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ABSTRACT 

 

This research was carried out to study on the attitude of Thai Employees towards MNCs 

in Bangkok, Thailand.  The objectives of this research are to identify the important factors that 

could influence Thai employee attitude towards Multinational Companies from Germany in 

Thailand.  This research has applied the survey research method where questionnaires were use as 

a tool.  Out of 500 questionnaires distributed to German Based MNCs in Bangkok, 406 completed 

questionnaires were returned from Thai Employees who are working in German Based companies 

in Bangkok.  The SPSS program is used to analyze the data. 

 

The result of this research shows that the significant criteria for Thai employee attitude 

towards German-based MNCs in Bangkok and Metropolis are Country of Origin Image and 

Corporate Image of MNCs in Thailand.  The 4 dimension significant of Country of Origin Image 

which influence Thai Employees� decision to work for the MNCs from Germany are respectively 

Social and Culture Issue, Political Issue, Economic Issue and Technology. The 6 factors of 

Corporate Image of MNCs in Thailand which influence Thai Employees decision to work for 

German-based MNCs are namely, Business Characteristic, Management Style, Human Resource 

Management, Financial Management, Quality of Product and Service and Social Responsibility 

respectively.   

 

Keywords : Attitude, Thai Employees, MNCs 

 



  

 

 
����� ���	 
   

1 ����	........................................................................................................................... 1 
 1.1 �����	
����
��������������	���� ............................................................. 1 

 1.2 �����	�������������� �! .................................................................................... 2 

 1.3 ����������� �! .......................................................................................................2 

 1.4 ������$������� �! .............................................................................................. 2 

 1.5 ��&�������� �! .................................................................................................. 3 

 1.6 ��!��(�)*� ........................................................................................................... 4 

 1.7 	��,!-��*./��0�1� �203��& 6 

2 ������ ����� ������	����������������� � ................................................................. 7 
 2.1 �������)��4�����1��2*!��&��)��4���4��5��$�!����.....................................7 

 2.2 
��65�*����7�4������	���*(�!�����..................................................... 12 

 2.3 �8	�&&�������3��-��� ��	���*(�!�����..................................................... 14 

 2.4 �����0��./!���&*�(����999999999999999999999.. 15 

 2.5 �����0��./!���&�����3��������&���
999999999999999 19 

 2.6 ;
����� �!*./��./!��3�� ........................................................................................ 22 

3 #��������$��	#����� ...................................................................................................... 25 
 3.1 	��-����
��
�1�����!1�� ................................................................................. 25 

 3.2 ���</���<�*./=-3=������ �!........................................................................................25 

 3.3 �����&����3��8
 .............................................................................................. 26 

 3.4 ������������;
�3��8
03�!�����*./=-3..................................................................... 27 

4 ���	#����#	��'�� ()� ................................................................................................. 29 
 4.1 �1��*./ 1  �3��8
*�/�2	���;83��&�&&��&���999999999999929 

 4.2 �1��*./ 2  *�(�������)������2*!*./�.�1�>�)
��65����	���*(��1 

                �
�>�)
��65����&��6�*�3��-��� ��	���*(�!����� 

                =�	���*(2*!.....9999999999999999999. 30 

 4.3 �1��*./ 3  ;
���*0��&�����$��99999999999999999 36 

 4.4 �1��*./ 4  ������0��@��
��3���������)�/�����99999999999......38 

+	#��, 



  

 

 
����� ���	 
5 +#-.  /�.#	��� ����� �+� ��� ............................................................................. 40 
 5.1 ���	;
���0����������� �! .................................................................................. 40 

 5.2 �>�	��!;
 ......................................................................................................... 42 

 5.3 �3�������� ....................................................................................................... 43 

 �##1	�-�#( ............................................................................................................... 45 

 /	����� .................................................................................................................... 49 
  >��;��� � �&&��&��� ............................................................................... 49 

  >��;��� � 	������!1�;83�� �! ............................................................................. 52 

 



  

 

 
�������� 	
�� 
   

3.1 ����	
��
 ��������������
����������������������������� 27 

4.1 ���#$���%��
��&'

�('#�)� �*&�'�����'�+�,..................................................29 

4.2 ���#$���%��
��&'

�('#'�
. �*&�'�����'�+�,................................................. 29 

4.3 ���#$���%��
��&'

�('#��
/�& �*&�'�����'�+�,.............................................30 

4.4 ���#$���%��
��&'

�('#����1�2� �*&�'�����'�+�,........................................30 

4.5 ���#$���%��
��&'

�('#�������# �*&�'�����'�+�,..........................................31 

7.6 ���#����	
��
 (Mean) ��%�����
#���,���;�� (S.D) ('#������� 

('#)���#�����,���'>�)
��2?@('#�������,� (Country or Origin Image) 

 �
���L���
(&'........................................................................................................... 32 

