการปฏิบัติงาน 

ความตองการไมตรีสัมพันธสูง มีความสัมพันธระหวางบุคคล มีโอกาสติดตอ
ไปมาหาสูกัน 

ความตองการอํานาจสูง ไดควบคุมบังคับบัญชาคนอื่น ไดพิจารณา
เร่ืองตาง ๆ ไดรับการยอมรับนับถือ 

 

ลักษณะองคการ 

ตามที่มีผูกลาววา ลักษณะองคการมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ทัศนคติตองาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคการ (Porter and Lawler, 1965; Jackson, Schuler, and 
Rivero,1989) หากเปนดังนี้แลวก็นาจะมีความเปนไปไดวาลักษณะองคการอาจมีผลกระทบตอ
การรับรูของผูสมัครงานถึงความเปนองคการที่นาสนใจ 
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ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดจําแนกลักษณะองคการตามลักษณะวัฒนธรรม
องคการของ Hofstede (1991) ซึ่งไดแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 มิติ ดังนี้ 

Hofstede (1991) ไดศึกษาลักษณะวัฒนธรรม โดยทําการสํารวจจากกลุม       
ตัวอยางที่เปนพนักงานของบริษัท IBM ที่ทํางานอยูในประเทศตาง ๆ 50 กวาประเทศทั่วโลก โดย
การแจกแบบสํารวจกวา 116,000 ชุด ทําการสํารวจเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง ในชวงป ค.ศ. 1968 
และ 1972 พบวา มิติทางวัฒนธรรม หรือปญหาพื้นฐานที่พนักงานบริษัท IBM ตองเผชิญมี 4 
ประเด็นดวยกัน คือ 

1. ความไมเทาเทียมกันทางสังคม รวมถึงความสัมพันธตามอํานาจหนาที่ 
2. ความสัมพันธระหวางบุคคลและกลุม 
3. สังกัปแหงความเปนชายและหญิง  
4. วิธีจัดการกับความไมแนนอน ซึ่งสัมพันธกับการควบคุมความกาวราว และ

การแสดงออกทางอารมณ 

จากปญหาพืน้ฐานดังกลาว Hofstede จึงไดแบงมิติทางวัฒนธรรมออกเปน 4 มิติ 
ไดแก 1. ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power distance) 2. การหลีกเลีย่งความไมแนนอน 
(Uncertainty avoidance) 3. ปจเจกนิยม-กลุมนยิม (Individualism-Collectivism) และ             
4. ความเปนชาย-ความเปนหญงิ (Masculinity-Femininity) โดยทีม่ิติทางวัฒนธรรมทั้ง 4 มิตนิี้มี
ผลตอความคดิของมนุษย องคการ และสถาบันตาง ๆ ในทิศทางที่สามารถคาดการณ ลวงหนาได 

มิติที่ 1 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power distance) 

โดยทั่วไปแลวมีการกลาวกันอยางมากวา มีความไมเสมอภาคเกิดขึ้นในสังคม 
ความไมเสมอภาคนี้อาจเปนไดในดานตาง ๆ เชน ดานรางกาย สติปญญา สถานะทางสังคม ความ
มั่งคั่ง อํานาจ หรือสิทธิตาง ๆ ที่พึงไดรับ เชน ระหวางพอ แม และลูก ครูกับลูกศิษย หรือความไม
เสมอภาคระหวางกลุมคนในอาชีพตาง ๆ เชน นักการเมือง นักธุรกิจ นักกีฬา ฯลฯ 

ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนมิติที่อธิบายถึงความไมเสมอภาคกันระหวางผูที่มี
อํานาจมากกวาและผูที่มีอํานาจนอยกวา ซึ่งกลุมคนทั้งสองตางก็เปนสมาชิกในสังคมเดียวกัน 
สําหรับในองคการแลวความไมเสมอภาคนี้จะหมายถึง ความไมเสมอภาคกันระหวางหัวหนากับ 
ลูกนอง 
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 องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจมาก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
มีการรับรูถึงความไมเทาเทียมกัน มีการรวมอํานาจไวที่คนเพียงไมกี่คน การปกครองบังคับบัญชา
จึงเปนแบบรวมอํานาจ ผูใตบังคับบัญชาเปนเพียงผูคอยรับคําสั่งใหปฏิบัติตาม มีลําดับข้ันตอนใน
การสั่งการบังคับบัญชาที่ซับซอน เงินเดือนของพนักงานระดับสูงและระดับตํ่ามีความแตกตางกัน
มาก พนักงานสวนใหญเปนผูไรการศึกษา ผูบังคับบัญชามีสิทธิพิเศษมากมาย เชน มีที่จอดรถยนต
สวนตัว มีการแบงแยกหองอาหารและหองน้ําระหวางหัวหนากับลูกนอง เปนตน การติดตอสื่อสาร
ระหวางหัวหนากับลูกนองถูกกําหนดโดยหัวหนา พนักงานมองหัวหนางานเปนพอพระ หากรับรูวา
หัวหนาเปนพอพระที่ไมดี ในใจแลวก็อาจอยากปฏิเสธไมยอมทําตามอยางสิ้นเชิง แตในทางปฏิบัติ
แลวก็ตองยอมทําตามแตโดยดี หัวหนางานที่สูงอายุจะไดรับการยอมรับมากกวาหัวหนาที่อายุนอย 

องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจนอย ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับญัชามี
ความเทาเทียมกันไมมีผูใดไดรับสิทธิพิเศษ หากจะมีความแตกตางกันก็เปนในเรื่องของบทบาท ซึ่ง
อาจเปลี่ยนแปลงอยูเร่ือย ๆ ตามความเหมาะสม การปกครองบังคับบัญชาเปนแบบกระจาย
อํานาจ มีการกระจายอํานาจอยางยุติธรรม มีโครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ เงินเดือนของ
พนักงานระดับสูงและต่ําไมแตกตางกันมากนัก พนักงานสวนใหญเปนผูมีความสามารถ ลูกนอง
สามารถเขาถึงหัวหนางานไดโดยงาย และมีการปรึกษาหารือกันระหวางหัวหนาและลูกนองกอน
การตัดสินใจเรื่องใด ๆ เสมอ แตทั้งนี้ก็ไดมอบอํานาจใหหัวหนาเปนผูตัดสินใจขั้นสุดทาย หัวหนา
และลูกนองมีสิทธิเทาเทียมกัน อาจเห็นไดวาพนักงานทุกคน ใชหองน้ํารวมกัน รับประทานอาหาร
ในหองอาหารเดียวกัน และไมมีการจัดที่จอดรถไวใหพนักงานคนใดเปนพเิศษ 

มิติที่ 2 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนมิติที่อธิบายถึง ภาวะที่บุคคลในวัฒนธรรม
วิตกกังวล หวาดกลัว ตอสถานการณที่มีความไมแนนอน หรือไมรูแนชัด จึงทําใหบุคคลตอง    
แสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะสามารถขจัดความไมแนนอนนี้ออกไป หรือปองกันไมใหความไมแนนอน
เกิดขึ้นได เชน เทคโนโลยี กฎหมาย และศาสนา  

เทคโนโลยีตั้งแตขั้นแรกเริ่มจนถึงขั้นสูงสุดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อชวยใหมนุษยหลีกหนี
จากความไมแนนอนอันมีสาเหตุจากธรรมชาติ ดังนั้นกฎหมายและขอกําหนดตาง ๆ จึงถูกรางขึ้น
เพื่อปกปองมนุษยจากความไมแนนอนที่เกิดจากพฤติกรรมของมนุษยดวยกันเอง และไดมีการ   
กอตั้งศาสนาขึ้นเพื่อเปนสื่อกลางในการเชื่อมโยงอํานาจเหนือธรรมชาติที่มนุษยเชื่อวามีผลตอการ
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กําหนดอนาคตของมนุษย ชวยใหมนุษยสามารถยอมรับผลจากความไมแนนอนที่ไมสามารถ     
ควบคุมใหเกิดขึ้นได ซึ่งในแตละวัฒนธรรมก็มีวิธีการจัดการกับความไมแนนอนแตกตางกันไป 

สําหรับในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มักมีกฎระเบียบมากมาย 
ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ไวคอยควบคุมข้ันตอนการทํางาน สิทธิ และหนาที่ของ
พนักงานทุกระดับ ใหความสําคัญกับรายละเอียด และความถูกตองในงาน และขั้นตอนการทํางาน
เปนอยางยิ่ง บุคคลชอบการทํางานหนัก มักทําตัวใหยุงอยูเสมอ ใชชีวิตอยางเรงรีบ และตอตาน
การเกิดแนวคิดและนวัตกรรมใหม ๆ 

สําหรับองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา ไมชอบการมีกฎระเบียบ 
เชนนี้แลวกฎระเบียบจะถูกสรางขึ้นไวใชในกรณีที่จําเปนจริง ๆ เทานั้น เชน การกําหนดการจราจร
วาควรเปนทางขวาหรือซาย ผูคนมีความเชื่อวาปญหาตาง ๆ สามารถแกไขไดโดยไมจําเปนตอง
อาศัยกฎระเบียบที่เปนทางการ ผูคนไมเครงเครียด ยอมทํางานหนักหากมีเหตุจําเปน ชอบการ
พักผอน มักจะมีแนวคิดและนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้นในองคการ 

 มิติที่ 3 ปจเจกนิยม-กลุมนิยม (Individualism-Collectivism) 

ความเปนปจเจกนิยม-กลุมนิยม เปนมิติที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
และบุคคลกับกลุม ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงลักษณะการอยูรวมกัน 

บุคคลผูมีความเปนปจเจกนิยมสูงจะใหความสําคัญกับเปาหมายและ             
ผลประโยชนของตนเองและครอบครัวมากกวาเปาหมายและผลประโยชนของกลุม มีอิสระในการ
ทํางาน ชอบงานที่ทาทายความสามารถ และไดรับรูถึงความสําเร็จในงานที่ทํา 

ในทางตรงกันขาม บุคคลผูมีความเปนกลุมนิยมสูงนั้นจะใหความสําคัญกับ    
เปาหมายและผลประโยชนของกลุม มากกวาเปาหมายและผลประโยชนของตนเองและครอบครัว 
แสวงหาโอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถใหม ๆ ทํางานในสิ่งแวดลอมที่มีความ
สะดวกสบาย และไดใชทักษะและความสามารถอยางเต็มที่ในงาน 

องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานแบบปจเจกนิยม พนักงานในองคการจะ
ปฏิบัติตามความสนใจของตนเอง มีความเปน economic men กลาวคือ มีการคํานึงถึงความ
ตองการทางเศรษฐกิจและความตองการทางกายภาพไปพรอม ๆ กันโดยยึดถือความตองการของ
ตนเองเปนสําคัญ ไมชอบความสัมพันธในลักษณะครอบครัว บางองคการนั้นหากพบวาพนักงานมี
การแตงงานกันเองก็จะบังคับใหคนใดคนหนึ่งตองลาออก เพราะมีความเชื่อวาความสัมพันธแบบ
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ครอบครัวจะนําไปสูความขัดแยงในเร่ืองของผลประโยชน และการเห็นแกผลประโยชนของวงศา
คณาญาติของตนเปนสําคัญ  ใหความสําคัญกับงานมากกวาความสัมพันธสวนบุคคล 
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางจึงเปนในเชิงของการแลกเปลี่ยนกันทางธุรกิจ เปนไป
ตามกลไกในตลาดแรงงาน คือ พนักงานจะลาออกหากมีองคการอื่นใหผลตอบแทนที่ดีกวา หรือถกู
ไลออกเมื่อผลงานไมดี เปนสิ่งที่ยอมรับไดในองคการแตละแหง การบริหารจัดการเปนลักษณะการ
บริหารจัดการบุคคล การพิจารณาใหผลตอบแทนจึงเปนไปตามผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 

องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานแบบกลุมนิยม พนักงานจะยอมรับและปฏิบัติ
ตามผลประโยชนของกลุม แมจะไมสอดคลองกับผลประโยชนของตนเองก็ตาม นิยมจางเครือญาติ
เขาทํางาน เพื่อลดความเสี่ยง ขอขัดแยง และเปนการควบคุมความประพฤติของคณาญาติไดดวย 
นายจางและลูกจางใหความนับถือและปกปองซึ่งกันและกัน ไมมีการไลออกแมผลงานไมดี  ให
ความสําคัญกับความสัมพันธสวนบุคคลมากกวางาน การบริหารจัดการเปนลักษณะการบริหาร
จัดการกลุม พิจารณาใหผลตอบแทนจึงเปนไปตามผลการปฏิบัตงิานของแตละกลุม ไมใชบุคคล  

มิติที่ 4 ความเปนชาย-ความเปนหญิง (Masculinity-Femininity) 

ความเปนชาย-ความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึง ลักษณะการแสดงบทบาทตาม
เพศ ซึ่งชายและหญิงมีความแตกตางกัน ผูชาย (male) มีสวนสูง แข็งแรง และเขมแข็ง มากกวา
ผูหญิง มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และชอบการแขงขัน ในขณะที่ผูหญิง (female) มีความสามารถ
ในการเคลื่อนไหวนิ้วมือ (finger dexterity) มีอัตราของเมตาบอริซึมดีกวาผูชาย ทําใหผูหญิง
สามารถฟนตัวและผอนคลายจากความตรึงเครียดไดเร็วกวาผูชาย ไดรับการคาดหวังใหเปนผูดูแล
บาน ลูก ๆ และคนทั่ว ๆ ไป ตองเปนผูใสใจความรูสึกของผูอ่ืน และสิ่งแวดลอมที่อาศัยอยู  

ในสังคมท่ีมีลักษณะความเปนชาย (masculinity) สมาชิกมีความมั่นใจในตนเอง
สูง ทะเยอทะยาน และชอบการแขงขัน มีการแบงแยกบทบาทตามเพศอยางเดนชัด ผูชายจะไดรับ
การคาดหวังวาตองเปนผูที่กลาแสดงออก มีความเขมแข็ง และมุงเนนความสําเร็จทางวัตถุ ผูหญิง
จะตองสุภาพ ออนนอม ถอมตัว และใหความใสใจกับเรื่องคุณภาพชีวิต 

สวนในสังคมที่มีลักษณะความเปนหญิง (femininity) การแสดงออกตามบทบาท
ทางเพศมีความก้ํากึ่งกัน ทั้งชายและหญิงตางไดรับการคาดหวังวาจะตองเปนผูที่มีความสุภาพ        
ออนนอม ถอมตัว และใหความใสใจกับเร่ืองคุณภาพชีวิต สมาชิกในสังคมคอนขางข้ีอาย มักไม
คอยพูดอวดอางความดีงามและความสามารถของตนเอง และมีความเห็นอกเห็นใจกันสูง 
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ลักษณะงานที่ดีในทรรศนะของผูที่มีความเปนชาย  คืองานที่ใหผลตอบแทนสูง มี
ผูคนใหการยอมรับนับถือ มีโอกาสกาวหนา และเปนงานที่ทาทายความสามารถ สําหรับงานที่ดี
ของผูที่มีความเปนหญิง  คือตองการงานที่สามารถเขากับหัวหนางานไดเปนอยางดี พนักงาน   
รวมมือกันทํางาน มีโอกาสติดตอกันทางสังคม สมาชิกในครอบครัวเห็นชอบดวย และเปนงานที่มี
ความมั่นคงสูง สามารถอยูในองคการไดนานตราบเทาที่ตองการ 

ในองคการที่มีความเปนชาย มีความเชื่อวามนุษยดํารงชีพอยูเพื่อทํางาน ให
ความสําคัญกับผลงาน และใหผลตอบแทนการทํางานตามผลงานอยางยุติธรรม หัวหนางานเปนผู
มีความมั่นใจในตนเองสูง สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และเด็ดขาด ไมรอรับฟงความคิดเห็น
ของคนในกลุม การประชุมมักจัดขั้นเพื่อใชเปนที่แสดงความสามารถ และความดีงามของตนเอง 
แกปญหาดวยการตอสูแยงชิง ผูที่ดีที่สุดเทานั้นที่จะเปนผูชนะ ในองคการที่มีความเปนชายมักพบ
ผูหญิงที่มีความทะเยอทะยานสูงเปนจํานวนมากกวาองคการที่มีความเปนหญิง เพราะพวกเธอ
ตองการแสดงความสามารถใหเปนที่ประจักษ  

ในองคการที่มีความเปนหญิง มีแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานวาเปนการกระทําเพื่อ
การยังชีพ จัดการกับปญหาดวยวิธีการที่นุมนวล มักใชวิธีการเจรจาตอรอง การใหผลตอบแทน
เปนไปตามหลักของความเทาเทียมกัน ตามความจําเปน  หัวหนางานเปนผูมีความเขาอกเขาใจ
และเห็นใจลูกนอง เนนการปรึกษาหารือเพื่อหาขอสรุปรวมกัน มีการจัดประชุมเพื่อระดมความ
คิดเห็นกอนการตัดสินใจ 

ลักษณะสวนบุคคลกับการเลอืกองคการที่ตองการรวมงานดวย 

นักวิจัยหลายทานไดใขอคิดเห็นและขอสรุปเกี่ยวกับการเลือกสิ่งแวดลอมและ 
องคการที่บุคคลตองการทํางานดวยไวมากมายดังนี้ 

Snyder (1981) ใหความเห็นวา การเลือกสิ่งแวดลอมของบุคคลอาจแสดงใหเห็น
ถึงลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลผูนั้น ผูที่เลือกที่จะอยูในสิ่งแวดลอมที่มีความตรึงเครียด ไมมีการ
แสดงอารมณ และใชกําลังความคิด ก็เพราะคนผูนั้นเปนคนที่จริงจังกับชีวิต ไมชอบแสดงอารมณ 
และทรงภูมิปญญา กลาวคือคนแบบใดก็เลือกสิ่งแวดลอมแบบนั้น 

 Diener, Larsen, and Emmons (1984) พบวา มีความสัมพันธระหวางลักษณะ
บุคลิกภาพและสถานการณที่บุคคลเลือกอยู บุคคลที่ชอบคอยรับคําสั่ง ไมชอบอยูในสิ่งแวดลอมที่
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ไมคุนเคย บุคคลเปดเผยเลือกอยูในสิ่งแวดลอมที่มีการสังสรรคเปนกลุมในยามที่ตองการพักผอน
สังสรรค 

นอกจากนี้ Kristof (1996) ยังพบอีกวาบุคคลถูกดึงดูดเขาสูสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่คิดวาเหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพของตน 

นอกจากนี้แลวยังมีงานวิจัยหลายชิ้นที่สนับสนุนแนวคิดดังกลาวที่สามารถสรุปได
วา บุคคลผูมีบุคลิกภาพแตกตางกันตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะแตกตางกัน (Bretz และ
คณะ,1989; Turban and Keon,1993; Cable and Judge,1994; และ Turban และคณะ,2001) 

Bretz และคณะ (1989) ศึกษาถึงอิทธิพลของความสอดคลองกันระหวางภาวะ
ความตองการภายในและสิ่งแวดลอมภายนอกตอการเลือกองคการ 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาไดแก ความตองการประสบความสําเร็จ (need for 
achievement) ความตองการไมตรีสัมพันธ (need for affiliation) และ ระบบการจายผลตอบแทน 
(reward system) ซึ่งแบงเปน ระบบการจายผลตอบแทนเปนรายบุคคล (individually oriented 
reward system) และระบบการจายผลตอบแทนเปนทีม (organizationally oriented reward 
system)  

ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา  

ผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูง ผูที่มีทั้งความตองการประสบความสาํเรจ็
และความตองการไมตรีสัมพันธสูง และผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จและความตองการ
ไมตรีสัมพันธต่ํา ตองการทํางานในองคการที่มีการจายผลตอบแทนเปนรายบุคคล 

ผูมีความตองการไมตรีสัมพันธสูง และผูที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงแตมี
ความตองการประสบความสําเร็จต่ํา ตองการทํางานในองคการที่มีการจายผลตอบแทนเปนทีม 

Turban และ Keon (1993) พบวา บุคคลมีแนวโนมจะเลือกองคการที่มีการจาย
ผลตอบแทนตามผลงานมากกวาตามระบบอาวุโส และชอบองคการที่มีลักษณะกระจายอํานาจ
การตัดสินในมากกวารวมอํานาจ ขนาดและการกระจายทางภมูิศาสตรไมมีนัยสําคัญตอการเลือก
องคกรในภาพรวม โดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาวิชาการจัดการ 

ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางาน
ดวย ดังนี้  



 12

ผูมีความภูมิใจในตนเองสูง (high self-esteem) ตองการทํางานในองคการที่มี
ขนาดกลาง แตผูมีความภูมิใจในตนเองต่ํา (low self-esteem) ตองการทํางานในองคการที่มีขนาด
ใหญ และกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

ผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูง (high need for achievement) ตองการ
ทํางานในองคการที่มีขนาดกลาง และมีการจายผลตอบแทนตามผลงาน ในขณะที่ผูมีความ
ตองการประสบความสําเร็จตํ่า (low need for achievement) ตองการทํางานในองคการที่มีขนาด
ใหญ และกระจายอํานาจการตัดสินใจ เชนเดียวกับผูมีความภูมิใจในตนเองต่ํา 