4.7 ���#����	
��
 (Mean) ��%�����
#���,���;�� (S.D) ('#�������('#)���#�� 

���,�>�)
��2?@'#�@��('#���2��(&�,M���N�������/�
 (Corporate Image of 

MNCs in Thailand)  �
���L���
(&'.......................................................................... 34 

4.8 ���#>�)�%,�&'

�('#������������ ����	
��
 ��%�����
#���,���;��  

�
����/��@��%�@  ('#(&',*
�*&�'�����'�+�,���,���'>�)
��2?@ 

('#�������,��������������������������.�.. 36 

4.9 ���# >�)�%,�&'

�('#������������ ����	
��
 ��%�����
#���,���;�� 

 �
����/���@��%�@  ('#(&',*
�*&�'�����'�+�,���,���'>�)
��2?@ 

('#���2��(&�,M���$���
'�,��N�������/�
�������������� 37 

4.10 ����#���#$���%� �&'

� �%�,�����X��
�(&'���'���$�� 

�*&�'�����'�+�,................................................................................................... 38 

 

���
������� 



  

 

 

�������	
 ��
� 

   
1.1 �����	
���
���...................................................................................................... 3 
2.1 ������	���	��	������
��	������
	������	���� ��..................................... 9 
2.2 ��������"�"�#$��%&��
	&���.........................................................................................13 
2.3 ����
��&�	��
��
������'�(((((((((((((((((((((16 
2.4 �����
��'+
���	'���,������-��
������
&...............................................................20 
 

���
���������	
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เมื่อเรายืนอยูบนโลกในยุคที่เรียกวา “โลกาภิวัตน” หรือที่เรียกวา โลกไรพรมแดน เราจะ
สามารถรูสึกและเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงตางๆที่นํามาซึ่งความกาวหนา ความเจริญ ในหลากหลาย
รูปแบบ และดเูหมือนวาความเปลี่ยนแปลงนี้จะไมมีวันหยุดนิ่ง จะมีความตอเนื่องเรื่อยไป  

 
ประเทศไทยเปนอีกประเทศหนึ่งที่เขาสูยคุ โลกาภิวัตน ซ่ึงยุคที่ทุกประเทศในโลกไดรับความ

เจริญทางดานวัตถุเปนอยางมาก ซ่ึงสามารถดูผลเปรียบเทียบไดอยางชัดเจนถึงการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเรว็ในประเทศไทย โดยเฉพาะกรุงเทพฯ มีการเปลี่ยนแปลงที่สงผลใหเหน็ถึงความเจริญ
ดานสาธารณูปโภคเปนอยางมาก  เชน การสรางถนนเสนใหมๆ การใหบริการของรถไฟฟาบนดิน
และใตดิน การสรางอาคารหรือตึกสูงๆ หางสรรพสินคามากมายที่อํานวยความสะดวกใหลูกคา 
ปมน้ํามันที่เสนอการบริการทั้งน้ํามันและรานสะดวกซื้อ หรือแมแตธนาคารที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางเหน็ไดชัด ไมวาจะเห็นรูปแบบ หรือภาพลักษณตางๆมากมาย  

 
จากการเปลี่ยนแปลงนี้ส่ิงหนึ่งที่ทําใหเห็นคือการเขามาลงทุนของบริษัทขามชาติในประเทศ

ไทย เชน นกัลงทุนจากประเทศ ญี่ปุน เยอรมัน สหรัฐอเมริกา อินเดยี เปนตน  ส่ิงที่ตามมาจากการ
ลงทุนขามชาติ คือ การเขามาสรรหาและคัดเลือกพนักงานทองถ่ินในประเทศไทยเพื่อเขาทํางานยัง
บริษัทตางๆ จากความตองการพนักงานในประเทศที่ไปลงทุน บริษัทขามชาติเหลานั้นจึงไดมกีาร
กําหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกคนไทยตามคุณสมบัติที่ทางบริษัทตองการและที่สําคัญคนไทยก็มี
การพัฒนาตนเองเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของบริษัทขามชาติเหลานี้ 

 
ประเทศเยอรมนัเปนประเทศหนึ่งที่มีความสัมพันธที่ดีกบัประเทศไทยมาเปนเวลานานมากกวา 

100 ป มีบริษัทขามชาติจากประเทศเยอรมนัไดเขามาลงทุนในประเทศไทยมากมาย เชน บริษัท ซี
เมนส บริษัท เบเยอร บริษัท แมนเฟอรราสเตล สายการบนิลุฟฮันซา เปนตน รูปแบบการลงทุนนั้น
สวนใหญเปน ธุรกิจดานอุตสาหกรรมและธุรกิจการบริการ โดยมีรูปแบบโครงสรางองคกรและการ
บริหารแบบ Centralized  บริษัทเหลานี้ประสบความสําเร็จในการดําเนินระหวางประเทศใน
ประเทศไทยมาเปนเวลานานเชนกัน  
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จากความสําคญัที่ไดกลาวมานั้นทําใหผูวิจยัมีความสนใจที่จะศึกษาทัศนคติของพนักงานไทยที่