Cable และ Judge (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและ
ลักษณะการจายผลตอบแทนที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกองคการ โดยมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา
วิศวกรรมศาสตรและการจัดการโรงแรม 

การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงลักษณะองคการตามระบบการจายผลตอบแทน 
โดยมีการจําแนกลักษณะของการจายผลตอบแทนเปน 5 ประเภท ดังนี้  

1. ระดับของผลตอบแทน (pay level)  
1.1 ระดับการจายผลตอบแทนสูง (high pay level) 
1.2 ระดับการจายผลตอบแทนต่ํา (low pay level) 

2. การมีรูปแบบของผลตอบแทนที่หลากหลาย (flexible benefit)  
2.1 รูปแบบผลตอบแทนหลากหลาย (flexible benefit) 
2.2 รูปแบบผลตอบแทนไมเปลี่ยนแปลง (rigid benefit) 

3. จุดมุงเนนแหงการประเมิน (evaluative focus)  
3.1 การจายผลตอบแทนเปนรายบุคคล (individual based pay) 
3.2 การจายผลตอบแทนเปนทีม (group based pay) 

4. ความมีเสถียรภาพของผลตอบแทน (pay stability)  
4.1 การจายผลตอบแทนแบบคงที่ (fix pay) 
4.2 การจายผลตอบแทนแบบผันแปร (contingent pay) 

5. ฐานแหงการจายผลตอบแทน (pay base) 
5.1 การจายผลตอบแทนตามทักษะ (skill based pay) 
5.2 การจายผลตอบแทนตามลักษณะงาน (job based pay) 



 13

ผลการวิจัยสรุปไดวา โดยภาพรวมบุคคลเลือกองคการที่ใหผลตอบแทนสูง มีการ
พิจารณาผลตอบแทนเปนรายบุคคล ผลตอบแทนมีจํานวนแนนอน พิจารณาตามลักษณะงานที่ทํา 
และมีรูปแบบผลตอบแทนที่หลากหลาย เรียงตามลําดับ ทั้งนี้ลักษณะบุคลิกภาพก็มีสวนทําใหการ
พิจารณาแตกตางออกไป 

ผูที่มีลักษณะวัตถุนิยม (materialism) ตองการทํางานในองคการที่มีการจาย
ผลตอบแทนสูง 

ผูที่มีลักษณะปจเจกนิยม (individualists) ตองการทํางานในองคการที่จาย
ผลตอบแทนเปนรายบุคคลมากกวาผูที่มีลักษณะกลุมนิยม (collectivists) 

ผูที่เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสูง (high self-efficacy) ตองการทํางานใน
องคการที่มีการจายผลตอบแทนเปนรายบุคคล ตามทักษะ และไมชอบองคการที่มีการจาย
ผลตอบแทนแบบผันแปรซึ่งตรงกันขามกับผูที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนต่ํา 

ผูที่เชื่อมั่นในอัตลิขิต (internal locus of control) ตองการทํางานในองคการที่มี
ผลตอบแทนหลากหลาย และไมชอบองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบผันแปร แตผูที่เชื่อมั่น
ในปรลิขิต (external locus of control) จะเลือกองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบผันแปร   
มากวาการจายผลตอบแทนแบบคงที่ 

ผูที่หลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูงชอบองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบผันแปร และ
ไมใหความสําคัญกับระดับของผลตอบแทน 

Turban และคณะ (2001) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวน
บุคคลและลักษณะองคการในประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนของนักศึกษามหาวิทยาลัยชั้นนํา 7 
แหงของนครเซี้ยงไฮและปกกิ่ง และไดทําการศึกษาถึงปจจัยทางดานความสามารถของบุคคลไว
ดวย ไดแก ความสามารถทางภาษาอังกฤษ 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก ลักษณะความเปนเจาของ สัญชาติของหัวหนางาน 
และความมีชื่อเสียง เปนตัวแปรดานลักษณะองคการ สวนตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล คือ การ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง (risk aversion) ความตองการประสบความสําเร็จ (need for achievement)  
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) และ ความตองการเงิน (need for pay) และ 
ความสามารถทางภาษาองักฤษ 
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ผลการวิจัยพบวา ในการเลือกองคการกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับ ลักษณะ
ความเปนเจาของ และความมีชื่อเสียงขององคการ แตไมมีนัยสําคัญกับสัญชาติของหัวหนางาน 
นอกจากนี้แลวยังพบอีกดวยวา กลุมตัวอยางใหความสนใจกับองคการที่มีชาวตางชาติเปนเจาของ
ในทั้งหมด และหรือเปนองคการที่ทางรัฐบาลเปนเจาของรวมกับชาวตางชาติมากกวาองคการที่  
รัฐบาลเปนเจาของแตเพียงผูเดียว อีกทั้งใหความสนใจองคการที่มีชื่อเสียงมากกวาองคการที่ไมมี
ชื่อเสียง 

ลักษณะสวนบุคคลมีผลตอการเลือกองคการที่ตองการรวมงานดวย ดังนี้ 

ผูที่ชอบเสี่ยง (low-risk-averse) ใหความสนใจองคการที่รัฐบาลเปนเจาของนอย
กวาผูที่ไมชอบเสี่ยง (high-risk-averse) และจะสนใจองคการที่มีชาวตางชาติเปนเจาของพอๆ กับ
องคการที่ทางรัฐบาลเปนเจาของรวมกับชาวตางชาติ แตทั้งนี้จากผลการวิจัยไมพบวา การ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยงมีผลตอการเลือกลักษณะความมีชื่อเสียงขององคการ 

ความตองการประสบความสําเร็จไมมีผลตอการเลือกลักษณะความเปนเจาของ
และสัญชาติของหัวหนางาน 

ผูที่มีความตองการเงินสูงจะเลือกองคการที่มีชาวตางชาติเปนเจาของ 

ผูที่มีความสามารถทางภาษาอังกฤษต่ําจะเลือกองคการที่มีหัวหนางานเปนชาว
จีนดวยกัน แตจากผลการวิจัยก็ไมไดระบุวาความสามารถทางภาษาอังกฤษมีความสัมพันธกับการ
เลือกลักษณะความเปนเจาของ 

ประเด็นสุดทายกลาวไววาความแตกตางระหวางบุคคลมีอิทธิพลตอความสนใจ
ในองคการที่มีชาวตางชาติเปนผูลงทุนมากกวาองคการที่เปนของรัฐบาล 

จากผลการวิจัยที่ผานมาตางก็ใหขอสรุปไปในทิศทางเดียวกัน คือ บุคคลจะเลือก
ทํางานในองคการที่คาดวาจะสามารถตอบสนองความตองการหรือสอดคลองกับความสามารถ
และลักษณะบุคลิกภาพของตนเอง 

ผูวิจัยสวนใหญแบงลักษณะองคการโดยพิจารณาระบบการจายผลตอบแทนเปน
สําคัญ เนื่องจากเห็นวาการจายผลตอบแทนเปนสิ่งที่มีผลตอความตองการทํางานในองคการ      
แมวา Turban และคณะ (2001) จะไมไดนําระบบการจายผลตอบแทนมาเปนตัวแปรในการศึกษา
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ลักษณะองคการโดยตรง แตก็ไดพิจารณาลักษณะและสัญชาติของเจาของกิจการ และความ
ตองการเงินของบุคคลแทน ซึ่งอีกแงหนึ่งก็คือการเลือกองคการที่จายผลตอบแทนสูงหรือตํ่านั่นเอง 

นอกจากนี้ Turban และคณะ (2001) ยังไดพิจารณาถึงความสามารถสวนบุคคล 
คือ ความสามารถทางภาษาอังกฤษ ที่อาจมีความสัมพันธกับการเลือกองคการไวดวย 

อยางไรก็ตามผลการวิจัยไมสามารถระบุไดวาบุคคลลักษณะใดเหมาะสมกับ  
องคการแบบใด เปนเพียงการรับรูวาองคการนั้น ๆ นาจะเหมาะสมของบุคคลเทานั้น การที่จะบอก
ไดวาเหมาะสมหรือไมนั้นตองมีการติดตามไปถึงในที่ทํางานแลวดูวาบุคคลสามารถทํางานไดดี มี
ความสุขหรือมีความคิดวาอยากจะลาออกหรือไม 

ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและการเลือกองคการที่
ผานมาสามารถสรุปไดดังตาราง 1.2 
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ตาราง 1.2  สรุปผูวิจัย ลักษณะองคการ ลักษณะบุคคล และผลการวิจัยท่ีผานมา 
 

ผูวิจัย (ค.ศ.) ลักษณะองคการ ลักษณะบุคคล ผลการวิจัย 
Bretz และคณะ 

(1989) 
การจายผลตอบแทน 
-  รายบุคคล 
-  ทีม 

1.  ความตองการประสบ
ความสําเร็จ 
2.  ความตองการไมตรีสัมพันธ 

1.  ผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูง ผูท่ีมีท้ังความตองการประสบ
ความสําเร็จและความตองการไมตรีสัมพันธสูง  และผูท่ีมีความตองการประสบ
ความสําเร็จและความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา ตองการทํางานในองคการที่มี
การจายผลตอบแทนเปนรายบุคคล 
2.  ผูท่ีมีความตองการไมตรีสัมพันธสูง และผูท่ีมีความตองการไมตรีสัมพันธสูง
แตมีความตองการประสบความสําเร็จต่ํา ตองการทํางานในองคการที่มีการ
จายผลตอบแทนแบบทีม 

Turban & Keon 
(1993) 

1.  การจายผลตอบแทน 
    -  จายตามผลงาน 
    -  จายตามระดับอาวุโส 
2.  การกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ 
    -  กระจายอํานาจ 
    -  รวมอํานาจ 
3.  ขนาดขององคการ 
    -  เล็ก 
    -  กลาง 
    -  ใหญ 
4.  การกระจายทางภูมิศาสตร 
    -  มีสาขากระจายอยู ท่ั ว
ภูมิภาค 
    -  มีสาขากระจายในพื้นท่ี
แคบๆ 

1.  ความภูมิใจในตนเอง 
2.  ความตองการประสบ
ความสําเร็จ 

1.  ในภาพรวมบุคคลตองการทํางานในองคการที่มีการจายผลตอบแทนตาม 
ผลงาน และมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
2.  การกระจายทางภูมิศาสตรไมมีผลตอการตัดสินใจเลือกองคการ 
3.  ผูท่ีมีความภูมิใจในตนเองสูงตองการทํางานในองคการที่มีขนาดกลาง แตผู
ท่ีมีความภูมิใจในตนเองต่ําตองการทํางานในองคการที่มีขนาดใหญ และ
กระจายอํานาจการตัดสินใจ 
4.  ผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูงตองการทํางานในองคการที่มีขนาด
กลาง และมีการจายผลตอบแทนตามผลงาน ในขณะที่ผูมีความตองการ
ประสบความสําเร็จต่ําตองการทํางานในองคการที่มีขนาดใหญ และกระจาย
อํานาจการตัดสินใจ 

Cable & Judge 
(1994) 

1.  ระดับของผลตอบแทน  
    -  ต่ํา 
    -  สูง 
2.  รูปแบบของผลตอบแทน  
    -  หลากหลาย 
    -  ไมเปลี่ยนแปลง 
3.  จุดมุงเนนแหงการประเมิน  
    -  รายบุคคล  
    -  เปนทีม  
4.  ความมีเสถียรภาพของ
ผลตอบแทน   
    -  คงที่  
    -  ผันแปร  
5.  ฐานการจายผลตอบแทน  
    -  ตามทักษะ 
    -  ตามลักษณะงาน 

1  วัตถุนิยม 
2. ความเปนปจเจกนิยม 
3.  ความเปนสังคมนิยม 
4.  ความเชื่อ ม่ันในอัตลิขิต-  
ปรลิขิต 
5.  ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตน 
6.  การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 

 

1.  ในภาพรวมบุคคลเลือกองคการโดยพิจารณาจาก องคการมีการจายผล 
ตอบแทนรายบุคคล มีจํานวนที่แนนอน พิจารณาตามลักษณะงานที่ทํา และมี   
รูปแบบท่ีหลากหลาย 
2.  ผูมีความเปนวัตถุนิยมตองการทํางานในองคการที่มีการจายผลตอบแทนสูง 
3.  ผูท่ีมีลักษณะปจเจกนิยมตองการทํางานในองคการที่มีการจายผลตอบแทน
เปนรายบุคคลมากกวาผูท่ีมีลักษณะกลุมนิยม 
4.  ผูท่ีเช่ือม่ันในความสามารถของตนเองสูงตองการทํางานในองคการที่มีการ
จายผลตอบแทนเปนรายบุคคล และไมชอบองคการที่มีการจายผลตอบแทน
แบบผันแปร ตรงขามกับผูท่ีเช่ือม่ันในความสามารถของตนต่ํา 
5.  ผูท่ีเช่ือมม่ันในอัตลิขิตตองการทํางานในองคการที่มีผลตอบแทน   
หลากหลาย  และไมชอบองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบผันแปรผู ท่ี   
เช่ือม่ันในปรลิขิตจะเลือกองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบผันแปร 
6.  ผูหลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูงไมขอบองคการที่มีการจายผลตอบแทนแบบ   
ผันแปร และไมใหความสําคัญกับระดับของผลตอบแทน 

Turban และคณะ 
(2001) 

1.  ลักษณะความเปนเจาของ 
    -  รัฐบาล 
    -  รัฐบาลรวมทุนกับตางชาติ 
    -  ตางชาติ 
2.  สัญชาติของหัวหนางาน 
    -  ชาวตะวันตก 
    -  จีนแผนดินใหญ 
    -  จีน-ฮองกง 
3.  ความมีช่ือเสียง 
    -  มีช่ือเสียง 
    -  ไมมีช่ือเสียง 

1.  การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
2.  ความตองการประสบ
ความสําเร็จ 
3.  ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตน 
4.  ความตองการเงิน 
5.  ความสามารถทาง
ภาษาอังกฤษ 

1.  ในภาพรวมบุคคลเลือกองคการโดยพิจารณาจาก ลักษณะความเปนเจาของ 
และความมีช่ือเสียงขององคการ ชอบองคการที่มีช่ือเสียง มีชาวตางชาติเปน 
เจาของ และองคการรัฐบาลรวมทุนดับตางชาติ มากกวาองคการที่เปนของ   
รัฐบาล 
2.  ผูท่ีชอบเสี่ยงตองการทํางานในองคการที่มีชาวตางชาติเปนเจาของ หรือ 
องคการที่มีรัฐบาลรวมทุนกับตางชาติ แตไมชอบองคการของรัฐ 
3.  ผูท่ีมีความตองการเงินสูงตองการทํางานในองคการที่มีชาวตางชาติเปน 
เจาของ 
4.  ความสามารถทางภาษาอังกฤษ และความตองการประสบความสําเร็จไมมี
ผลตอการเลือกความเปนเจาของ และความตองการประสบความสําเร็จยังไมมี
ผลกับการเลือกสัญชาติของหัวหนางานอีกดวย 
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ความแตกตางทางเพศ 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยยังสนใจที่จะศึกษาผลของเพศตอการเลือกลักษณะองคการที่
ตองการรวมงานดวย อีกประเด็นหนึ่ง โดยมีที่มาจากแนวคิดที่วา ชายและหญิงมีความแตกตางกัน
จึงอาจตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะแตกตางกัน 

Eagly (1987) กลาวไววา ชายและหญิงไดรับการคาดหวังใหมีบทบาททางสังคม
แตกตางกัน จนทําใหเกิดแบบแผนการปฏิบัติที่แตกตางกันระหวางชายและหญิง จึงทําใหมีความ
เชื่อวา ชายและหญิงมีความแตกตางกัน อาทิ 

ผูชายมีความแข็งแรง มั่นใจในตนเอง กลาแสดงออก ทะเยอทะยาน ชอบการ  
แขงขัน ชอบทําตัวเปนที่สนใจ ชอบใชกําลัง ประพฤติตนราวกับเปนหัวหนา  มีความสามารถใน
การควบคุม ไมชอบพึ่งพาผู อ่ืน ตัดสินใจรวดเร็วกวาผูหญิง ยึดถือหลักแหงความยุติธรรม 
(Basow,1947; and Eagly,1987) 

ผูหญิงมีความออนโยน นอบนอม คํานึงถึงสัมพันธภาพและชีวิตความเปนอยูของ
ผูอ่ืน คลอยตาม ชอบชวยเหลือ ขี้สงสาร รักเด็ก มักจะแสดงอารมณมากกวาผูชาย วิตกกังวล     
ยึดถือหลักแหงความเทาเทียมกัน (Basow,1947; and Eagly,1987) 

เมื่อชายและหญิงไดรับการคาดหวังใหแตกตางกันดังนี้ ชายและหญิงจึงไดรับ   
การอบรมเลี้ยงดูมาแตกตางกัน จัดใหชายและหญิงอยูในสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน และเมื่อ  
โตขึ้นผูชายไดรับมอบหมายใหเปนผูทํางานหาเลี้ยงครอบครัว สวนผูหญิงเปนผูดูแลสมาชิกและ
ความเรียบรอยในครอบครัว แตอยางไรก็ตามสถานภาพของผูหญิงก็ต่ํากวาผูชาย เนื่องจากผูชาย
เปนฝายทํางานหาเลี้ยง เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นผูชายจึงเปนฝายตัดสินปญหา และมักเปนฝาย
ไดเปรียบ 

อยางไรก็ตาม Maccobby and Jacklin (1974) ไดใหสรุปเกี่ยวกับความแตกตาง
ระหวางเพศไววา จากการวิจัยที่ผานมาไมสามารถระบุไดอยางแนชัดวาชายและหญิงมีความ  
แตกตางกัน ทั้งชายและหญิงตางก็มีความตองการที่คลาย ๆ กัน คือ ตองการประสบความสําเร็จ 
ตองการการยอมรับจากสังคม ไมชอบความรูสึกโดดเดี่ยว และตองการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน แตที่
ชายและหญิงมีพฤติกรรมแตกตางกันนั่นเปนเพราะไมไดรับโอกาสทางสังคมอยางเทาเทยีมกนั เชน 
สังคมคาดหวังวาผูชายจะตองเขมแข็ง ไมรองไหโดยงาย ผูหญิงเปนเพศที่ออนแอ ชอบแสดง
อารมณ เมื่อถามพอและแมของเด็กวา ลูกชายของทานรองไหบอยหรือไม พอและแมของเด็กก็อาจ
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ตอบวาบอย แตในทางกลับกัน ถาถามถึงลูกสาวแลวก็อาจตอบวาไมบอย ทั้งที่เด็กก็รองไหวันละ 3 
คร้ังเทากัน ในเวลาที่หิว 

ผลของความแตกตางระหวางเพศอาจมาจากการออกแบบการวิจัยที่ไมรัดกุม
เพียงพอ ดังตัวอยางขางตน คําถามเปนคําถามใหระบุวา บอยหรือไม แตไมไดใหคําจาํกัดความวา 
การรองไหจํานวนกี่คร้ังจึงถือวารองไหบอย ซึ่งเด็กชายอาจรองไหวันละ 3 คร้ัง แตเด็กหญิงรองไห
วันละ 5 ครั้ง ก็ได และในบางครั้งความผิดพลาดก็อาจเกิดจากการที่ผูวิจัยมีความเชื่อในความ 
แตกตางนั้นเปนขอสันนิฐานเบื้องตน พฤติกรรมใดที่ชายและหญิงแสดงออกเหมือนกัน ผูวิจัยจะไม
นับหรือไดทันสังเกต แตเมื่อไรที่ชายและหญิงแสดงออกแตกตางกันก็จะรีบจดบันทึกไวทันที เชนนี้
อาจทําใหผลการวิจัยออกมาวาชายและหญิงแตกตางกันได 

จากความคาดหวังของสังคมอันนําไปสูความแตกตางของพฤติกรรมระหวางชาย
และหญิง และขอสรุปที่ไมอาจระบุไดอยางแนชัดถึงความแตกตางนี้ แตการที่ปจจุบันผูหญิง
ออกมาทํางานนอกบานมากขึ้น จึงเปนที่นาสนใจวาชายและหญิงจะเลือกลักษณะองคการที่
ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม 

วรรณกรรมและผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน เปนที่มาของวัตถุประสงคของการ
วิจัยดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาลักษณะการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยในภาพรวมของ      
กลุมตัวอยาง 

2. เพื่อศึกษาผลของลักษณะความตองการสวนบุคคลที่มีตอการเลือกลักษณะ    
องคการที่กลุมตัวอยางตองการทํางานดวย 

3. เพื่ อศึกษาความแตกตางของการเลือกองคการที่ ตองการทํางานดวย                 
ในกลุมตัวอยางชายและหญิง 

4. เพื่อศึกษาการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยของกลุมตัวอยางชายและหญงิที่
มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน 

 



 19

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. องคการ (Organization) หมายถึง กลุมคนที่กําเนิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงคแหง
การรวมกลุม มีการกําหนดภารกิจที่กลุมคนนั้นจะตองรับผิดชอบปฏิบัติ ทั้งมีการกําหนดความ
เกี่ยวของสัมพันธกันในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อใหการปฏิบัติภารกิจบังเกิดผลสําเร็จสอดคลองตาม
วัตถุประสงคของการรวมกลุมนั้น 

2. ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความ
ตองการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ หรือไดใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในงานที่ไดรับ
มอบหมาย มุงความสําเร็จของงานเปนสําคัญ ตองการรับทราบ feedback เพื่อพัฒนา
ความสามารถของตนยิ่ง ๆ ขึ้นไป  

3. ความตองการไมตรีสัมพันธ (Need for affiliation) หมายถึง ความตองการ
เปนที่รักใครชอบพอ หลีกเลี่ยงความขัดแยง แสวงหาโอกาสในการสรางสัมพันธ และชอบการได
พบปะกับผูอ่ืน  

4. ความตองการอํานาจ (Need for power) หมายถึง ความตองการมีอํานาจ 
ควบคุม สั่งการ และเปนที่เคารพเชื่อฟงของผูอ่ืน 

5. ลักษณะองคการ (Organization attribute) หมายถึง ลักษณะทางวัฒนธรรม
ขององคการ 

6. วัฒนธรรมองคการ (Organizational culture) หมายถึง แนวคิด และวิธีปฏิบัติ 
ที่บุคคลในองคการยึดถือรวมกัน 

7. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power distance) หมายถึง มิติหนึ่งของ      
วัฒนธรรมองคการ ที่สมาชิกในวัฒนธรรมนี้มีการรับรูถึงความไมเสมอภาคกันระหวางหัวหนาและ
ลูกนอง 

8. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) หมายถึง มิติหนึ่ง
ของวัฒนธรรมองคการ เปนภาวะที่บุคคลในวัฒนธรรมวิตกกังวล หวาดกลัว ตอสถานการณที่มี
ความไมแนนอน หรือไมรูแนชัด จึงทําใหบุคคลตองแสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะสามารถขจัดความไม
แนนอนนี้ออกไป โดยการกําหนดกฎระเบียบและขอบังคับข้ึนมา เพื่อใชเปนแบบแผนและแนวทาง
การปฏิบัติของสมาชิก และปองกันผลรายที่อาจเกิดขึ้น 
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9. ปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน
ลักษณะการแสดงออกทางสังคมที่สมาชิกในวัฒนธรรมนี้จะใหความสําคัญกับเปาหมายของ     
ตนเองมากกวาสนใจเปาหมายของกลุม 

10. กลุมนิยม (Collectivism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน
ลักษณะการแสดงออกทางสังคมที่สมาชิกในวัฒนธรรมนี้จะใหความสําคัญกับเปาหมายของกลุม
มากกวาสนใจเปาหมายของตนเอง ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

11. ความเปนชาย (Masculinity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน
ลักษณะการแสดงบทบาทตามเพศ ที่สมาชิกในวัฒนธรรมนี้จะตัดสินใจตามหลักการและเหตุผล 
มากกวาคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 

12.  ความเปนหญิง (Femininity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน
ลักษณะการแสดงบทบาทตามเพศ ที่สมาชิกในวัฒนธรรมนี้มีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน และมี
ความเห็นอกเห็นใจกันสูง 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยแบงตัวแปรที่จะศึกษาออกเปน 3 กลุม ไดแก ลักษณะ      
องคการ ลักษณะความตองการสวนบุคคลสวนบุคคล และเพศ ซึ่งแตละกลุมถูกจาํแนกยอย ดังนี้ 

1. ลักษณะองคการ แบงเปน 
1.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง (High power distance) 
1.2 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (Low power distance) 
1.3 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Strong uncertainty avoidance) 
1.4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (Weak uncertainty avoidance) 
1.5 ปจเจกนิยม (Individualism) 
1.6 กลุมนิยม (Collectivism) 
1.7 ความเปนชาย (Masculinity) 
1.8 ความเปนหญิง (Femininity) 
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2. ลักษณะความตองการสวนบุคคล แบงเปน 
2.1 ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for achievement) 
2.2 ความตองการไมตรีสัมพันธ (Need for affiliation) 
2.3 ความตองการอํานาจ (Need for power) 

3. เพศ แบงเปน 
3.1 ชาย 
3.2 หญิง 

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ไมมีแบบจําลอง (Model) ของการวิจัย จึงไมสามารถ  
คาดเดาคําตอบลวงหนาได ผูวิจัยจึงขอตั้งคําถามสําหรับการวิจัย ดังนี้ 

คําถามสําหรับการวิจัย 

1. ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะเชนไร 

2. ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวยหรือไม อยางไร 

3. ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกัน     
หรือไม อยางไร 

4. ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะ
เลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  ตัวแปรอิสระ คือ 

1. ลักษณะองคการ 
1.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power distance) 

1.1.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง (High power distance) 
1.1.2 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (Low power distance) 
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1.2 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) 
1.2.1 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Strong uncertainty 

avoidance) 
1.2.2 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่า (Weak uncertainty 

avoidance) 
1.3 ปจเจกนิยม-กลุมนิยม (Individualism-Collectivism) 

1.3.1 ปจเจกนิยม (Individualism) 
1.3.2 กลุมนิยม (Collectivism) 

1.4  ความเปนชาย-ความเปนหญิง (Masculinity-Femininity) 
1.4.1 ความเปนชาย (Masculinity) 
1.4.2 ความเปนหญิง (Femininity) 

2. ลักษณะความตองการสวนบุคคล 
2.1 ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for achievement) 
2.2 ความตองการไมตรีสัมพนัธ (Need for affiliation) 
2.3 ความตองการอํานาจ (Need for power) 

3.  เพศ 
3.1 ชาย (Male) 
3.2 หญิง (Female) 

ตัวแปรตาม คือ ความตองการทํางานในองคการ 

ขอจํากัดของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึงลักษณะองคการที่ตองการ และผลของลักษณะ
ความตองการสวนบุคคลและเพศตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย โดยมีกลุม
ตัวอยางเปนนิสิตที่กําลังศึกษาอยู เนื่องจากผูวิจัยมีความเห็นวา เปนความจําเปนที่จะตองเขาใจ
ถึงพฤติกรรมการหางานของผูที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงานหนาใหม ๆ อันไดแกนิสิตที่กําลังจะ
สําเร็จการศึกษา ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงใชนิสิตชั้นปที่ 4 เปนกลุมตัวอยาง 

แตเนื่องจากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนิสิตระดับปริญญาบัณฑิต   
ชั้นปที่ 4 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทําใหกลุมตัวอยางอาจยังไมเขาใจถึงลักษณะองคการที่อาจมี
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ผลตอบรรยากาศในการทํางานได อีกทั้งในปจจุบันมีนิสิตและนักศึกษาที่ตองการศึกษาตอในระดบั
บัณฑิตศึกษาทันทีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตเปนจํานวนมาก ซึ่งนิสิตและนักศึกษา
กลุมนี้อาจไมมีความคิดเกี่ยวกับลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย เพราะมุงแตการศึกษาตอ 
ทําใหตอบแบบสํารวจแบบไมตั้งใจเทาไรนัก 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

การวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบวาบุคคลตองการทํางานในองคการแบบใด และบุคคล
แบบไหนมีแนวโนมในการเลือกองคการแบบใด ซึ่งผูวิจัยหวังวาจะเปนประโยชนตอการพัฒนา  
องคการ โดยองคการสามารถนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลเบื้องตนในการปรับปรุงระบบการ
บริหารงาน และเปนแนวทางการกําหนดกลยุทธการสรรหาบุคคลขององคการใหเปนที่สนใจของผู    
สมัครงานที่มีลักษณะตรงตามที่องคการตองการ เพื่อใหเสียเวลาและคาใชจายในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลนอยที่สุด ทําใหองคการไดพนักงานมารวมกันสรางสรรคผลงานอันจะนําไปสูการ
บรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการไดอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น เนื่องจากเปนการกีดกันบุคคลที่มีลักษณะ
ไมสอดคลองกับลักษณะองคการที่จะมาสมัครงานกับองคการออกไป เหลือเพียงผูสมัครที่มี
ลักษณะตามที่องคการตองการเทานั้น และเปนการขจัดขอสงสัยที่วา เหตุใดจึงไมมีบุคคลที่มี
ลักษณะตรงตามที่องคการตองการมาสมัครงานกับองคการ  

แมการวิจัยครั้งนี้ไมสามารถระบุไดวาคนแบบไหนเหมาะสมกับองคการแบบใด 
เพราะความเหมาะสมยอมข้ึนอยูกับปจจัยอื่น ๆ อีกเปนจํานวนมาก อยางไรก็ตามผล การวิจัยครั้ง
นี้ก็ยังคงสามารถใชเปนแนวทางในการประเมินลักษณะของผูสมัครงานที่จะมาสมัครงานกับ     
องคการไดตามลักษณะขององคการเปนสําคัญ 



บทที่  2 
วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ กระทําโดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสํารวจ
จํานวน 280 คน ซึ่งแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก คุณลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง ลักษณะความ
ตองการสวนบุคคลตามทฤษฎีของ McClelland (1985) และลักษณะวัฒนธรรมองคการที่       
กลุมตัวอยางตองการรวมงานดวย จําแนกตามลักษณะวัฒนธรรมองคการของ Hofstede (1991) 

ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสํารวจที่กลุมตัวอยางตอบคําถามครบทุกขอ และมี
ความสอดคลองกันของการตอบในแตละมาตรวัด เชน ในมาตรวัดความตองการทํางานในองคการ
ที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูงอันประกอบดวยขอกระทงจํานวน 3 ขอ ผูวิจัยจะคดัเลือกเฉพาะ
แบบสํารวจที่ผูตอบแบบสํารวจตอบวา ตองการหรือไมตองการทํางานในองคการลักษณะเชนนี้
ครบทั้ง 3 ขอมาใชเปนขอมูลในการวิจัย แตหากผูตอบแบบสํารวจตอบวาตองการทํางานใน     
องคการลักษณะเชนนี้ใน 2 ขอแรก และตอบวาไมตองการในขอที่ 3 ผูวิจัยก็จะไมนําแบบสํารวจชุด
นั้นมาใชเปนขอมูลในการวิจยั ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้จึงมีทั้งสิ้น 216 คน 

ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนักศึกษาที่กําลังศึกษาในชั้นปที่ 4 ที่มีความ
ตองการสวนบุคคลลักษณะตาง ๆ ตามทฤษฎีความตองการของ McClelland (1985) 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ชั้นปที่ 4 
ระดับปริญญาบัณฑิต จากคณะตาง ๆ จํานวน 216 คน เปนชาย 81 คน (37.5%) และหญิง 135 
คน (62.5%) สวนใหญมีอายุระหวาง 21-23 ป (74.5%) และมีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 
เดือน (55.1%) รายละเอียดของกลุมตัวอยางปรากฏดังตาราง 2.1 
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ตาราง 2.1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
 81 
135 

 
37.5 
62.5 

อายุ 
18-20 ป 
21-23 ป 
มากกวา 23 ป 

 
 52 
161 
    3 

 
24.1 
74.5 
  1.4 

ประสบการณในการทํางาน/ฝกงาน 
ไมเคยมีประสบการณทํางาน/ฝกงาน 
1-3 เดือน 
4-6 เดือน 
6-12 เดือน 
มากกวา 12 เดือน 

 
 70 
119 
 11 
 10 
   6 

 
32.4 
55.1 
  5.1 
  4.6 
  2.8 

คณะที่กําลังศึกษา 
สถาปตยกรรมศาสตร 
อักษรศาสตร 
ศิลปกรรมศาสตร 
วิศวกรรมศาสตร 
รัฐศาสตร 
เศรษฐศาสตร 
พณิชยศาสตรและการบัญชี 
วิทยาศาสตร 
นิติศาสตร 
นิเทศศาสตร 
สหเวชศาสตร 
เภสัชศาสตร 
พยาบาลศาสตร 

 
17 
18 
16 
14 
16 
19 
16 
17 
15 
17 
18 
16 
17 

 
7.9 
8.3 
7.4 
6.5 
7.4 
8.8 
7.4 
7.9 
6.9 
7.9 
8.3 
7.4 
7.9 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสํารวจเกี่ยวกับลักษณะความตองการ 
สวนบุคคลและลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย แบงเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสํารวจ ไดแก เพศ
อายุ ประสบการณทํางาน และคณะที่กําลังศึกษาอยู  

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะความตองการสวนบุคคลตามทฤษฎีของ  
McClelland (1985) มีลักษณะเปนขอกระทงที่มีคําตอบใหเลือก เปนมาตรรวมการประมาณคา
แบบลิเคิรต มีขอกระทงรวมทั้งสิ้น 39 ขอ ประกอบดวยขอกระทงที่ใชวัดลักษณะความตองการ
สวนบุคคล 3 ลักษณะ คือ 

1. ขอกระทงที่ใชวัดความตองการประสบความสําเร็จ จํานวน 16  ขอ  
2. ขอกระทงที่ใชวัดความตองการไมตรีสัมพันธ  จํานวน  10  ขอ  
3. ขอกระทงที่ใชวัดความตองการอํานาจ  จํานวน  13  ขอ  

เกณฑการใหคะแนนในขอกระทงชุดนี้ คือ 1 ถึง 7 โดยที่ 
1 หมายถึง ไมจริงเลย 
2  หมายถึง ไมจริง 
3 หมายถึง คอนขางไมจริง 
4 หมายถึง ตัดสินใจไมได 
5 หมายถึง คอนขางจริง 
6 หมายถึง จริง 
7 หมายถึง จริงที่สุด 
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ตัวอยางขอคําถาม 

โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขที่เปนคําตอบของทาน และตอบคําถามใหครบทุกขอ 
 

ขอ ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ตัดสินใจ
ไมได 

คอนขาง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

1 งานที่ทานพอใจจะทําเปนอยางยิ่งคือ 
งานที่ไดใชความสามารถของตนเองอยาง
เต็มที่ 

1 2 3 4 5 6 7 

2 ทานชอบทําส่ิงตาง ๆ ดวยความคิดริเริ่ม
ของตนเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

3 ทานชอบการไดรับมอบอํานาจใหสามาร
ทํางานทั้งหมดไดดวยตนเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

สวนที่ 3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะองคการที่ผูตอบแบบสํารวจตองการ
รวมงานดวย มีลักษณะเปนขอกระทงที่มีคําตอบใหเลือก เปนมาตรรวมการประมาณคาแบบลิ
เคิรต    มีขอกระทงรวมทั้งสิ้น 23 ขอ ประกอบดวยขอกระทงที่ใชวัดมิติทางวัฒนธรรมของ 
Hofstede (1991) 4 มิติ คือ    

มิติที่ 1  ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีขอกระทงจํานวน 3 ขอ  
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีขอกระทงจํานวน 3 ขอ 

มิติที่ 2  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีขอกระทงจํานวน 4 ขอ  
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มีขอกระทงจํานวน 2  ขอ 

มิติที่ 3  ปจเจกนิยม-กลุมนิยม    
 ปจเจกนิยม   มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ   

กลุมนิยม   มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ  
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มิติที่ 4  ความเปนชาย-ความเปนหญิง   
   ความเปนชาย   มีขอกระทงจํานวน 3 ขอ 

ความเปนหญิง   มีขอกระทงจํานวน 4 ขอ  

เกณฑการใหคะแนนในขอกระทงชุดนี้ คือ 1 ถึง 7 โดยที่ 
1 หมายถึง ไมตองการเลย 
2 หมายถึง ไมตองการ 
3 หมายถึง ไมคอยตองการ 
4 หมายถึง เฉย ๆ 
5 หมายถึง ตองการบาง 
6 หมายถึง ตองการ 
7 หมายถึง ตองการมาก 

ตัวอยางขอคําถาม 

ทานตองการทํางานในองคการทีมีลักษณะเชนไร โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขที่เปน   
คําตอบของทาน และตอบคําถามใหครบทุกขอ 
 

ขอ ภายในหนวยงานของทาน 

ไม
ตอ
งก
ารเ
ลย

 
ไม
ตอ
งก
าร 

ไม
คอ
ยต
อง
กา
ร 

เฉย
ๆ 

ตอ
งก
ารบ

าง 
ตอ
งก
าร 

ตอ
งก
ารม

าก
 

1 หัวหนามีความเปนกันเองไมถือตัว และปฏิบัติตนเหมือนเพื่อน
รวมงานของพนักงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

2 หัวหนาปรึกษาหารือกับพนักงาน  รับฟงความคิดเห็น และ
ตัดสินใจรวมกับพนักงานอยูเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

3 หั วหน ามี ลักษณะการปกครอง  และบั งคับบัญชาแบบ
ประชาธิปไตย 

1 2 3 4 5 6 7 
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การสรางเครื่องมือและประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

1. การสรางเครื่องมือ 
ขั้นตอนในการสรางและพัฒนาแบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคล และ

ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ตองการรวมงานงานดวยมีดังนี้ 
1.1 แบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคล ผูวิจัยสรางและพัฒนา

แบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคลชุดนี้จากแนวคิดรูปแบบของความตองการที่ไดจาก
การศึกษาของ McClelland (1985) โดยมีศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวุธ เปนผูใหคําปรึกษาใน
การสรางขอกระทง แบบสํารวจชุดนี้ประกอบดวยขอกระทงจํานวน 39 ขอ 

1.2 แบบสํารวจลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย แบบสํารวจชุดนี้
ผูวิจัยไดดัดแปลงจากแบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ที่สรางขอ
กระทงขึ้นโดย ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539) โดยมีศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวุธ เปนผูให
คําแนะนําในการดัดแปลงแกไข ประกอบดวยขอกระทงจํานวน 16 ขอ เปนขอกระทงสําหรับวัดการ
รับรูวัฒนธรรมองคการที่ตองการทํางานดวยใน 4 มิติ ตามแนวคิดมิติวัฒนธรรมที่ไดจากการศึกษา
ของ Hofstede (1991) 

แบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคลและลักษณะองคการที่ตองการ
รวมงานดวย ที่สรางขึ้นเพื่อนําไปใชศึกษานํารอง ประกอบดวยมาตรวัดใหญ ๆ  2 มาตร มีขอ
กระทงรวมทั้งสิ้นจํานวน 82 ขอ 

แบบสํารวจนี้ไดถูกนําไปทําการศึกษานํารองกับนิสิตปริญญาบัณฑิต ชั้นปที่ 4 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน จํานวน 60 คน แตไดแบบสํารวจที่สมบูรณ ผูตอบ
แบบสํารวจตอบครบทุกขอ กลับคืนมา จํานวน 58 ชุด จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากแบบสํารวจที่นําไป
ศึกษานํารองมาคัดขอกระทงดวยวิธีการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของตัวแปรทั้งหมดโดยไมรวมตัว
แปรในบรรทัดนั้น (Alpha if deleted item) โดยจะพิจารณาตัดขอกระทงที่เมื่อตัดออกแลวทําใหคา 
Cronbach alpha ของแบบสํารวจทั้งชุดมีคาเพิ่มข้ึน สวนขอกระทงที่เมื่อตัดออกแลวทําใหคา 
Cronbach alpha ของแบบสํารวจทั้งชุดมีคาลดลงนั้นใหคงไว 

การคัดขอกระทงในแบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคล ผูวิจัยไดแยกคัด
ขอกระทงเปนมาตรยอย ๆ รวม 3 มาตร แตละมาตรยอยจะเปนจะเปนขอกระทงสําหรบัวดัลกัษณะ
ความตองการสวนบุคคลทั้ง 3 ลักษณะ ตามแนวคิดของ McClelland (1985) ไดแก มาตรวัดความ
ตองการประสบความสําเร็จ มาตรวัดความตองการไมตรีสัมพันธ และมาตรวัดความตองการ
อํานาจ  
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สําหรับการคัดขอกระทงในแบบสํารวจลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย 
แรกเริ่มนั้นผูวิจัยไดแยกคัดขอกระทงออกเปน 4 มาตรยอย ไดแก ความตองการทํางานในองคการ
ที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีลักษณะปจเจกนิยม-กลุมนิยม 
และมีความเปนชาย-ความเปนหญิง แตปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในแตละมาตร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรบางคา เปนลบ บางคามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแต
ละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรต่ํา คา Cronbach alpha ของมาตรนั้น ๆ จึงต่ํามาก 
เปนเหตุใหตองตัดขอกระทงเหลานั้นออก ซึ่งจะทําใหแบบสํารวจมีขอกระทงไมครอบคลุม
ความหมายของมิติวัฒนธรรมตามแบบจําลองมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede (1991) แตเมื่อ
แยกคัดขอกระทงสําหรับวัดความตองการทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มี
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
ต่ํา มีลักษณะปจเจกนิยม มีลักษณะกลุมนิยม มีความเปนชาย และมีความเปนหญิง เปนมาตร
ยอย   แตละมาตร แลวจึงคัดขอกระทงดวยวิธีการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
แตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในแตละมาตร ปรากฏวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในแตละมาตรมีคาสูงขึ้น และยังผลใหคา Cronbach 
alpha ของ แตละมาตรสูงขึ้นดวย ดังนั้นเพื่อใหขอกระทงที่จะนําไปใชเปนเครื่องมือในการเก็บ
ขอมูลมีเนื้อหาที่ครอบคลุมตามความหมายมิติวัฒนธรรมทุกมิติ ผูวิจัยจึงแยกคัดขอกระทงเปน
มาตรยอย ๆ รวม 8 มาตร ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา ปจเจกนิยม กลุมนิยม ความเปน
ชาย และความเปนหญิง โดยแตละมาตรยอยจะเปนขอกระทงที่ใชวัดมิติทางวัฒนธรรม ตาม
แบบจําลองมิติทาง  วัฒนธรรมของ Hofstede (1991) ทั้ง 4 มิติ แบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวยที่ใชเก็บขอมูลในการวิจัยนี้ จึงประกอบดวยขอกระทง
สําหรับวัดลักษณะ วัฒนธรรมองคการที่ตองการทํางานดวย 8 มิติ  
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ตาราง 2.2  คา CITC (Collected item total correlation) และคา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะความ
ตองการสวนบุคคล รายขอ 
 

มิติความตองการ ขอ ขอกระทง 
คา CITC 

N=58 
1 งานที่ทานพอใจจะทําเปนอยางยิ่ งคือ  งานที่ทานได ใช

ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ 
.29* 

2 ทานชอบทําส่ิงตาง ๆ ดวยความคิดริเริ่มของตนเอง  .39** 
3 ทานชอบการไดรับมอบอํานาจใหสามารถทํางานทั้งหมดได

ดวยตนเอง 
 .46** 

4 ทานอยากทํางานใหประสบผลสําเร็จ แมวาจะไมไดรับการ  
ยกยองจากผูอื่น 

 .50** 

5 เมื่อทํางานแลวประสบความลมเหลว ทานจะพยามยามทํา
ใหมอีกจนสําเร็จ 

 .39** 

6 เมื่อทํางานแลวเจอปญหา ทานจะแกไขแลวแกไขอีกจนสําเร็จ 
แมจะดึกดื่นเพียงใดก็ตาม 

 .52** 

7 ทานชอบแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง  .32** 
8 ทานดูหนังสือจนดึกดื่นเปนประจํา เพื่อใหไดผลการเรียน A  .34** 
9 ทานจะรูสึกคางคาใจ หากแกปญหาบางอยางไมสําเร็จ  .37** 

10 แมตองลงทะเบียนเรียนวิชาที่ทานไมถนัด ทานก็จะพยายาม
เรียนใหไดผลการเรียน A ใหจงได 

 .49** 

11 เมื่อทานทํางานใดก็ตาม ทานตองการทราบผลจากการทํางาน 
และคอยติดตามผลจากการทํางานนั้น 

 .60** 

12 ทานขอใหอาจารยบอกขอบกพรองในการทําขอสอบใหกับทาน  .30** 
13 ท านแสว งหาแนวทา งกา รป รั บป รุ ง ก า รทํ า ง าน ให มี  

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 .36** 

14 ทานแสวงหาวิธีเรียนหรืออานหนังสือสอบใหไดคะแนนดียิ่ง ๆ   .50** 
15 เมื่อทํางานงาย ๆ เสร็จแลว ทานตองการทํางานที่ยากยิ่ง ๆ ขึ้น

ไปอีก 
 .42** 

มิติที่ 1 
ความตองการประสบ

ความสําเร็จ 

16 ทานเลือกทํางานที่เหมาะสมกับระดับความสามารถของทาน .27* 
คา Cronbach alpha ของมาตรวัดความตองการประสบความสําเร็จ       .80 
* p < .05, ** p < .01  
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ตาราง 2.2  (ตอ) 
 

มิติความตองการ ขอ ขอกระทง 
คา CITC 

N=58 
17 ทานตองการเปนที่รักใครชอบพอของเพื่อนฝูง   .30** 
18 ใคร ๆ ก็ชมวาทานมีทาที่เปนมิตร นาคบคาสมาคมดวย   .35** 
19 เมื่อเพื่อนมาขอรองใหทานชวยทํางานให ถึงแมวาจะไมคอยมี

เวลาแตทานก็จะพยายามชวยเขา 
.29* 

20 เมื่อตองติดตอเกี่ยวของกับผูอื่น ทานคํานึงถึงมิตรภาพเปน
อันดับแรก 

.24* 

21 ในการทํางาน  ทานมีจุดมุงหมายทํางานใหสําเร็จและมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

.24* 

22 หากทานตองทํากิจกรรมรวมกับเพื่อนตางคณะหรือตาง
มหาวิทยาลัย ทานหวังที่จะผูกมิตรกับเพื่อนใหมเปนอันดับแรก 

.24* 

23 ทานชอบใชเวลาวางในการพบปะเพื่อนฝูง   .56** 
24 ทานชอบสถานที่ที่มีคนจํานวนมาก   .51** 
25 ทานชอบไปงานเลี้ยงสังสรรค   .51** 

มิติที่ 2 
ความตองการไมตรีสัมพันธ 

26 ทานชอบทํางานที่มีโอกาสเกี่ยวของกับคนจํานวนมาก   .61** 
คา Cronbach alpha ของมาตรวัดความตองการไมตรีสัมพันธ       .73 
* p < .05, ** p < .01    
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ตาราง 2.2  (ตอ) 
 

มิติความตองการ ขอ ขอกระทง 
คา CITC 

N=58 
27 ทานอยากทํางานในตําแหนงที่มีผูคนใหการยกยองนับถือ .51** 
28 ทานอยากมีอํานาจเหนือผูอื่น .43** 
29 ทานอยากเปนประธานนิสิต/นักศึกษา .34** 
30 แมแตการทํากิจกรรมในระหวากลุมเพื่อน ทานก็อยากที่จะเปน

ผูควบคุมใหกิจกรรมดําเนินไปตามแบบที่ทานตองการ 
.66** 

31 ทานชอบเปนผูควบคุมใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว .62** 
32 ทานชอบเปนผูควบคุมใหงานดําเนินไปตามแผนการที่วางไว .59** 
33 ในฐานะที่ทานเปนผูนํากลุมทานมีความภาคภูมิใจที่สามารถ

ทําใหผูอื่นปฏิบัติตามคําส่ังของทาน 
.42** 

34 ทานชอบใหผูอื่นทําตามที่ทานตองการ .59** 
35 ในการทํางาน ทานชอบเปนผูออกคําส่ังใหผูอื่นตองปฏิบัติตาม .60** 
36 ทานชอบใหผูอื่นเคารพเชื่อฟงทาน .57** 
37 ทานชอบทํางานในตําแหนงที่มีคนใหการเคารพเชื่อฟง .40** 
38 ทานตองการใหคนอื่นเห็นดวยและนําความคิดเห็นของทาน

ไปสูการปฏิบัติ 
.60** 

มิติที่ 3 
ความตองการอํานาจ 

39 ทานจะโกรธมากเมื่อเพื่อนรวมงานไมยอมทําตามคําส่ังของ
ทาน  

.47** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดความตองการอํานาจ      .86 
** p < .01 
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ตาราง 2.3  คา CITC (Collected item total correlation) และคา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะ   
องคการที่ตองการรวมงานดวย รายขอ 
  

ขอกระทง 
มิติวัฒนธรรม ขอ ภายในหนวยงานของทาน 

คา CITC 
(N = 58) 

1 หัวหนามีความเปนกันเองไมถือตัว และปฏิบัติตนเหมือนเพื่อน
รวมงานของพนักงาน 

.52** 

2 หัวหนาปรึกษาหารือกับพนักงาน รับฟงความคิดเห็น และ
ตัดสินในรวมกับพนักงานอยูเสมอ 

.63** 

มิติที่ 1 
1.1 ความเหลื่อมลํ้าของ

อํานาจต่ํา 

3 หัวหน ามี ลักษณะการปกครองและบั งคับบัญชาแบบ
ประชาธิปไตย 

.59** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจต่ํา 

     .75 

4 หัวหนาไมคอยรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง .75** 
5 หัวหนามีลักษณะการปกครองและบังคับบัญชาแบบเผด็จการ .73** 

1.2 ความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจสูง 

6 หัวหนาใชอํานาจบังคับบัญชาลูกนองมาก .69** 
คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจสูง 

     .85 

** p < .01    
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ตาราง 2.3 (ตอ) 
  

 

ขอกระทง 
มิติวัฒนธรรม ขอ ภายในหนวยงานของทาน 

คา CITC 
(N = 58) 

7 งานทุกงานมีขั้นตอนและระเบียบปฏิบัติที่กําหนดไวอยาง  
ชัดเจน และพนักงานทุกคนตองทําตามนั้น 

.57** 

8 พนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามคูมือ  และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

.54** 

9 พนักงานมีความระมัดระวังในการทํางาน เนื่องจากกลัวจะ  
ผิดพลาด 

.44** 

มิติที่ 2 
2.1 การหลีกเลี่ยงความไม

แนนอนสูง 

10 พนักงานถูกเขมงวดในเรื่องระเบียบมาก .38** 
คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนสูง 

     .70 

11 พนักงานสามารถใชวิจารณญาณทํางานตามความคิดเห็นของ
ตนเอง เพื่อใหงานสําเร็จ 

.37** 2.2 การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนต่ํา 

12 พนักงานสามารถใชความคิดริเริ่มสรางสรรคของตนเองในการ
ทํางาน โดยไมมีระเบียบปฏิบัติที่ตายตัว 

.37** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนต่ํา 

     .54 

13 พนักงานตางคนตางทํางานเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของ
ตนเอง 

.50** มิติที่ 3 
3.1 ปจเจกนิยม 

14 มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงาน 
เพื่อผลประโยชนหรือความกาวหนาของตนเอง 

.50** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติปจเจกนิยม      .67 
15 พนักงานรวมกันทํางานอยางอบอุน เหมือนคนในครอบครัว

เดียวกัน 
.69** 3.2 กลุมนิยม 

16 พนักงานทํางานแบบพึ่งพากัน รวมมือ และชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

.69** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติกลุมนิยม      .80 
** p < .01  
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ตาราง 2.3 (ตอ) 
  

   

ขอกระทง 
มิติวัฒนธรรม ขอ ภายในหนวยงานของทาน 

คา CITC  
(N = 58) 

17 การตัดสินใจของหัวหนาขึ้นอยูกับขอมูล มากกวาการตัดสินใจ
ตามความรูสึก 

.57** 

18 ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสรางความ
เขาใจใหตรงกันในหลักการเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และใหทุก
คนยึดถือหลักการนี้รวมกัน 

.56** 

มิติที่ 4 
4.1 ความเปนชาย 

19 ความขัดแยงระหวางบุคคล มักเกิดจากความแตกตางของ
ความคิดเกี่ยวกับแนวทางในการทํางาน แตก็สามารถทําความ
เขาใจและตกลงกันไดอยางมีระบบและรวดเร็ว 

.65** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติความเปนชาย       .76 
20 พนักงานมีการทํางานรวมกันดวยความเขาใจกัน .65** 
21 เพื่อนรวมงานมีความเปดเผยและจริงใจตอกัน .71** 
22 พนักงานมีการรวมมือกันและประสานงานกันเปนอยางดี .58** 

4.2 ความเปนหญิง 

23 เมื่อมีความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดขึ้น คูกรณีมักแกปญหา
ดวยการประนีประนอม 

.56** 

คา Cronbach alpha ของมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย ในมิติความเปนหญิง .80 
** p < .01 

2.   ประสิทธภิาพของเครือ่งมือ 

2.1 การหาความเทีย่งของแบบสํารวจ (Reliability) ผูวิจัยไดวิเคราะหหาความ
เที่ยงของแบบสํารวจฉบับนี้ โดยวิธวีัดความสอดคลองภายในของแบบสํารวจ ดวยการวิเคราะหคา 
Cronbach Alpha จากจาํนวนกลุมตัวอยาง 58 คน แตละมาตรมีคาความเทีย่งดงัแสดงในตาราง 
2.4 
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ตาราง 2.4  คาความเที่ยงของแบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคล และลักษณะองคการที่ตองการ  
รวมงานดวย 
 

เครื่องมือ จํานวนขอกระทง
ในแตละมาตร 

คา Cronbach 
alpha 

มาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคล 
1. ความตองการประสบความสําเร็จ 
2. ความตองการไมตรีสัมพันธ 
3. ความตองการอํานาจ 

มาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย 
1. ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 

1.1 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา 
1.2 ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 

2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
2.1 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา 
2.2 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 

3. ปจเจกนิยม 
3.1  ปจเจกนิยม 

              3.2  กลุมนิยม 
4. ความเปนชาย 

4.1  ความเปนชาย 
       4.2  ความเปนหญิง 

 
16 
10 
13 

 
 

3 
3 
 

4 
2 
 

2 
2 
 

3 
4 

 
0.80 
0.73 
0.86 

 
 

0.75 
0.85 

 
0.54 
0.70 

 
0.67 
0.80 

 
0.76 
0.80 

  

2.2  การวิเคราะหความตรงของมาตรวัดลกัษณะความตองการสวนบุคคล 
(Validity) ในการวิเคราะหความตรงของแบบสํารวจนี้ จะวิเคราะหความตรงตามเนื้อหา (Content 
validity) ของมาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคล โดยมีศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวธุ 
เปนผูใหคาํแนะนําการสรางขอกระทงในมาตรวัดนี ้
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลกระทําโดยการออกแบบสํารวจใหกับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
นิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ระดับปริญญาบัณฑิต ชั้นปที่ 4 โดยผูวิจัยจะเปนผูเก็บรวบรวม    
ขอมูลดวยตนเองทั้งหมด ทั้งนี้ดวยความอนุเคราะหของคณาอาจารย เจาหนาที่ประจําคณะตาง ๆ 
และนอง ๆ นิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคํานวณและวิเคราะหคาตาง ๆ เพื่อตอบคําถาม
การวิจัยดังนี้ 

คําถามการวิจัยขอที่ 1 ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทํางานในองคการ
ที่มีลักษณะเชนไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 1 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวแบบวัดซํ้า 
(One-way ANOVA: repeated measure) และทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานใน  
องคการลักษณะตาง ๆ ดวยคา F 

คําถามการวิจัยขอที่ 2 ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือก
ลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยหรือไม อยางไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 โดยการทดสอบความแตกตางของระดับความ
ตองการกับการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย ดวยคา t 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสมมุติใหเกณฑที่ใชจําแนกระดับความตองการของผูตอบ
แบบสํารวจ เปนดังนี้ 

ผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูง ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบ
สํารวจในมาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคลประสบความสําเร็จสูงกวาคามัธยฐานของ
มาตรวัดนี้ 

ผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จต่ํา ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบ
สํารวจในมาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคลประสบความสําเร็จตํ่ากวาคามัธยฐานของ
มาตรวัดนี้ 
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ผูที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูง ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบสํารวจใน
มาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคลไมตรีสัมพันธสูงกวาคามัธยฐานของมาตรวัดนี้ 

ผูที่มีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบสํารวจใน
มาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคลไมตรีสัมพันธต่ํากวาคามัธยฐานของมาตรวัดนี้ 

ผูที่มีความตองการอํานาจสูง ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบสํารวจในมาตรวัด
ลักษณะความตองการสวนบุคคลอํานาจสูงกวาคามัธยฐานของมาตรวัดนี้ 

ผูที่มีความตองการอํานาจต่ํา ไดแก ผูที่ไดคะแนนการตอบแบบสํารวจในมาตรวัด
ลักษณะความตองการสวนบุคคลอํานาจต่ํากวาคามัธยฐานของมาตรวัดนี้ 

คําถามการวิจัยขอที่ 3 ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่
ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3  โดยการทดสอบความแตกตางของความตองการ
ทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง ชายและหญิง ดวยคา t  

คําถามการวิจัยขอที่ 4 ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละ
ดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกัน หรือไม 
อยางไร 

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 โดยการทดสอบความแตกตางของความ
ตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง ที่มีลักษณะความ
ตองการสวนบุคคลอยูในระดับเดียวกัน ดวยคา t  



บทที่  3 
ผลการวิจัย 

ผูวิจัยขอเสนอผลการวิจัยเปน 2 ตอน ไดแก  

ตอนที่ 1 คาสถิติพื้นฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัย 

การนําเสนอผลการวิจัยเปนไปตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 คาสถิติพื้นฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ผูวิจัยนําเสนอคาสถิติพื้นฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้ โดยเสนอคาสูงสุด คาต่ําสุด มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละตัวแปร และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรตาง ๆ ดังตาราง 3.1 

เพื่อลดความมีอคติของการตอบแบบสํารวจ ผูวิจัยจึงไดแปลงคะแนนการตอบ
แบบสํารวจในมาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคลทั้ง 3 มาตรวัด และลักษณะองคการที่
ตองการจะรวมงานดวยทั้ง 8 มาตรวัด เปนคะแนนมาตรฐาน (Standard score) โดยการคํานวณ
มัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการตอบแบบสํารวจในมาตรวัดลักษณะความ
ตองการสวนบุคคลรวมทั้ง 3 มาตรวัด และมาตรวัดลักษณะองคการที่ตองการจะรวมงานดวยทั้ง 8 
มาตรวัด ทําใหไดมัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมาตรวัดมาใชในการแทนคาใน
สูตรการคํานวนคะแนนมาตรฐาน แลวจึงนําคะแนนมาตรฐานของขอมูลทั้ง 2 ตอนนี้มาหา
ความสัมพันธกัน (มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสูตรที่ใชในการคํานวณคะแนน      
มาตรฐาน ดูไดในภาคผนวก ก) 
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ตาราง 3.1  คาสูงสดุ คาต่ําสุด มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิจัย (n=216) 
 

 max Min M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1  เพศ (sex) 2 1 1.63 .49             
2  ความตองการประสบความสําเร็จ (n-Ach) 7 1 4.65 .38 -.024  .80α           
3  ความตองการไมตรสีัมพันธ (n-Aff) 7 1 4.75 .60  .099  .479**  .73α          
4  ความตองการอาํนาจ ( n-Power) 7 1 3.81 .45 -.140*  .311**  .271**  .86α         
5  ความเหลือ่มล้ําของอํานาจสูง (H-Pow) 7 1 1.88 .45 -.108 -.068 -.031  .204**  .85α        
6  ความเหลือ่มล้ําของอํานาจต่ํา (L-Pow) 7 2 6.05 .57  .143*  .246**  .316** -.058 -.446**  .75α       
7  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (S-Unc) 7 1 3.57 .53 -.161*  .144* -.001  .152*  .378** -.067  .70α      
8  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่าํ (W-Unc) 7 1 5.00 .72  .149*  .255**  .198**  .166* -.184**  .303** -.087 .54α     
9  ปจเจกนิยม (IND) 7 1 3.41 .66 -.158*  .044 -.110  .247**  .371** -.306**  .311** .127  .67α    
10  กลุมนิยม (COL) 7 2 6.16 .50  .097  .056  .089 -.065 -.164*  .201** -.031 .152* -.094 .80α   
11  ความเปนชาย (MAS) 7 1 5.35 .63  .044  .326**  .255**  .018 -.324**  .426**  .003 .223** -.256** .127 .76α  
12  ความเปนหญิง (FEM) 7 3 6.04 .52  .170*  .277**  .187** -.056 -.513**  .534** -.126 .220** -.261** .095 .529** .80α 
หมายเหต ุ 
 **p < .01,  *p < .05 
เพศ (sex) มีคาคะแนนตั้งแต 1 ถึง 2 ( 1 หมายถึง เพศชาย และ 2 หมายถึง เพศหญิง)  
ลักษณะความตองการสวนบุคคล มีคาคะแนนตั้งแต 1 ถึง 7 (1 หมายถึง ไมจริงเลย และ  7 หมายถึง จริงที่สดุ) 
ลักษณะองคการทีต่องการรวมงานดวย มีคาคะแนนตั้งแต 1 ถึง 7 (1 หมายถึง ไมตองการเลย และ  7 หมายถึง ตองการมาก) 
max = คาสูงสดุ min = คาต่ําสดุ M = มัชฌิมเลขคณติ SD = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน α  = คา Cronbach alpha



การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดใหคะแนนการตอบแบบสํารวจในแตละมาตรวัดมี
คาสูงสุดและคาต่ําสุดเทากับ 7 และ 1 ตามลําดับ จากการตอบแบบสํารวจของผูตอบแบบสํารวจ  
พบวา คะแนนสูงสุดของการตอบแบบสํารวจในทุกมาตรวัด มีคาเทากับ 7 และคะแนนต่ําสุดของ
การตอบแบบสํารวจในมาตรวัดสวนใหญ มีคาเทากับ 1 ยกเวนในมาตรวัดความตองการทํางานใน 
องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา กลุมนิยม และความเปนหญิง ที่คะแนนต่ําสุดของการ
ตอบแบบสํารวจ มีคาเทากับ 2, 2 และ 3 ตามลําดับ (รายละเอียดดูไดจากตาราง 3.1) 

เพื่อใหงายตอการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง 3.1 ผูวิจัยจึงไดสมมุติให
เกณฑคะแนนการตอบคําถามในแบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคล เปนดังนี้ 

คะแนนตั้งแต 1.00 - 2.99 หมายถึง  มีความตองการในระดับตํ่า  
คะแนนตั้งแต 3.00 - 5.00 หมายถึง  มีความตองการในระดับปานกลาง 
คะแนนตั้งแต 5.01 - 7.00 หมายถึง  มีความตองการในระดับสูง 

สําหรับเกณฑคะแนนการตอบคําถามในแบบสํารวจลักษณะองคการที่ตองการ
รวมงานดวย เปนดังนี้ 

คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง  ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง  ไมตองการทํางานดวย 
คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง  เฉย ๆ ตัดสินใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง  ตองการทํางานดวย 
คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง  ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 

หากระดับเกณฑคะแนนในการตอบแบบสํารวจในมาตรวัดลักษณะความตองการ
สวนบุคคลของผูตอบแบบสํารวจเปนดังขางตนแลว จะสามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจาก   
ตาราง 3.1 ไดดังตอไปนี้ 

ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง 3.1 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสํารวจมีทั้งชาย
และหญิง แตมีผูหญิงในจํานวนที่มากกวา (M = 1.63, SD = .69) โดยเฉลี่ยแลวผูตอบแบบสํารวจ
มีความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการไมตรีสัมพันธ และความตองการอํานาจ อยูใน
ระดับปานกลาง (Ms = 4.65, 4.75, 3.81) นอกจากนี้โดยเฉลี่ยแลวผูตอบแบบสํารวจยังไมตองการ
อยางยิ่งที่จะทาํงานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง (Ms = 1.88) เฉย ๆ ที่จะทํางาน
ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม (Ms = 3.57, 3.41) แต
ตองการทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา และมีความเปนชาย (Ms = 5.00, 
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5.35) และตองการอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา  มีลักษณะ
กลุมนิยม และมีความเปนหญิง (Ms = 6.05, 6.16, 6.04) 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ พบวา เพศของกลุมตัวอยางมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับลักษณะความตองการสวนบุคคลและการเลือกลกัษณะ
องคการที่ตองการจะทํางานดวย ดังนี้  เพศของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติกับความตองการอํานาจ (r = .140, p < .05) ความตองการทํางานในองคการที่
มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (r = .143, p < .05) มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (r = .170, 
p < .05) และมีความเปนหญิง (r = .149, p < .05) นอกจากนี้ เพศของกลุมตัวอยางมี
ความสัมพันธในเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความตองการทํางานในองคการที่ที่มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง(r = -.161, p < .05) และมีลักษณะปจเจกนิยม (r = -.158, p < .05) 

ตัวแปรในมาตรวัดลักษณะความตองการสวนบุคคล มีความสัมพันธกับตัวแปรใน
มาตรวัดความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เชน     
ความตองการประสบความสําเร็จมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
กับความตองการทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (r = .246, p < .01) มีความ
เปนชาย (r = .326, p < .01)  มีความเปนหญิง (r = .277, p < .01) มีการหลีกเลี่ยงความไม      
แนนอนต่ํา (r = .255, p < .01) และมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (r = .144, p < .05) เปน
ตน 

นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรภายในมาตรวัดเดียวกันมีความสัมพันธกันอยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติอีกดวย เชน ความตองการประสบความสําเร็จมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความตองการไมตรีสัมพันธ (r = .479, p < .01)  และความตองการอํานาจ 
(r = .311, p < .01) ความตองการทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูงมี
ความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความตองการทํางานในองคการที่มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (r = .378, p < .01) และปจเจกนิยม (r = .371, p < .01) นอกจากนี้ 
ความตองการทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูงยังมีความสัมพันธในเชิงลบอยาง
มี   นัยสําคัญทางสถิติกับความตองการทํางานในองคการที่มีความเปนหญิง (r = -.513, p < .01) 
มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (r = -.446, p < .01) มีความเปนชาย (r = -.324, p < .01) มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (r = -.184, p < .01) และกลุมนิยม (r = -.164, p < .05) เปนตน 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัย 

คําถามการวิจัยขอที่ 1 ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทํางานในองคการที่มี
ลักษณะเชนไร  

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 1 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว แบบ
วัดซ้ํา (0ne-way ANOVA: repeated measure) ผลการวิเคราะหดูไดในภาคผนวก ข และการ
ทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ดวยคา F ผลการ
ทดสอบปรากฏดังตาราง 3.2 
  
ตาราง 3.2  มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการทดสอบความแตกตางของความตองการ
ทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ดวยคา F (n = 216) 
 

ความตองการทํางานในองคการที่... Mean SD F(7, 1505) 

ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง (H-Pow) 1.88 .45 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (L-Pow) 6.05 .57 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (S-Unc) 3.57 .53 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (W-Unc) 5.00 .72 
ปจเจกนิยม (IND) 3.41 .66 
กลุมนิยม (COL) 6.16 .50 
ความเปนชาย (MAS) 5.35 .63 
ความเปนหญิง (FEM) 6.04 .52 

2890.06** 

**p < .01 
คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง ไมตองการทํางานดวย 
คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง เฉย ๆ ตัดสินใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง ตองการทํางานดวย และ 
คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 

ผลการทดสอบความแตกตางของความตองการที่จะทํางานในองคการลักษณะ
ตาง ๆ ดวยคาสถิติ F ดังตาราง 3.2 พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการที่จะทํางานในองคการ
ลักษณะตาง ๆ แตกตางกัน [F(7, 1505) = 2890.06, p < .01] ดังนั้นเพื่อใหทราบวากลุมตัวอยาง
มีความตองการทํางานในองคการแตละลักษณะแตกตางกันอยางไร ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความ
แตกตางนี้ดวยวิธีการเปรียบเทียบมัชฌิมเลขคณิตภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน ดวยวิธี
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ของ Tukey (รายละเอียดของการทดสอบดูไดในภาคผนวก ข) ผลการทดสอบปรากฏดัง ตาราง 
3.3  
 
ตาราง 3.3  ผลการทดสอบความแตกตางความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ภายหลังการวิเคราะห
ความแปรปรวน ดวยวิธีของ Tukey 
 

ลักษณะองคการ  
COL L-Pow FEM MAS W-Unc s-unc IND H-Pow 
6.16 6.05 6.04 5.35 5.00 3.57 3.41 1.88 มั ช ฌิ ม

เลขคณิต         
หมายเหตุ การเรียงลําดับความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ จากมากไปนอย โดยความตองการทํางานในลักษณะ
องคการที่อยูบนเสนเดียวกันไมแตกตางกัน (p < .01)  และความตองการทํางานในลักษณะองคการทีไมไดอยูบนเสนเดียวกัน   
แตกตางกัน (p < .01) 
คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง ไมตองการทํางานดวย 
คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง เฉย ๆ ตัดสินใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง ตองการทํางานดวย และ 
คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
COL หมายถึง กลุมนิยม L-Pow หมายถึง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา FEM หมายถึง ความเปนหญิง MAS หมายถึง          
ความเปนชาย W-Unc หมายถึง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา S-Unc หมายถึง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง IND หมายถึง 
ปจเจกนิยม H-Pow หมายถึง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง 

ผลการเปรียบเทียบมัชฌิมเลขคณิตภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวนในครั้งนี้ และ
การแปลความหมายคะแนน จากตาราง 3.3 พบวา กลุมตัวอยางตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางาน
ในองคการที่มีลักษณะกลุมนิยม มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และมีความเปนหญิง รองลงมา
ไดแก องคการที่มีความเปนชาย และมกีารหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่า รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานใน
องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม แตไมตองการเปนอยางยิ่ง
ที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 

เมื่อพิจารณาลักษณะองคการที่เปนขั้วตรงขามกัน ก็พบวา กลุมตัวอยางตองการ
อยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และในทางกลับกันก็ไมตองการ
อยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง ( Ms = 6.08, 1.88) ตองการ
ทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา แตรูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Ms = 5.00, 3.57) ตองการอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มี
ลักษณะกลุมนิยม แตรูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม (Ms =6.16, 3.41) 
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นอกจากนี้กลุมตัวอยางก็ยังตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะความเปนหญิงมากกวาองคการ
ที่มีลักษณะความเปนชายอีกดวย (Ms = 6.04, 5.35) 

คําถามการวิจัยขอที่ 2 ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือก
ลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยหรือไม อยางไร 

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 โดยการทดสอบความแตกตางของระดับความ
ตองการกับการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย ดวยคา t 

ทั้งนี้สถิติที่ใชทดสอบคา t นั้น มี 2 กรณี คือ 1. กรณีที่ความแปรปรวนของ  
ประชากรทั้งสองแตกตางกัน และ 2. กรณีที่ความแปรปรวนของประชากรทั้งสองไมแตกตางกัน ซึ่ง
สูตรที่ใชในการคํานวณคา t ก็แตกตางกันดวย (สูตรที่ใชในการคํานวณดูไดจากภาคผนวก ค)     
ดังนั้นกอนที่จะทําการทดสอบคา t จะตองทดสอบความแปรปรวนของความตองการทํางานใน 
องคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของประชากรทั้งสองกลุมเสียกอน ดวยการทดสอบคา F เพื่อนําผลการ
ทดสอบคา F มาใชประกอบการพิจารณาเลือกสูตรที่จะใชในการทดสอบคา t (ผลการทดสอบคา F 
ดูไดในภาคผนวก ค)  

เมื่อทดสอบความแตกตางคาความแปรปรวนของประชากรเรียบรอยแลว จึงทํา
การทดสอบความแตกตางของระดับความตองการสวนบุคคลกับการเลือกลักษณะองคการที่
ตองการทํางานดวย ดวยคา t ผลการทดสอบปรากฏดังตาราง 3.4 



ตาราง  3.4  มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และผลการทดสอบความแตกตางของระดับความตองการสวนบุคคลกับความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ดวยคา t 
 

ความเหลื่อมล้าํของ
อํานาจสูง 

ความเหลื่อมล้าํของ
อํานาจต่ํา 

การหลกีเลี่ยงความไม
แนนอนสูง 

การหลกีเลี่ยงความไม
แนนอนต่ํา 

ปจเจกนิยม กลุมนิยม ความเปนชาย ความเปนหญิง 
 

M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
ความตองการประสบ
ความสําเร็จสูง 
(n = 114) 

1.80 1.06 6.23 .83 3.64 1.20 5.23 1.02 3.47 1.04 6.24 .94 5.65 .96 6.18 .85 

ความตองการประสบ
ความสําเร็จต่ํา 
(n = 102) 

1.96 .99 5.86 .98 3.50 .98 4.75 .98 3.34 1.00 6.06 1.02 5.02 .94 5.88 .98 

t -1.16  3.01* .91 3.54* .98 1.33 4.77* 2.43* 
df 214 199.46 214 214 214 214 214 214 

ความตองการไมตรี
สัมพันธสูง (n = 109) 

1.78 1.09 6.30 .74 3.59 1.21 5.13 1.09 3.35 1.02 6.31 .97 5.57 .93 6.23 .81 

ความตองการไมตรี
สัมพันธต่ํา (n = 107) 

1.97 1.01 5.80 1.01 3.56 .98 4.86 .94 3.46 1.01 6.00 .97 5.13 1.03 5.85 1.00 

t -1.33 4.14* .21 1.94 -.82 2.43* 3.26* 2.11* 
df 214 194.52 214 214 214 214 214 203.66 

ความตองการอํานาจสงู 
(n = 106) 

2.07 1.21 5.97 1.04 3.63 1.14 5.09 1.02 3.55 1.09 6.00 1.04 5.38 1.12 6.04 .98 

ความตองการอํานาจต่าํ 
(n = 101) 

1.65 .78 6.16 .80 3.53 1.08 4.91 1.02 3.23 .93 6.30 .93 5.35 .88 6.10 .84 

t 2.96* -1.48 .66 1.26 2.30* -2.16* .27 -.48 
df 181.08 196.47 205 205 205 205 198.27 205 

*p < .05         
คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง ไมตองการทํางานดวย  คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง เฉย ๆ ตดัสนิใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง ตองการทํางานดวย   คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 

Administrator
Text Box
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จากตาราง 3.4 แสดงใหเห็นวาลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือก
ลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย ดังนี้ 

ในมิติของความตองการประสบความสําเร็จ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มี
ความตองการประสบความสําเร็จสูงตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จตํ่า คือ องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (Ms = 6.23, 5.86,            
t.05 (199.46) = 3.01) มีความเปนหญิง (Ms = 6.18, 5.88, t.05 (214) = 2.43) มีความเปนชาย           
(Ms = 5.65, 5.02, t.05 (214) = 4.77) และมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (Ms = 5.23, 4.75,   
t.05 (214) = 3.54) 

สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
ปจเจกนิยม และกลุมนิยม ไดรับความนิยมอยางไมแตกตางกันจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จตํ่า โดยตางก็ไม
ตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง เฉย ๆ ที่จะทํางานใน
องคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม และตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะ    
กลุมนิยม 

ในมิติของความตองการไมตรีสัมพันธ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความ
ตองการไมตรีสัมพันธสูงมีความตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรี
สัมพันธต่ํา คือ องคการที่มีลักษณะกลุมนิยม (Ms =6.31, 6.00, t.05 (214) = 2.43) มีความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจต่ํา (Ms = 6.30, 5.80,t .05 (194.52) = 4.14) มีความเปนชาย (Ms = 6.23, 5.85,            
t.05 (203.66) = 2.11) และมีความเปนหญิง (Ms = 5.57, 5.13, t.05 (214) = 3.26)  

สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา และมีลักษณะปจเจกนิยม ไดรับความนิยมอยางไมแตกตางกัน
จากกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรี
สัมพันธตํ่า โดยตางก็ไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ
สูง เฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม 
ตองการถึงเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา 

ในมิติของความตองการอํานาจ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการ
อํานาจสูงมีความตองการทํางานดวยนอยกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา คือ      



 49

องคการที่มีลักษณะกลุมนิยม (Ms = 6.00, 6.30, t.05 (205) = -2.16) อยางไรก็ตามแมจะพบดวยวา
กลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํามีความ
ตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม (Ms = 3.55, 3.23,       
t.05 (205) = 2.30) และมีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง (Ms = 2.07, 1.65, t.05 (181.08) = 2.96) แตทั้ง
กลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา ตางก็รูสึก
เฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม และไมตองการถึงไมตองการเปนอยางยิ่งที่
จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 

อยางไรก็ตาม องคการที่มีความเปนหญิง มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มคีวาม
เปนชาย มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา และมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง ไดรับความ
นิยมอยางไมแตกตางกันจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มีความ
ตองการอํานาจต่ํา โดยตางก็ตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเปนหญิง 
ตองการถึงตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา ตองการ
ทํางานในองคการที่มีลักษณะความเปนชาย ตองการถึงเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา และเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
สูง 

คําถามการวิจัยขอที่ 3 ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3 โดยการทดสอบความแตกตางของความ
ตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง ดวยคา t  

เชนเดียวกับการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 จะตองทําการ
ทดสอบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุมเสียกอน ดวยการทดสอบคา F เพื่อนําผลการ
ทดสอบมาใชประกอบการพิจารณาเลือกสูตรที่จะใชในการทดสอบคา t (ผลการทดสอบดูไดใน
ภาคผนวก ค) 

เมื่อทดสอบความแตกตางคาความแปรปรวนของประชากรเรียบรอยแลว จึงทํา
การทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง
ชายและหญิง ดวยคา t ผลการทดสอบปรากฏดังตาราง 3.5 
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ตาราง 3.5  มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการทดสอบความ แตกตางของความตองการ
ทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ของเพศชายและหญิง ดวยคา t  
 

ชาย (81 คน) หญิง (135 คน) 
ความตองการทํางานในองคการที่... 

M SD M SD 
t df 

ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 2.02 1.11 1.79   .97 1.52 151.93 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา 5.88 1.06 6.16   .81 -1.97* 135.99 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 3.80 1.02 3.44 1.13    2.39* 214.00 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา 4.80 1.07 5.12   .99 -2.21* 214.00 
ปจเจกนิยม 3.62 1.12 3.39   .94   2.34* 214.00 
กลุมนิยม 5.94 1.02 6.29   .94 -2.58* 214.00 
ความเปนชาย 5.30 1.09 5.39   .95 -.65 214.00 
ความเปนหญิง 5.84 1.01 6.16   .84 -2.41* 145.36 
*p ≤ .05 
คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง ไมตองการทํางานดวย 
คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง เฉย ๆ ตัดสินใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง ตองการทํางานดวย และ 
คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 

ผลการทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ 
ในเพศชายและหญิง ดังตาราง 3.5 พบวา กลุมตัวอยางชายและหญิงมีความตองการทํางานใน
องคการแตกตางกันดังนี้ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางชายมีความตองการทํางานดวยนอยกวา
กลุมตัวอยางหญิง คือ องคการที่มีลักษณะกลุมนิยม (Ms = 5.94, 6.29, t.05 (214) = - 2.58) มีความ
เหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา (Ms = 5.88, 6.16, t.05 (135.99) = - 1.97) มีความเปนหญิง (Ms = 5.84, 
6.16, t.05 (145.36) = - 2.41) และมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (Ms = 4.80, 5.12,                 
t.05 (214) = - 2.21)  

ความแตกตางของความตองการทํางานนี้สวนใหญอยูระหวางตองการถึงตองการ
เปนอยางยิ่ง ซึ่งถือไดวามีความตองการแตกตางกันนอยมา มีเพียงความตองการทํางานใน      
องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําเทานั้น ที่ความตองการของกลุมตัวอยางชายและ
หญิงแตกตางกันอยางชัดเจน โดยกลุมตัวอยางชายรูสึกเฉย ๆ แตกลุมตัวอยางหญิงตองการ    
(Ms = 4.80, 5.12, t.05 (214) = - 2.21) 
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อยางไรก็ตามแมจะพบอีกดวยวา กลุมตัวอยางชายและหญิงมีความตองการ
อยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Ms = 3.80, 3.44, 
t.05 (214) = 2.39) และมีลักษณะปจเจกนิยม (Ms = 3.62, 3.39, t.05 (214) = 2.34) แตทั้งกลุมตัวอยาง
ชายและหญิงตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะดังกลาว  

อนึ่ง กลุมตัวอยางชายและหญิงมีความตองการอยางไมแตกตางกันที่จะทํางาน
ในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง และมีความเปนชาย โดยทั้งกลุมตัวอยางชายและ
หญิงตางก็ไมตองการถึงไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจสูง แตตองการทํางานในองคการที่มีความเปนชาย 

แมผลการทดสอบจะพบความแตกตางของการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
รวมงานดวยในกลุมตัวอยางชายและหญิง แตความแตกตางก็ถือวานอยมาก ดังนั้นผลการ
วิเคราะหขอมูลจากตาราง 3.5 จึงสรุปไดวา ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวยไมแตกตางกัน 

คําถามการวิจัยขอที่ 4 ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละดาน
ระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 โดยการทดสอบความแตกตางของความ
ตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง ที่มีลักษณะความ
ตองการสวนบุคคลอยูในระดับเดียวกัน ดวยคา t 

เชนเดียวกับการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 และ 3 จะตองทํา
การทดสอบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุมเสียกอน ดวยการทดสอบคา F เพื่อนําผล
การทดสอบมาใชประกอบการพิจารณาเลือกสูตรที่จะใชในการทดสอบคา t (ผลการทดสอบดูไดใน
ภาคผนวก ค) 

เมื่อทดสอบความแตกตางคาความแปรปรวนของประชากรเรียบรอยแลว จึงทํา
การทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง
ชายและหญิง ที่มีลักษณะความตองการสวนบุคคลอยูในระดับเดียวกัน ดวยคา t ผลการทดสอบ
ปรากฏดังตาราง 3.6 

 



ตาราง 3.6  มัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย จําแนกตามระดับของลักษณะความตองการสวนบุคคล และเพศของกลุมตัวอยาง และการผลทดสอบความแตกตางของการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยในเพศชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคล
ระดับเดียวกัน ดวยคา t  
 

High n-Ach Low n-Ach High n-Aff Low n-Aff High n-Power Low n-Power 
ชาย (n = 40) หญิง (n = 74) ชาย (n = 41) หญิง (n = 61) ชาย (n = 37) หญิง (n = 72) ชาย (n = 44) หญิง (n = 63)  ชาย (n = 48) หญิง (n = 58) ชาย (n = 29) หญิง (n = 72)  
M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD 

H-Pow 1.95 1.08 1.72 1.04 2.08 1.14 1.88 .88 1.82 .98 1.76 1.08 2.18 1.19 1.82 .85 2.17 1.19 1.98 1.22 1.76 .98 1.61 .69 
t 1.13 .96 .27 1.74 .84 .89 

df 112 70.89 107 72.53 104 99 
L-Pow 6.03 1.01 6.34 .70 5.75 1.11 5.93 .88 6.19 .87 6.36 .67 5.63 1.15 5.92 .90 5.80 1.19 6.10 .88 5.99 .88 6.22 .76 

t -1.97 -.88 -1.05 -1.41 -1.41 -1.33 
df 112 72.59 58.26 77.94 84.91 99 

S-Unc 3.76 1.09 3.57 1.25 3.84 .95 3.27 .94 3.74 .11 3.51 1.25 3.85 .94 3.35 .96 3.73 1.11 3.55 1.16 3.92 .90 3.37 1.11 
t .79 3.00* .93 2.68* .80 2.38* 

df 112 100 107 105 104 99 
W-Unc 5.06 1.07 5.32 .98 4.55 1.01 4.88 .94 4.86 1.17 5.27 1.03 4.75 .98 4.94 .91 4.92 4.14 5.23 .89 4.60 .94 5.03 1.03 

t -1.28 -1.68 -1.86 -1.06 -1.60 -1.95 
df 112 100 107 105 104 99 

IND 3.65 1.14 3.38 .98 3.59 1.11 3.17 .88 3.42 1.09 3.32 .99 3.78 1.12 3.25 .87 3.76 1.18 3.38 .99 3.31 1.01 3.19 .90 
t -1.34 2.09* .48 2.78* 1.81 .57 

df 112 100 107 105 104 99 
COL 6.10 .93 6.32 .95 5.78 1.09 6.25 .93 6.12 .99 6.42 .95 5.78 1.03 6.14 .91 5.82 1.13 6.16 .95 6.09 .88 6.39 .94 

t -1.18 -2.35* -1.52 -1.90 -1.65 -1.49 
df 112 100 107 105 104 99 

MAS 5.53 1.11 5.71 .88 5.07 1.03 4.99 .89 5.57 .95 5.57 .92 5.07 1.15 5.18 .94 5.39 1.24 5.38 1.02 5.17 .86 5.42 .89 
t -.99 .41 -.01 -.55 .04 -1.26 

df 112 100 107 105 104 99 
FEM 6.01 .97 6.28 .77 5.68 1.04 6.02 .92 6.07 .88 6.31 .76 5.64 1.09 6.00 .91 5.90 1.07 6.15 .89 5.84 .92 6.20 .80 

t -1.65 1.76 -1.47 -1.75 -1.31 -1.96 
df 112 100 107 81.68 104 99 

*p < .05 H-Pow หมายถึง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง L-Pow หมายถึง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา S-Unc หมายถึง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง W-Unc หมายถึง การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา IND หมายถึงปจเจกนิยม COL หมายถึง กลุมนิยม MAS หมายถึง ความเปนชาย FEM หมายถึง ความเปนหญิง High 
n-Ach หมายถึง ความตองการประสบความสําเร็จสูง Low n-Ach หมายถึงความตองการประสบความสําเร็จต่ํา High n-Aff หมายถึง ความตองการไมตรีสัมพันธสูง Low n-Aff หมายถึง ความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา High n-Power หมายถึง ความตองการอํานาจสูง Low n-Power หมายถึง ความตองการอํานาจต่ํา 
คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.99 หมายถึง ไมตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง คะแนนตั้งแต 2.00 - 3.00 หมายถึง ไมตองการทํางานดวย  คะแนนตั้งแต 3.01 – 4.99 หมายถึง เฉย ๆ ตัดสินใจไมได 
คะแนนตั้งแต 5.00 – 6.00 หมายถึง ตองการทํางานดวย  คะแนนตั้งแต 6.01 – 7.00 หมายถึง ตองการทํางานดวยเปนอยางยิ่ง 
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จากตาราง 3.6 ผลการทดสอบพบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางชายและหญิงที่มี
ความตองการแตละดานระดับเดียวกันมีแนวโนมในการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยไม  
แตกตางกัน 

อยางไรก็ตามมีบางจุดที่แตกตาง ไดแก กลุมตัวอยางชายที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จตํ่ามีความตองการทํางานในองคการที่ มีลักษณะกลุมนิยม นอยกวา           
กลุมตัวอยางหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จต่ํา (Ms = 5.78, 6.25, t.05 (100) = - 2.35) 

อนึ่ง แมจะพบวากลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จ
ต่ํามีความตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
(Ms = 3.84, 3.27, t .05 (100) = 3.00) และมีลักษณะปจเจกนิยมนิยม (Ms = 3.85, 3.35,             
t.05 (105) = 2.68) กลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการไมตรีสัมพันธต่ําก็มีความตองการ
อยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Ms = 3.59,3.17,  
t.05 (100) =2.09) และมีลักษณะปจเจกนิยม (Ms = 3.78, 3.25, t.05 (105) = 2.78) เชนเดียวกัน      
นอกจากนี้กลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการอํานาจต่ําก็มีความตองการอยางแตกตาง
กันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง (Ms = 3.92, 3.37, t.05 (99) = 2.38) 
แตทั้งนี้กลุมตัวอยางทุกกลุมตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะดังกลาว 

เนื่องจากผลการทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการที่มี
ลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง ที่มีลักษณะความตองการสวนบุคคลอยูในระดับ
เดียวกัน พบความแตกตางนอยมาก ดังนั้นผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง 3.6 สรุปไดวา      
กลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการในแตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมในการเลือก
องคการที่ตองการรวมงานดวยไมแตกตางกัน 



บทที่  4 
อภิปรายผลการวิจัย  

ผลการวิเคราะหขอมูลในบทที่ผานมา สามารถนํามาอภิปรายตามลําดับของ    
คําถามการวิจัย ดังนี้ 

คําถามการวจิัยขอที่ 1 ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทาํงานในองคการที่มีลักษณะเชน
ไร  

เมื่อทําการเปรียบเทียบความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ แลว
พบวา กลุมตัวอยางตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะกลุมนิยม มีความ
เหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และมีความเปนหญิง รองลงมาไดแก องคการที่มีความเปนชาย และมี
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไม     
แนนอนสูง และปจเจกนิยม แตไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจสูง 

ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนิสิตชั้นปที่ 4 
และสวนใหญมีประสบการณทํางานอยูระหวาง 1-3 เดือน ตระหนักดีวาการเริ่มตนชีวิตการทํางาน
ตองเริ่มจากตําแหนงของลูกนองกอน จึงตองการความเปนกันเองจากหัวหนางาน ไมชอบการมี
กฎระเบียบขอบังคับมากมาย ตองการความเปนอิสระ แตการมีกฎระเบียบก็เปนสิ่งที่พวกเขารับได 
เพราะเคยชินกับการตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของพอแม และสถาบันการศึกษาอยูแลว 
นอกจากนี้ยังตองการทํางานในองคการที่ใสใจในความรูสึกของพนักงาน เนื่องจากยังมีความเปน
เด็กและดอยประสบการณการทํางานจึงตองการความเห็นอกเห็นใจจากเพื่อนรวมงานและหัวหนา
งาน   พอใจกับการทํางานเปนทีมมากกวาการทํางานคนเดียว เพื่อจะไดมีเพื่อนชวยคิดแกปญหา 
และหากมีขอผิดพลาดจะไดไมตองรับผิดชอบลําพัง แตหากตองทํางานคนเดียวก็ยอมได เพราะ
ในขณะที่กําลังศึกษาอยู อาจารยก็ไดมีการมอบหมายงานที่ตองทําคนเดียวดวยเชนกัน 

คําถามการวิจัยขอที่ 2 ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะ     
องคการที่ตองการทํางานดวยหรือไม อยางไร 

ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวย ผลการวิจัยพบวา 



 55

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงและกลุม 
ตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จต่ํา พบวา ลักษณะองคการกลุมตัวอยางที่มีความ
ตองการประสบความสําเร็จสูงมีความตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จตํ่า คือ องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนต่ํา มีความเปนชาย และมีความเปนหญิง  

ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะผูมีความตองการประสบความสําเร็จสูงเปนผูมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค การไดทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจตํ่า และมีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนตํ่า จะเปดโอกาสใหเขาสามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถของเขาได
อยางเต็มที่ และถึงแมวาองคการนั้นจะมีความเปนชายหรือหญิงก็ตาม เขาก็ยินดีจะรวมงานดวย 
เพราะองคการลักษณะเชนนี้ไมมีลักษณะที่เปนการขัดขวางการแสดงออกทางความคิดและ
ความสามารถของเขา 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงและกลุมตัวอยาง
ที่มีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา พบวา ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรี
สัมพันธสูงมีความตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา คือ 
องคการในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีลักษณะกลุมนิยม มีความเปนชาย และมี
ความเปนหญิง 

ผูที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงมีความตองการที่จะมีปฏิสัมพันธ และสราง
สัมพันธกับผูอ่ืน การไดทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และมีลักษณะกลุม
นิยม จะเปดโอกาสใหความตองการของเขาไดรับการตอบสนองไดโดยงาย ทั้งกับหัวหนางานและ
เพื่อนรวมงาน และไมวาองคการนั้นจะมีความเปนชายหรือหญิงเขาก็ยินดีทํางานดวย เพราะ
องคการลักษณะเชนนี้ไมมีลักษณะที่เปนการขัดขวางการตอบสนองความตองการมีปฏิสัมพันธ 
และสรางสัมพันธระหวางเขากับผูอ่ืน 

อนึ่ง การที่ความตองการประสบความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธ ของ
กลุมตัวอยาง ตางก็มีผลตอความตองการทํางานในองคการที่มีความเปนชาย และมคีวามเปนหญงิ 
ในเชิงบวกเชนเดียวกัน กลาวคือ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบ
ความสําเร็จสูง และกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูง ตองการทํางานดวยมากกวา
กลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จตํ่า และกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรี
สัมพันธต่ํา คือ องคการที่มีความเปนชาย และองคการที่มีความเปนหญิง เหตุผลหนึ่งนาจะเปน
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เพราะขอกระทงของแบบสํารวจที่กลาวถึงเฉพาะในดานดีขององคการที่มีความเปนชาย และมี
ความเปนหญิง เชน การใชเหตุผล และการประนีประนอม ซึ่งไมวาใครก็ตองการอยูในสิ่งแวดลอม
ที่มีลักษณะเชนนี้ 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มี
ความตองการอํานาจต่ํา พบวา ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงมีความ
ตองการที่จะทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา คือ องคการที่มีความ
เหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม แตองคการที่มีลักษณะกลุมนิยมไดรับความ
นิยมจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงนอยกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจ
ต่ํา 

การไดทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง จะเปดโอกาสใหผูมี
ความตองการอํานาจสูงไดควบคุมและสั่งการผูอ่ืนไดโดยงายหากเขาไดอยูในฐานะของหวัหนางาน 
การที่เขาตองทํางานตามลําพังจะเปนการเปดโอกาสใหเขาไดรับความดีความชอบลําพัง เปนที่  
สนใจแกผูอ่ืนโดยงาย อีกทั้งยังไมตองคอยรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานอีกดวย ดังนี้ผูมี
ความตองการอํานาจสูงจึงตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจกนิยมมากกวากลุมนิยม 

อยางไรก็ตามผลการวิจัยพบวา ทั้งกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและ
กลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ําตางก็ไมตองการถึงไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานใน
องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง และรูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจก
นิยม นั่นอาจเปนเพราะกลุม ตัวอยางมีสถานภาพเปนนิสิต และกําลังเขาสูตลาดแรงงาน ตระหนัก
ดีวาการเริ่มตนชีวิตการทํางานตองเร่ิมจากตําแหนงของลูกนองกอน ไมมีอํานาจสั่งการผูใดได 
ในทางตรงกันขามกลับตองการความเปนกันเองจากหัวหนางาน อยางไรก็ตาม สามารถทํางาน      
คนเดียวได เพราะคุนเคยกับการทํางานคนเดียวมาตั้งแตเมื่อครั้งเปนนิสิต 

การที่บุคคลจะเลือกทํางานที่ใด นั่นเปนเพราะเขาเห็นวาองคการนั้นสามารถ
ตอบสนองความตองการ และสอดคลองกับลักษณะสวนบุคคลของเขาได (Murray,1938; Bretz 
และคณะ,1989; Turban and Keon,1993; Cable and Judge,1994; และ Turban และคณะ
,2001) หรือเมื่อเห็นวาลักษณะองคการที่เปนอยูไมเปนการขัดขวางการตอบสนองความตองการ
ของเขา หรือไมขัดแยงกับตัวตนที่เขาเปนอยูมากเกินไป อยางไรก็ตามจากขอจํากัดของกลุม
ตัวอยางที่เปนนิสิตชั้นปที่ 4 ยังไมเคยไดทํางานในองคการจริง ๆ จึงอาจจะไมทราบถึงผลกระทบ
ขององคการลักษณะตาง ๆ ที่มีตอการทํางาน และการใชชีวิตในที่ทํางานเปนอยางดี การตอบแบบ
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สํารวจจึงเปนการตอบตามความรูสึกในขณะนั้น ดังนั้นในผลการวิจัยจึงอาจพบวากลุมตัวอยางที่
แมจะมีลักษณะความตองการสวนบุคคลแตกตางกัน แตก็มีตองการทํางานในองคการบาง
ลักษณะไม แตกตางกัน 

การวิจัยครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงและที่มี
ความตองการประสบความสําเร็จตํ่า ตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนสูง  ทั้งที่เปนลักษณะองคการที่ขัดขวางการแสดงออกทางความคิดและรูปแบบ
การทํางาน เพราะพนักงานในองคการจะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบที่วางไวมากมายอยาง    
เครงครัด  ทั้งที่ผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงเปนผูที่มีความคิดในเชิงนวตกรรม ชอบ
แสวงหา  แนวทางการทํางานใหม เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ใน
องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง หัวหนางานและลูกนองมีสถานะภาพและสิทธิพิเศษ 
แตกตางกันอยางมาก อาจทําใหผูที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงรูสึกไมสบายใจหากตองทาํงาน
ในองคการที่มีลักษณะเชนนี้ เพราะเขาจะไมสามารถเขาหาหัวหนางานไดเลย ปฏิสัมพันธระหวาง
หัวหนางานและลูกนองจะมีเฉพาะเรื่องงานและอยางเปนทางการเทานั้น หรือในองคการที่มีความ
เหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา หัวหนางานและลกูนองมีความใกลชิดสนิทสนมกัน ผูที่เปนหัวหนาไมได
รับสิทธิพิเศษ หรือส่ิงที่เปนสัญลักษณของความมีอํานาจและความเปนคนพิเศษ เชน รถประจํา
ตําแหนง และหองน้ําสวนตัว เปนตน เชนนี้อาจทําใหผูที่มีความตองการอํานาจสูงไมรูสึกวาตนเอง
ไดรับผลตอบแทนจากการทํางานอยางเหมาะสม และขาดความภาคภูมิใจในงานที่ทําอยูก็เปนได 
เพราะผูที่มีความตองการอํานาจสูง ตองการเปนเปนที่สนใจ เคารพยําเกรงของผูอ่ืน และมีอํานาจ
ในการควบคุม สั่งการ ซึ่งองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา ไมสามารถตอบสนองความ
ตองการเหลานี้แกเขาได 

คําถามการวิจัยขอที่ 3 ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย
แตกตางกันหรือไม อยางไร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา กลุมตัวอยางชายและหญิงมีความตองการทาํงานใน
องคการลักษณะตาง ๆ แตกตางกัน โดยองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมี
ลักษณะปจเจกนิยม ไดรับความนิยมจากกลุมตัวอยางชายมากกวากลุมตัวอยางหญิง สวน      
องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่า มีลักษณะกลุมนิยม 
และมีความเปนหญิง ไดรับความนิยมจากกลุมตัวอยางหญิงมากกวา 

ความแตกตางนี้นาจะเปนเพราะความคาดหวังของสังคมที่คาดหวังใหชายและ
หญิงมีบทบาทตางกัน โดยผูชายจะตองเปนผูหาเลี้ยงครอบครัว และผูหญิงเปนผูคอยดูแลความ
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เรียบรอยภายในบาน และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นผูชายจะเปนผูไดรับโอกาสใหเปนผูตัดสินและแกไข
ปญหานั้น ๆ เชนนี้จึงทําใหชายและหญิงมีลักษณะนิสัยแตกตางกันไปดวย นั่นคือ ผูชายจะมี
ลักษณะของความเปนผูนํา กลาตัดสินใจ เปนตวัของตนเอง ไมชอบการพึ่งพาผูอ่ืน สวนผูหญิงจะมี
ความออนโยน เขาใจถึงจิตใจและความตองการของผูอ่ืนเปนอยางดี และชอบชวยเหลือผูอ่ืน แตไม
กลาตัดสินใจลําพัง (Basow,1947; and Eagly,1987) 

ในปจจุบันเมื่อผูหญิงตองออกมาทํางานนอกบานเชนเดียวกับผูชาย จึงไดเลือก
ลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางจากผูชาย เพราะถึงอยางไรก็ตามผูหญิงก็ยังไดรับ
การคาดหวังใหเปนผูดูแลความเรียบรอยภายในบานอยูนั่นเอง ผูชายชอบองคการที่มีการหลกีเลีย่ง
ความไมแนนอนสูง และปจเจกนิยมมากกวาผูหญิง เพราะเขาไดรับการคาดหวังใหเปนผูนํา   
ครอบครัว การไดทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มีระเบียบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานที่แนนอน และชัดเจน ซึ่งจะชวยเปนหลักประกันการทําผิดพลาดในหนาที่การงานจน
เปนสาเหตุใหเขาตองถูกไลออกจากงานได นอกจากนี้ผูชายยังไดรับการคาดหวังใหสามารถตัดใจ
ไดโดยลําพัง และกลาแสดงออก จึงไดรับการเลี้ยงดูมาในลักษณะนั้น ทําใหเขามีความสุขกับการ
ทํางานคนเดียว เพราะทําใหเขาไมจําเปนตองรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน สวนผูหญิง
ชอบองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีการหลีกเลี่ยงความแนนอนต่ํา กลุมนิยม และมี
ความเปนหญิง ที่เปนเชนนี้ก็ดวยลักษณะสวนตัวของผูหญิงที่ไดรับการคาดหวังมาใหเปนเชนนั้น 
คือ ใหความสําคัญแกทุกคนโดยเทาเทียมกัน ใสใจความรูสึกของผูอ่ืนจึงชอบองคการที่มีความ  
เหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และความเปนหญิง ชอบองคการที่มีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนต่ํา ซึ่ง
ไมมีกฎระเบียบบังคับมากมายจนทําใหพวกเธอไมสามารถปลีกเวลาไปทําธุระสวนตัวอยางอื่นได 
เชน รับสงลูกที่โรงเรียน ดูแลลูกและสามีในยามเจ็บปวย จายตลาด อีกทั้งยังคิดวาพวกเธอไม
สามารถชวยเหลือตนเองไดดีนัก ไมมีความมั่นใจในตนเองจึงตองคอยรวมกลุมกัน การไดทาํงานใน
องคการที่มีลักษณะกลุมนิยมจึงนาจะมีความสุขมากกวา 

อยางไรก็ตามทั้งชายและหญิงตางไมตองการถึงไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะ
ทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง แตตองการทํางานในองคการทีม่คีวามเปนชาย 
นั่นอาจเปนเพราะโดยธรรมชาติของมนุษย ไมตองการไดรับการปฏิบัติอยางไมเปนธรรม ไม
คํานึงถึงสภาพจิตใจ แตตองการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และเมื่อมีอํานาจแลวก็มักจะใชอํานาจนั้นกดขี่
ผูอ่ืนโดยอางวาเปนไปตามหลักการและเพื่อความเปนระเบียบเรียบรอย แตเนื่องจากกลุมตัวอยาง
เปนนิสิตชั้นปที่ 4 กําลังจะเขาสูชีวิตการทํางาน เมื่อเร่ิมแรกจึงตองมีฐานะเปนลูกนองกอน จึงเปน
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ธรรมดาที่ไมตองการใหหัวหนางานปฏิบัติกับตนราวกับเปนคนละชนชั้นกัน และคํานึงแตหลักการ
โดยไมคํานึงถึงความรูสึกของลูกนองเลย 

แมผลการวิจัยจะพบวากลุมตัวอยางชายและหญิงตองการทํางานในองคการที่มี
ลักษณะแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาเกณฑคะแนนความตองการทํางานแลว พบวา มีความ    
แตกตางกันนอยมาก กลาวคือ  

ทั้งกลุมตัวอยางชายและหญิงตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการ  
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และปจเจกนิยม 

กลุมตัวอยางหญิงมีความตองการอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อม
ลํ้าของอํานาจต่ํา กลุมนิยม และมีความเปนหญิง แตกลุมตัวอยางชายเพียงแครูสึกตองการ ซึ่งก็
ถือไดวามีความตองการแตกตางกันนอยมาก 

สําหรับองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํานั้น กลุมตัวอยางชายและ
หญิงมีความตองการทํางานแตกตางกันอยางชัดเจน คือ กลุมตัวอยางชายรูสึกเฉย ๆ แตกลุม     
ตัวอยางหญิงตองการ 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางาน
ดวยไมแตกตางกัน เฉพาะในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําเทานั้น 

สาเหตุที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะประเทศไทยมีลักษณะทางวัฒนธรรมแบบความ
เปนหญิง (Femininity) ชายและหญิงจึงมีบทบาททางสังคมไมแตกตางกันนัก (Hofstede, 1991)      
ดังนั้นจึงอาจเปนไปไดวา อิทธิพลของลักษณะทางวัฒนธรรมของประเทศเปนสิ่งที่ควบคุมให   
กลุมตัวอยางชายและหญิงในการวิจัยครั้งนี้มีความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ไม
แตกตางกันมากนัก  

คําถามการวิจัยขอที่ 4 ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน          
มีแนวโนมจะเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ในภาพรวมกลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการในแตละดานแตกตางกัน
มีแนวโนมในการเลือกองคการที่ตองการรวมงานดวยไมแตกตางกัน 
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อยางไรก็ตามมีบางจุดที่แตกตาง ไดแก กลุมตัวอยางชายที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จต่ํามีความตองการที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะกลุมนิยม นอยกวา    
กลุมตัวอยางหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จต่ํา 

อนึ่ง แมจะพบวากลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จ
ต่ําและมีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา มีความตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่
มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม แตตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานใน
องคการที่มีลักษณะเหลานี้ 

นอกจากนี้ยังพบวา กลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการอํานาจต่ํามี
ความตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา แตตาง
ก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานดวย อีกเชนกัน  

ดังนั้นผลการวิจัยครั้งนี้จึงไดขอสรุปวา ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคล
แตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมในการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยไมแตกตางกัน ที่เปน
เชนนี้อาจมีสาเหตุจากหลายประการ ไดแก 

1. จากขอสรุปของ Maccoby and Jacklin (1974) ที่วา ในการทํางานใด ๆ ทั้ง
ชายและหญิงตางก็ตองการใหงานสําเร็จลุลวง และตองการการยอมรับและมีอํานาจเหนือผูอ่ืน
เชนเดียวกัน แตใหความสนใจไปในประเด็นที่แตกตางกัน ผูชายใหความสําคัญกับตัวงานและผล
ของงาน แตผูหญิงใหความสําคัญกับการไดเปนที่ยอมรับทางสังคม เชนนี้จึงอาจกลาวไดวา ผูชาย
มีความตองการประสบความสําเร็จสูงกวาผูหญิง แตผูหญิงมีความตองการไมตรีสัมพันธสูงกวา      
ผูชาย ดังนั้นจึงนาจะกลาวไดวา ในผูหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงจึงจัดวามี
ลักษณะของผูชายอยูมาก และในทางกลับกันผูชายที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงก็มีลักษณะ
ของผูหญิงอยูมากดวย เมื่อเปนดังนี้แลว ชายและหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จ และ
ความตองการไมตรีสัมพันธสูง จึงมีลักษณะที่สังคมคาดหวังไมแตกตางกัน 

2. ปจจุบันผูหญิงออกมาทํางานนอกบานเชนเดียวกับผูชาย  และประสบ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน มีตําแหนงใหญโต ทั้งในระดับทองถิ่นและระดับประเทศมากมาย ที่
เปนแบบอยางใหผูหญิงหลาย ๆ คน ตองการจะเปนเชนนั้นบาง จึงทําใหความเหลื่อมล้ําของ
บทบาททางสังคมของชายและหญิงลดนอยลง  
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3. กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนนิสิตชั้นปที่ 4 ซึ่งกําลังจะสําเร็จการศึกษา ยอมมี
ความตองการทํางานและประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน สงผลใหความเหลื่อมลํ้าของ       
บทบาททางสังคมของชายและหญิงลดนอยลง 

4. ประเทศไทยเรามีลักษณะทางวัฒนธรรมที่มีความเปนหญิง (Femininity) ชาย
และหญิงจึงมีบทบาททางสังคมไมแตกตางกันนัก (Hofstede, 1991) 

จากสาเหตุดังกลาวขางตน จึงทําใหชายและหญิงไมแตกตางกัน ผลการวิจัยครัง้นี้
จึงไดขอสรุปวา ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมใน
การเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยไมแตกตางกัน  



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย และขอเสนอแนะ 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาลักษณะการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยในภาพรวมของ      
กลุมตัวอยาง 

2. เพื่อศึกษาผลของลักษณะความตองการสวนบุคคลที่มีตอการเลือกลักษณะ    
องคการที่กลุมตัวอยางตองการทํางานดวย 

3. เพื่ อศึกษาความแตกตางของการเลือกองคการที่ ตองการทํางานดวย                 
ในกลุมตัวอยางชายและหญิง 

4. เพื่อศึกษาการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยของกลุมตัวอยางชายและหญงิที่
มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน 

คําถามสาํหรบัการวิจัย 

1. ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะเชนไร 

2. ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวยหรือไม อยางไร 

3. ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกัน     
หรือไม อยางไร 

4. ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะ
เลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนิสิตชั้นปที่ 4 ระดับปริญญาบัณฑิต          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จากคณะตาง ๆ จํานวน 216 คน เปนชาย 81 คน (37.5%) และหญิง 
135 คน (62.5%) สวนใหญมีอายุระหวาง 21-23 ป (74.5%) และมีประสบการณทํางานระหวาง 
1-3 เดือน (55.1%) 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสํารวจเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพและ
ลักษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย แบงเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสํารวจ ไดแก เพศ
อายุ ประสบการณในการทํางาน และคณะที่กําลังศึกษาอยู  

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะความตองการสวนบุคคล ตามทฤษฎี
ความตองการของ McClelland (1985) โดยมี ศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวุธ เปนผูใหคําแนะนาํ
ในการสรางขอกระทง แบบสํารวจมีลักษณะเปนขอกระทงที่มีคําตอบใหเลือก เปนมาตรรวมการ
ประมาณคาแบบลิเคิรต มีขอกระทงรวมทั้งสิ้น 39 ขอ  

สวนที่ 3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะองคการที่ผูตอบแบบสํารวจตองการ
รวมงานดวย ตามการแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการของ Hofstede (1991) ซึ่งไดดัดแปลงมาจาก
แบบสํารวจลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ตองการทํางานดวยของ ประภาพร เหลืองชวยโชค 
(2539) โดยมี ศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวุธ เปนผูใหคําแนะนําในการดัดแปลงแกไขแบบ
สํารวจมีลักษณะเปนขอกระทงที่มีคําตอบใหเลือก เปนมาตรรวมการประมาณคาแบบลิเคิรต มีขอ
กระทงรวมทั้งสิ้น 23 ขอ  

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การเก็บรวบรวมขอมูลกระทําโดยการออกแบบสํารวจใหกับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
นิสิตชั้นปที่ 4 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยผูวิจัยจะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทั้งหมด 
ทั้งนี้ดวยความอนุเคราะหของคณาอาจารย เจาหนาที่ประจําคณะตาง ๆ และนอง ๆ นิสิต        
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัย กระทําโดยใชสถิติตาง ๆ ดังนี้ 

คําถามการวิจัยขอที่ 1 ในภาพรวมกลุมตัวอยางตองการทํางานในองคการ
ที่มีลักษณะเชนไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 1 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวแบบวัดซ้ํา 
(One-way ANOVA: repeated measure) และทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานใน  
องคการลักษณะตาง ๆ ดวยคา F 

คําถามการวิจัยขอที่ 2 ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลตอการเลือก
ลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวยหรือไม อยางไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 โดยการทดสอบความแตกตางของระดับความ
ตองการกับการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย ดวยคา t 

คําถามการวิจัยขอที่ 3 ชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่
ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม อยางไร 

ตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3  โดยการทดสอบความแตกตางของความตองการ
ทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง ชายและหญิง ดวยคา t  

คําถามการวิจัยขอที่ 4 ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคลแตละ
ดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมจะเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยแตกตางกันหรือไม 
อยางไร 

ผูวิจัยตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 โดยการทดสอบความแตกตางของความ
ตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง ที่มีลักษณะความ
ตองการสวนบุคคลระดับเดียวกัน ดวยคา t  

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเพื่อตอบคําถามการวิจัยทั้ง 4 ขอ เปนดังนี้ 

เมื่อทําการเปรียบเทียบความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ แลว
พบวา กลุมตัวอยางตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีลักษณะกลุมนิยม มีความ
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เหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา และมีความเปนหญิง รองลงมาไดแก องคการที่มีความเปนชาย และมี
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไม     
แนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม แตไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความ
เหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 

ทั้งนี้ลักษณะความตองการสวนบุคคลมีผลการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ 
ทํางานดวย ดังนี้ 

ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงมีความ
ตองการทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จตํ่า คือ องคการที่มี
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีความเปนชาย และมีความเปน
หญิง 

สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
มีลักษณะปจเจกนิยม และมีลักษณะกลุมนิยม ไดรับความนิยมอยางไมแตกตางกันจากกลุม      
ตัวอยางที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการประสบ
ความสําเร็จต่ํา 

ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงมีความตองการ
ทํางานดวยมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา คือ องคการในองคการที่มี
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา มีลักษณะกลุมนิยม มีความเปนชาย และมีความเปนหญิง 

สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีลักษณะ ปจเจกนิยม และมีลักษณะกลุมนิยม ไดรับความ
นิยมอยางไมแตกตางกันจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการไมตรีสัมพันธสูงและกลุมตัวอยางที่มี
ความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา 

ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงมีความตองการ
ทํางานดวยนอยกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจต่ํา คือ องคการที่มีลักษณะกลุมนยิม 

องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูงและมีลักษณะปจเจกนิยม ไดรับความ
นิยมจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงมากกวากลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจ
ต่ํา แตตางก็ไมตองการทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง และรูสึกเฉย ๆ ที่จะ
ทํางานในองคการที่มีลักษณะปจเจกนิยม 
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สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีความเปนชาย และมีความเปนหญิง ไดรับความนิยมอยางไม
แตกตางกันจากกลุมตัวอยางที่มีความตองการอํานาจสูงและกลุมตัวอยางที่มีความตองการอาํนาจ
ต่ํา 

ผลการทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ 
ในกลุมตัวอยางชายและหญิง พบวา 

องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยม ไดรับ
ความนิยมจากกลุมตัวอยางชายมากกวากลุมตัวอยางหญิง สวนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีลักษณะกลุมนิยม และมีความเปนหญิง ไดรับความ
นิยมจากกลุมตัวอยางหญิงมากกวากลุมตัวอยางชาย สําหรับองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจสูง และมีความเปนชาย นั้นไดรับความนิยมอยางไมแตกตางกันจากกลุมชายและหญิง 

แมผลการวิเคราะหขอมูลจะพบวา กลุมตัวอยางชายและหญิงมีความตองการ
อยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ แตเมื่อพิจารณาเกณฑคะแนนความ
ตองการทํางานแลว พบวา มีความแตกตางกันนอยมาก กลาวคือ ทั้งกลุมตัวอยางชายและหญิง
ตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะ   
ปจเจกนิยม กลุมตัวอยางหญิงมีความตองการอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจต่ํา กลุมนิยม และมีความเปนหญิง แตกลุมตัวอยางชายเพียงแครูสึกตองการ ประกอบ
กับทั้งกลุมตัวอยางชายและหญิงตางก็ไมตองการถึงไมตองการเปนอยางยิ่งที่จะทํางานในองคการ
ที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง แตตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะความเปนชาย ดวยกัน
ทั้งคูแลว ดังนั้นจึงสรุปไดวา กลุมตัวอยางชายและหญิงมีการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ
ทํางานดวยไมแตกตางกัน  

อยางไรก็ตาม แมในภาพรวมกลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการ      
สวนบุคคลในแตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมในการเลือกองคการที่ตองการทํางานดวยไม  
แตกตางกัน แตมีบางจุดที่แตกตาง นั่นคือ ลักษณะองคการที่กลุมตัวอยางชายที่มีความตองการ
ประสบความสําเร็จต่ํามีความตองการที่จะทํางานดวยนอยกวากลุมตัวอยางหญิงที่มคีวามตองการ
ประสบความสําเร็จต่ํา คือ องคการที่มีลักษณะกลุมนิยม 

อนึ่ง แมจะพบวากลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการประสบความสําเร็จ
ต่ํา และมีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา มีความตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่
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มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และมีลักษณะปจเจกนิยมนิยม แตตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางาน
ในองคการที่มีลักษณะเหลานี้ นอกจากนี้กลุมตัวอยางชายและหญิงที่มีความตองการอํานาจต่ํา 
ยังมีความตองการอยางแตกตางกันที่จะทํางานในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา แต
ตางก็รูสึกเฉย ๆ ที่จะทํางานดวยอีกเชนเดียวกัน  

ดังนั้นการวิจัยคร้ังจึงไดขอสรุปวา ชายและหญิงที่มีความตองการสวนบุคคล    
แตละดานระดับเดียวกัน มีแนวโนมในการเลือกองคการที่ตองการรวมงานดวยไมแตกตางกัน 

ขอเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึงการเลือกลักษณะองคการที่ตองการ และผลของ
ความตองการสวนบุคคลและเพศตอการเลือกลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย โดยมีกลุม  
ตัวอยางเปนนิสิตที่กําลังศึกษาอยู เนื่องจากผูวิจัยมีความเห็นวา มีความจําเปนที่จะตองเขาใจถึง
พฤติกรรมการหางานของผูที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงานหนาใหม ๆ อันไดแกนิสิตที่กําลังจะสําเร็จ
การศึกษา ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงใชนิสิตชั้นปที่ 4 เปนกลุมตัวอยาง 

แตเนื่องจากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนนิสิตระดับปริญญาบัณฑิต ชั้น
ปที่ 4 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งยังไมไดครอบคลุมไปถึงนิสิต นักศึกษาของมหาวิทยาลัยอื่น ๆ 
และสวนใหญมีวัยใกลเคียงกัน ซึ่งผูที่มีวัยแตกตางกันอาจมีความเห็นเกี่ยวกับลักษณะองคการที่
ตองการทํางานดวยแตกตางกัน ผลการวิจัยจึงอาจแตกตางไปจากผลการวิจัยที่ไดจาการศึกษาใน
ครั้งนี้ และที่สําคัญกลุมตัวอยางที่ในการวิจัยครั้งนี้สวนใหญมีประสบการณทํางานนอย คือมี
ประสบการณทํางานระหวาง 1-3 เดือน ทําใหกลุมตัวอยางอาจยังไมเขาใจถึงลักษณะองคการที่
อาจมีผลตอบรรยากาศในการทํางานได อีกทั้งในปจจุบันมีนิสิตและนักศึกษาที่ตองการศึกษาตอ
ในระดับบัณฑิตศึกษาทันทีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตเปนจํานวนมาก ซึ่งนิสิตและ
นักศึกษากลุมนี้อาจไมมีความคิดเกี่ยวกับลักษณะองคการที่ตองการทํางานดวย เพราะมุงแต
การศึกษาตอ ทําใหตอบแบบสํารวจแบบไมตั้งใจเทาไรนัก 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไป ผูวิจัยจึงควรคัดเลือกกลุมตัวอยางจากสถาบัน      
การศึกษาหลาย ๆ แหง ทั้งในระดับปริญญาบัณฑิตและบัณฑิตศึกษา กลุมตัวอยางควรเปนผูที่มี
ประสบการณทํางานมากพอสมควร และเปนผูที่ตองการทาํงานทันทีภายหลังจากสําเร็จศึกษา 

นอกจากนี้ การศึกษาลักษณะและความแตกตางระหวางบุคคลและลักษณะ  
องคการอาจทําไดในอีกหลาย ๆ ลักษณะ อีกทั้งยังมีปจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจมีผลตอการเลือกลักษณะ     
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องคการที่ตองการทํางานดวย อาทิ คานิยมของครอบครัวหรือคนรัก สถานะทางเศรษฐกิจสังคม 
เชื้อชาติ สิ่งแวดลอม ชุมชน โรงเรียน ความสามารถ ฯลฯ เปนตน  

ในความเปนจริงแลว ไมมีบุคคลใดที่มีลักษณะใดลักษณะหนึ่งโดยเฉพาะแตอาจ
เปนในลักษณะผสมกันอยู เชน บุคคลหนึ่งอาจเปนท้ังผูที่มีความตองการประสบความสําเร็จ มี
ความตองการไมตรีสัมพันธ และมีความตองการอํานาจสูง หรือเปนผูที่มีความตองการประสบ
ความสําเร็จและมีความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา แตมีความตองการอํานาจสูง และในขณะ     
เดียวกันก็ไมองคการใดที่มีลักษณะเฉพาะแบบใดแบบหนึ่ง โดยอาจเปนองคการที่มีความ    
เหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มีลักษณะกลุมนิยม และมีความเปน
ชาย หรืออาจเปนองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง มี
ลักษณะ ปจเจกนิยม และมีความเปนหญิง ทั้งหมดรวมอยูในองคการเดียวกันก็เปนได  

การวิจัยครั้งตอไปจะครอบคลุมยิ่งขึ้น หากผูวิจัยจะไดพิจารณาถึงประเด็นเหลานี้ 
และไดศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรลักษณะบุคคลและองคการอื่น ๆ เพิ่มเติมอีก อีกทั้งคํานึงถึงปจจัยอื่น
ที่อาจมีผลตอการตัดสินใจเลือกองคการที่ตองการรวมงานดวย 
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ภาคผนวก ก 

สูตรที่ใชในการคํานวนคะแนนมาตรฐาน 
 

คะแนนมาตรฐาน =  Xi – X 
     SD 

 
เมื่อ Xi คือ  คะแนนที่ไดจากการตอบแบบสํารวจ 

X คือ  มัชฌิมเลขคณิต 
SD คือ  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ตาราง ก  มัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่ใชในการคํานวณคะแนนมาตรฐานของ
คะแนนการตอบแบบสํารวจของผูตอบแบบสํารวจในแตละมาตรวัด 

 
 Mean SD 
ความตองการประสบความสําเร็จ 4.65 .38 
ความตองการไมตรีสัมพันธ 4.75 .60 
ความตองการอํานาจ 3.81 .45 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสงู 1.86 .45 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่าํ 6.05 .57 
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอนสูง 3.57 .53 
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา 5.00 .72 
ปจเจกนยิม 3.41 .66 
กลุมนยิม 6.16 .50 
ความเปนชาย 5.35 .63 
ความเปนหญงิ 6.04 .52 
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ภาคผนวก ข 

ตาราง ข  การวิเคราะหความแปรปรวน (repeated measure) 
 

แหลงของความแปรปรวน SS DF MS F(7, 1505) 

ความตองการทํางานในองคการ 14768.27     7 2109.75 
กลุมตัวอยาง       60.34  215  

ความคลาดเคลื่อน   1098.66 1505         .73 
2890.06** 

รวม 25815.21 1727   
**p < .01 

เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวนของความตองการทํางานในองคการที่มี
ลักษณะตาง ๆ แลวพบวา มีความแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบวาความตองการทํางานใน
องคการที่มีลักษณะใดบางที่แตกตางกัน ดวยวิธีการของ Tukey 

การเปรยีบเทียบคาเฉลีย่ภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน 

สูตรที่ใชในการคํานวณ 
HSD = qα [(a - 1), (a - 1)(n - 1)]√MSa x n/n 

 = q.01[(8 - 1),  (8 - 1)(216 - 1)√.73/216 
 = 4.88√.73/216 
 = .28 

เมื่อ      qα [(a - 1), (a - 1)(n - 1)]  คือ         คา q จากตาราง Student-ized range ที่
ระดับความมนีัยสําคัญ ∝ ชั้นความเปนอสิระ      
(a – 1) และ (a – 1)(n – 1) 

   MSa x n  คือ   คาความคลาดเคลื่อน 
   a  คือ  จํานวนลักษณะองคการ 

n  คือ  จํานวนตัวอยาง 

ผลตางของความตองการทาํงานในองคการคูที่มากกวาคา HSD ที่คํานวนได
แสดงวา ความตองการทํางานในองคการคูนั้นแตกตางกัน 
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ตาราง ค  ผลการทดสอบความแตกตางของความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน (n = 216) 
 
ความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะ... X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

กลุมนยิม  (X1 = 6.16) 
-        

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่าํ (X2 = 6.05) .11 -       
ความเปนหญงิ (X3 = 6.04) .02 .01 -      
ความเปนชาย (X4 = 5.35)   .81**   .70**   .69** -     
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา (X5 = 5.00) 1.16** 1.05** 1.04**   .35** -    
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอนสูง (X6 = 3.57) 2.59** 2.48** 2.47** 1.78** 1.43** -   
ปจเจกนยิม (X7 = 3.41) 2.75** 2.64** 2.63** 1.94** 1.59** .16 -  
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจสงู (X8=1.88) 4.28** 4.17** 4.16** 3.47** 3.12** 1.69** 1.53** - 
**p < .01 
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ภาคผนวก ค 

สถิติที่ใชทดสอบคา t มี 2 กรณี ดังตอไปนี้ 

1.  ถาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การทดสอบตอง
ใชสูตร ดังนี้ 
 

            X1 – X2 สูตรที่ 1          t = 
√ (S1

2/n1) + (S2
2/n2) 

   
      [(S1

2/n1) + (S2
2/n2)]2 

[(S1
2/n1)]2  [(S2

2/n2)]2 df = 
  n1 – 1 

 + 
   n2 - 1 

 
เมื่อ X1, X2   คือ      คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 

S1
2, S2

2  คือ      ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2    
ตามลําดับ 

n1, n2     คือ      จํานวนตัวอยางของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2    
ตามลําดับ 

df  คือ      ชั้นความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

2.  ถาความแปรวปรวนของประชากรทั้งสองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในการ
ทดสอบคาความแปรปรวนจะใชความแปรวนรวม (Pooled variance) ซึ่งประมาณไดจากความ
แปรปรวนของกลุมตัวอยาง ดังนั้นสถิติที่ใชในการทดสอบจึงมีสูตรดังนี้ 
 

          X1 – X2 สูตรที่ 2          t = 
√ Sp

2[(1/n1) + (1/n2) 
   

 (n1 –1)S1
2 + (n2 – 1)S2

2 

Sp = 
     (n1 –1) + (n2 – 1) 

   
df = (n1 –1) + (n2 – 1) 

 = n1 + n2 – 2 
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เมื่อ X1, X2 คือ       คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 
Sp คือ       ความแปรปรวนรวม (Pooled variance) 
S1

2, S2 
2 คือ ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2   

ตามลําดับ 
                n1, n2    คือ จํานวนตัวอยางของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2   

ตามลําดับ 
df คือ       ชั้นความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

ดังนั้นกอนที่จะทําการทดสอบคา t จึงตองทําการทดสอบคาความแปรวนของ
ประชากรทั้งสองกลุมเสียกอนวาแตกตางกันหรือไม ดวยการทดสอบคา F 

สูตรที่ใชในการทดสอบ 
 

 
เมื่อ       S1

2, S2
2 คือ     ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2     

ตามลําดับ 

ผลการทดสอบความแปรปรวนเพื่อใชประกอบการพิจารณาวาจะใชสูตรใดในการ
ทดสอบคา t ในการตอบคําถามการวิจัยขอที่ 2 –3 ปรากฏดังตาราง ง – ฉ ตามลําดับ 

F = S1
2/S2

2 
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ตาราง ง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการทดสอบความแปรปรวนความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะตาง ๆ ของกลุมตัวอยางที่มีความตองการสวนบุคคลระดับตาง ๆ และสูตรที่ใชในการทดสอบคา t เพื่อตอบ   
คําถามการวิจัยขอที่ 2 
 

 ความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจสูง 

ความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจต่ํา 

การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนสูง 

การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนต่ํา 

ปจเจกนิยม กลุมนิยม ความเปนชาย ความเปนหญิง 

ความตองการประสบ
ความสําเร็จสูง (n = 114) 

1.06 .83 1.20 1.02 1.04 .94 .96 .85 

ความตองการประสบ
ความสําเร็จต่ํา (n = 102) 

.99 .98 .98 .98 1.00 1.02 .94 .98 

F(113, 101) .525 4.78* 3.62 .01 .02 .38 .75 1.30 
สูตรที่ใชในการทดสอบคา t สูตรที่ 2 สูตรที่ 1 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 
ความตองการไมตรีสัมพันธสูง 
(n = 109) 

1.09 .74 1.21 1.09 1.02 .97 .93 .81 

ความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา 
(n = 107) 

1.01 1.01 .98 .94 1.01 .97 1.03 1.00 

F(108, 106) .66 7.70* 3.50 2.99 1.40 .01 .75 6.49* 
สูตรที่ใชในการทดสอบคา t สูตรที่ 2 สูตรที่ 1 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 1 
ความตองการอํานาจสูง        
(n = 106) 

1.21 1.04 1.14 1.02 1.09 1.04 1.12 .98 

ความตองการอํานาจต่ํา       
(n = 101) 

.78 .80 1.08 1.02 .93 .93 .88 .84 

F(105, 100) 13.56* 5.46* .05 .00 .80 1.31 5.44* 1.40 
สูตรที่ใชในการทดสอบคา t สูตรที่ 1 สูตรที่ 1 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 2 สูตรที่ 1 สูตรที่ 2 
*p < .05 
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ตาราง จ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการทดสอบความแปรปรวนความตองการทํางานในองคการที่มีลักษณะ
ตาง ๆ ของกลุมตัวอยางชายและหญิง และสูตรที่ใชในการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3  
 

ความตองการทํางานในองคการที่... 
ชาย        

(n = 81) 
หญิง       

(n = 135) 
F(80, 134) 

สูตรที่ใชใน
การทดสอบ

คา t 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจสูง 1.11   .97 5.17* สูตรที่ 1 
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจต่ํา 1.06   .81 8.70* สูตรที่ 1 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 1.02 1.13 1.64 สูตรที่ 2 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา 1.07   .99 .54 สูตรที่ 2 
ปจเจกนิยม 1.12   .94 .63 สูตรที่ 2 
กลุมนิยม 1.02   .94 .82 สูตรที่ 2 
ความเปนชาย 1.09   .95 .53 สูตรที่ 2 
ความเปนหญิง 1.01   .84 6.34* สูตรที่ 1 
*p < .05 

 

 
 
 
 
 



ตาราง ฉ   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการทดสอบความแปรปรวนความตองการทํางานในองคการลักษณะตาง ๆ ในแตละระดับความตองการสวนบุคคลของเพศชายและหญิง และสูตรที่ใชในการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 
 

ความตองการประสบ
ความสําเร็จสูง 

ความตองการประสบ
ความสําเร็จต่ํา 

ความตองการไมตรีสัมพันธสูง ความตองการไมตรีสัมพันธต่ํา ความตองการอํานาจสูง ความตองการอํานาจต่ํา 
 

ชาย 
(n = 40) 

หญิง 
(n = 74) 

F(39, 73) 
ชาย 

(n = 41) 
หญิง 

(n = 61) 

F(40, 60) ชาย 
(n = 37) 

หญิง 
(n = 72) 

F(36, 71) ชาย 
(n = 44) 

หญิง 
(n = 63)  

F(43, 62) ชาย 
(n = 48) 

หญิง 
(n = 58) 

F(47, 57) 
ชาย 

(n = 29) 
หญิง 

(n = 72) 

F (28, 71) 

ความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจสูง 

1.08 1.04 2.40b 1.14 .88 
 4.13*a 

   .98 1.08 .21 b 1.19 .85 9.49*a 1.19 1.22 1.97 b   .98   .69 3.24 b 

ความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจต่ํา 

1.01   .70 3.61 b 1.11 .88 6.20 b    .87    .67 4.04*a 1.15 .90 4.50*a 1.19   .88 5.65*a   .88   .76 1.88 b 

การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนสูง 

1.09 1.25 1.03 b   .95 .94   .28 b    .11 1.25 1.34 b   .94 .96   .18 b 1.11 1.16   .00 b   .90 1.11 3.41 b 

การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนต่ํา 

1.07  .98   .07 b 1.01 .94   .42 b 1.17 1.03   .26 b   .98 .91   .83 b 4.14   .89 2.81 b   .94 1.03   .14 b 

ปจเจกนิยม 1.14  .98   .62 b 1.11 .88   .18 b 1.09    .99   .28 b 1.12 .87   .18 b 1.18   .99   .21 b 1.01   .90   .01 b 
กลุมนิยม  .93  .95   .01 b 1.09 .93 1.94 b    .99    .95   .21 b 1.03 .91 1.55 b 1.13   .95 2.92 b   .88   .94   .06 b 
ความเปนชาย 1.11  .88   .09 b 1.03 .89 1.91 b    .95    .92   .08 b 1.15 .94 1.01 b 1.24 1.02   .59 b   .86   .89   .00 b 
ความเปนหญิง  .97  .77 3.45 b 1.04 .92 3.06 b    .88    .76 .78 b 1.09 .91 6.04*a 1.07   .89 3.67 b   .92   .80 1.05 b 
หมายเหตุ 
*p < .05 

aตองใชสูตรที่ 1 ในการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 
bตองใชสูตรที่ 2 ในการทดสอบคา t เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 4 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสํารวจลกัษณะความตองการสวนบุคคลและลกัษณะองคการ 
ที่ตองการรวมงานดวย 

แบบสํารวจนี้จัดทําขึ้นเพื่อเปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

แบบสํารวจประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมลูเกี่ยวกับผูตอบแบบสํารวจ จํานวน 4 ขอ 

สวนที่ 2 แบบสํารวจลักษณะความตองการสวนบุคคลของผูตอบแบบสํารวจ  

จํานวน 39 ขอ 

สวนที่ 3 แบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ผูตอบแบบสํารวจ
ตองการรวมงานดวย จํานวน 23 ขอ 

แบบสํารวจนี้ไมใชแบบทดสอบ ดังนัน้จงึไมมีขอใดถูกหรือผิด ทานสามารถตอบขอความ
ทุกขอไดตรงตามความเปนจริง ตรงความรูสึก หรือตรงความคิดเหน็ ที่แทจริงของทานโดยที่ไม    
จําเปนที่คําตอบของทานจะเหมือนคาํตอบของผูอ่ืน โปรดตอบขอความทุกขอ 

ขอขอบคุณที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสํารวจ 

               

     นนทนท ีพิยะกูล 

             ผูวิจยั 
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สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ 
โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขที่ตรงตามความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

1.  เพศ  

          1      ชาย           2      หญิง 

2.  อายุ  

          1      ต่ํากวา 18 ป           2      18-20 ป 

          3      21-23 ป           4      มากกวา 23 ป 

3.  ประสบการณในการทํางาน/ฝกงาน  

          1      ไมเคยมีประสบการณทํางาน/ฝกงาน           2      1-3 เดือน 

          3      4-6 เดือน           4      6-12 เดือน 

          5      มากกวา 12 เดือน   

4.  คณะที่กําลังศึกษา  

          1      สถาปตยกรรมศาสตร           2      อักษรศาสตร 

          3      ศิลปกรรมศาสตร           4      วิศวกรรมศาสตร 

          5      รัฐศาสตร           6      เศรษฐศาสตร 

          7      พณิชยศาสตรและการบัญชี           8      วิทยาศาสตร 

          9      นิติศาสตร           10     ครุศาสตร 

          11     นิเทศศาสตร           12     วิทยาศาสตรการกีฬา 

          13     สหเวชศาสตร           14     เภสัชศาสตร 

          15     พยาบาลศาสตร           16     อื่น ๆ ระบุ.......................................... 
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สวนที่ 2   ลกัษณะความตองการสวนบุคคล 

โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขที่เปนคําตอบของทาน และตอบคําถามใหครบทุกขอ 

ขอ ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ตัดสินใจ
ไมได 

คอนขาง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

1 งานที่ทานพอใจจะทําเปนอยางยิ่งคือ งานที่
ไดใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ 

1 2 3 4 5 6 7 

2 ทานชอบทําสิง่ตาง ๆ ดวยความคิดริเร่ิมของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

3 ทานชอบการไดรับมอบอํานาจใหสามาร
ทํางานทั้งหมดไดดวยตนเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

4 ทานอยากทํางานใหประสบผลสําเร็จ แมวา
จะไมไดรับการยกยองจากผูอืน่ 

1 2 3 4 5 6 7 

5 เมื่อทํางานแลวประสบความลมเหลว ทานจะ
พยายามทําใหมอีกจนสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

6 เมื่อทํางานแลวเจอปญหา ทานจะแกไขแลว
แกไขอีกจนสําเร็จ แมจะดึกดื่นเพียงใดก็ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

7 ทานชอบการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง 1 2 3 4 5 6 7 

8 ทานอานหนังสอืจนดึกดื่นเปนประจํา เพื่อให
ไดผลการเรียน A 

1 2 3 4 5 6 7 

9 ทานจะรูสึกคางคาใจ หากแกปญหา
บางอยางไมสําเรจ็ 

1 2 3 4 5 6 7 

10 แมตองลงทะเบยีนเรียนวิชาที่ทานไมถนัด 
ทานก็จะพยายามเรียนใหไดผลการเรียน A 
ใหจงได 

1 2 3 4 5 6 7 
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ขอ ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ตัดสินใจ
ไมได 

คอนขาง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

11 เมื่อทานทํางานใดก็ตาม ทานตองการทราบ
ผลจากการทํางาน และคอยติดตามผลจาก
การทํางานนั้น 

1 2 3 4 5 6 7 

12 ทานขอใหอาจารยบอกขอบกพรองในการทํา
ขอสอบใหกับทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

13 ทานแสวงหาแนวทางการปรับปรุงการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1 2 3 4 5 6 7 

14 ทานแสวงหาวิธีเรียนหรืออานหนังสอืสอบให
ไดคะแนนดียิ่งขึ้น 

1 2 3 4 5 6 7 

15 เมื่อทํางานงาย ๆ เสร็จแลว ทานตองการ
ทํางานที่ยากยิ่ง ๆ ขึ้นไปอีก 

1 2 3 4 5 6 7 

16 ทานเลือกทํางานที่เหมาะสมกับระดับ
ความสามารถของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

17 ทานตองการเปนที่รักใครชอบพอของเพื่อนฝูง 1 2 3 4 5 6 7 

18 ใคร ๆ ก็ชมวาทานมีทาทีที่เปนมิตร นาคบคา
สมาคมดวย 

1 2 3 4 5 6 7 

19 เมื่อเพ่ือนมาขอรองใหทานชวยทํางาน 
ถึงแมวาจะไมคอยมีเวลาแตทานกจ็ะ
พยายามชวยเขา 

1 2 3 4 5 6 7 

20 เมื่อตองติดตอเกีย่วของกับผูอื่น ทานคํานึงถึง
มิตรภาพเปนอันดับแรก 

1 2 3 4 5 6 7 

21 ในการทํางาน ทานมีจุดมุงหมายทํางานให
สําเร็จและมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงาน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ขอ ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ตัดสินใจ
ไมได 

คอนขาง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

22 หากทานตองทํากจิกรรมรวมกับเพื่อนตาง
คณะหรือตางมหาวิทยาลัย ทานหวังที่จะผูก
มิตรกับเพื่อนใหมเปนอันดับแรก 

1 2 3 4 5 6 7 

23 ทานชอบใชเวลาวางในการพบปะเพื่อนฝูง 1 2 3 4 5 6 7 

24 ทานชอบสถานทีท่ี่มีคนจํานวนมาก 1 2 3 4 5 6 7 

25 ทานชอบไปงานเลี้ยงสังสรรค 1 2 3 4 5 6 7 

26 ทานชอบทํางานทีมี่โอกาสเกี่ยวของกับคน
จํานวนมาก 

1 2 3 4 5 6 7 

27 ทานอยากทํางานในตําแหนงที่มีผูคนใหการ
ยกยองนับถือ 

1 2 3 4 5 6 7 

28 ทานอยากมอีํานาจเหนือผูอื่น 1 2 3 4 5 6 7 

29 ทานอยากเปนประธานนิสิต/นักศึกษา 1 2 3 4 5 6 7 

30 แมแตการทํากิจกรรมในระหวางกลุมเพื่อน 
ทานก็อยากทีจ่ะผูควบคุมใหกิจกรรมดําเนิน
ไปในแบบที่ทานตองการ 

1 2 3 4 5 6 7 

31 ทานชอบเปนผูควบคุมใหงานบรรลุเปาหมาย
ที่ต้ังไว 

1 2 3 4 5 6 7 

32 ทานชอบเปนผูควบคุมใหงานดําเนินไปตาม
แผนการที่วางไว 

1 2 3 4 5 6 7 

33 ในฐานะที่ทานเปนผูนํากลุม ทานมคีวาม
ภาคภูมิใจที่สามารถทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม
คําสั่งของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ขอ ขอความ 

ไม
จริง
เลย 

ไม
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ตัดสินใจ
ไมได 

คอนขาง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

34 ทานชอบใหผูอื่นทําตามที่ทานตองการ 1 2 3 4 5 6 7 

35 ในการทํางาน  ทานชอบเปนผูออกคําสั่งให
ผูอื่นตองปฏิบัติตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

36 ทานชอบใหผูอื่นเคารพเชื่อฟงทาน 1 2 3 4 5 6 7 

37 ทานชอบทํางานในตําแหนงที่มีคนใหการ
เคารพ  เชื่อฟง 

1 2 3 4 5 6 7 

38 ทานตองการใหผูอื่นเห็นดวยและนาํความ
คิดเห็นของทานไปสูการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 6 7 

39 ทานจะโกรธมากเมื่อเพ่ือนรวมงานไมยอม
ปฏิบัติตามคําสั่งของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 
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สวนที่ 3   ลัษณะองคการที่ตองการรวมงานดวย 

ทานตองการทาํงานในองคการทีมีลักษณะเชนไร โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขที่เปนคําตอบของทาน 
และตอบคําถามใหครบทุกขอ 

 

ขอ ภายในหนวยงานของทาน 

ไม
ตอ
งก
ารเ
ลย

 
ไม
ตอ
งก
าร 

ไม
คอ
ยต
อง
กา
ร 

เฉย
ๆ 

ตอ
งก
ารบ

าง 
ตอ
งก
าร 

ตอ
งก
ารม

าก
 

1 หัวหนามีความเปนกันเองไมถือตัว และปฏิบัติตนเหมือนเพื่อน
รวมงานของพนักงาน 1 2 3 4 5 6 7 

2 หัวหนาปรึกษาหารือกับพนักงาน รับฟงความคิดเห็น และตัดสินใจ
รวมกับพนักงานอยูเสมอ 1 2 3 4 5 6 7 

3 หัวหนามีลักษณะการปกครอง และบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย 
1 2 3 4 5 6 7 

4 หัวหนาไมคอยจะรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง 
1 2 3 4 5 6 7 

5 หัวหนามีลักษณะการปกครอง และบังคับบัญชาแบบเผด็จการ 
1 2 3 4 5 6 7 

6 เมื่อลูกนองไมเหน็ดวยกับหัวหนามักจะไมกลาบอกหัวหนาโดยตรง 
เพราะเกรงวาหัวหนาจะไมพอใจ 1 2 3 4 5 6 7 

7 งานทุกงานมีขั้นตอนและระเบยีบปฏิบัติที่กําหนดไวอยางชัดเจน และ
พนักงานทุกคนตองทําตามนั้น 1 2 3 4 5 6 7 

8 พนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามคูมือ และขั้นตอนการปฏิบัติงานอยาง
เครงครัด 1 2 3 4 5 6 7 

9 พนักงานมีความระมัดระวังในการทํางาน เนื่องจากกลัวจะผิดพลาด 
1 2 3 4 5 6 7 

10 พนักงานถูกเขมงวดในเรื่องระเบียบมาก 
1 2 3 4 5 6 7 

11 พนักงานสามารถใชวิจารณญาณทํางานตามความคิดเห็นของตนเอง
เพื่อใหงานสําเร็จ 1 2 3 4 5 6 7 
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ขอ ภายในหนวยงานของทาน 
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าร 
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าก
 

12 พนักงานสามารถใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคของตนเองในการทํางาน 
โดยไมมีระเบียบปฏิบัติที่ตายตัว 1 2 3 4 5 6 7 

13 พนักงานตางคนตางทํางานเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง 
1 2 3 4 5 6 7 

14 มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงาน เพื่อ
ผลประโยชนหรือความกาวหนาของตนเอง 1 2 3 4 5 6 7 

15 พนักงานทํางานรวมกันอยางอบอุน เหมอืนคนในครอบครัวเดียวกัน 
1 2 3 4 5 6 7 

16 พนักงานทํางานแบบพึ่งพากัน รวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
1 2 3 4 5 6 7 

17 การตัดสินใจของหัวหนาขึ้นอยูกับขอมูล มากกวาการตัดสินใจตาม
ความรูสึก 1 2 3 4 5 6 7 

18 ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสรางความเขาใจ
ใหตรงกันในหลักการเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และใหทุกคนยึดถือ
หลักการนี้รวมกัน 

1 2 3 4 5 6 7 

19 ความขัดแยงระหวางบุคคล มักจะเกิดจากความแตกตางของ
ความคิดเกี่ยวกับแนวทางในการทํางาน แตก็สามารถทําความเขาใจ
และตกลงกันไดอยางมีระบบและรวดเร็ว 

1 2 3 4 5 6 7 

20 พนักงานมีการทํางานรวมกันดวยความเขาใจกัน 
1 2 3 4 5 6 7 

21 เพื่อนรวมงานมีความเปดเผยและจริงใจตอกัน 
1 2 3 4 5 6 7 

22 พนักงานมีการรวมมือกันและประสานงานกันเปนอยางดี 
1 2 3 4 5 6 7 

23 เมื่อมีความขัดแยงระหวางบุคคลเกดิขึ้น คูกรณีมักแกปญหาดวยการ
ประนีประนอม 1 2 3 4 5 6 7 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

ขาพเจา นางสาวนนทนที พิยะกูล เกิดเมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2522 สถานที่
เกิด กรุงเทพมหานคร สาํเร็จการศึกษาเศรษฐศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม ปการศึกษา 
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