มีตอบรรษัทขามชาติในประเทศไทย โดยใชกรณีศกึษา บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมัน ทีอ่ยู
ในกรุงเทพมหานคร 
 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาถงึลักษณะภาพลักษณประเทศแมและภาพลักษณของบรรษัทขามชาติ 
 2. เพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานไทยที่สัมพันธตอการทํางานในบรรษัทขามชาติ                            
จากประเทศเยอรมันในประเทศไทย  
   
1.3 คําถามของการวิจัย 

ทัศนคติของพนักงานไทยเกีย่วกับลักษณะภาพลักษณประเทศแมและภาพลักษณของ
บรรษัทขามชาติในดานตางๆ มีความสัมพันธตอการตัดสินใจทํางานในบรรษัทขามชาติจากประเทศ
เยอรมันในประเทศไทยอยางไร 
 
1.4สมมติฐานการวิจัย 
 

1. ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลกัษณจากประเทศแมในดานการเมือง ดาน 
เศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และดานการเมือง ทีม่ีความสัมพันธในการตัดสนิใจทํางานใน
องคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน 

2. ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลกัษณของบรรษัทขามชาติ จากประเทศเยอรมัน 
ในประเทศไทยในดานลักษณะของธุรกิจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ ดานคุณภาพสินคาและ
บริการ ดาน ลักษณะการเงนิ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดานความรับผิดชอบตอสังคมซึ่ง
มีความสัมพันธในการตัดสนิใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย 
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1.5 กรอบแนวในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ทัศนคติของพนักงานไทยตอ
สาขาของบรรษัทขามชาติใน
ประเทศไทย 
- ขอมูลของพนักงาน 
(Demographics)  
เชน  เพศ อายุ รายได การศกึษา 
ตําแหนง 
 
 

ภาพลักษณของประเทศแม (Country 
or Origin Image) 

- สภาพแวดลอมทางการเมือง 
- สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ 
- สภาพแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรม 
- สภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี 

 

ภาพลักษณองคกรของบรรษัทขาม
ชาติในประเทศไทย (Corporate 
Image of MNCS in Thailand) 
- ลักษณะของธุรกิจ 
- คุณภาพการบริหารจัดการ 
- คุณภาพของสินคาและบริการ 
- ลักษณะการเงิน 
- การบริหารทรัพยากรมนุษย 
- ความรับผิดชอบตอสังคม 

ภาพประกอบที่ 1.1 แสดงกรอบแนวในการวิจัย 
 
1.6 ขอบเขตของการศึกษา 
 

- กลุมเปาหมายหรือประชากร 
 
พนักงานไทยทุกกระดับชั้นในกลุมตวัอยางจากบรรษัทขามชาติจาประเทศเยอรมันที่ได

คัดเลือกมาจากเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล คือ กรณีศึกษาที ่ 1 บริษัทเปนผูผลิตเปนผูผลิต
และจัดจําหนายผลิตภัณฑสี น้ํามันเคลือบแข็งยูนีเทน และผลิตภณัฑดแูลรักษาเนื้อไมครบวงจร 
(ภายใตเครื่องหมายการคา) กรณีศึกษาที ่ 2 บริษัทเปนบริษัทชั้นนําระดับโลกดานวิศวกรรมไฟฟา
และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษาที่ 3 เปนบริษัทสายการบนิ และกรณีศกึษาที่ 4 เปนบริษัทผูผลิตสินคา
เกี่ยวกับนวัตกรรมทางการพิมพที่มีช่ือเสียงระดับโลก 
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- เนื้อหาของการวิจัย  
 ศึกษาถึงทัศนคติเกี่ยวกับภาพลักษณของประเทศแมและภาพลักษณองคกรของบรรษัทขาม
ชาติในประเทศไทยที่มีความสัมพันธตอการตัดสินใจทํางานในบรรษทัขามชาติจากประเทศ
เยอรมัน 
 

- ระยะเวลา 
ตั้งแต มกราคม – ธันวาคม 2551 

 
1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 

 
ทัศนคต ิ(Attitude)  หรือ “เจตคติ”  หมายถงึ   ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอวัตถุอยาง

ใดอยางหนึ่ง  วามีลักษณะอยางไร  มีความรูสึกทางบวกหรือทางลบ (positive  or  negative) ช่ืน
ชอบหรือไมช่ืนชอบ (favorable  or  unfavorable)  หรือเห็นดวยหรือคัดคาน  (pro  or  con)  
(Loudon  and  Della  Bitta. 1993 : 423) ซ่ึงตามนิยามนี้ เปนการมองทศันคติในแงความรูสึก หรือ
ปฏิกิริยาทาทีที่มีตอวัตถุ (object) 

 
และทัศนคติ ยงัหมายรวมถงึ ความมีใจโนมเอียงอันเกิดจากการเรียนรูที่จะตอบสนองตอ

วัตถุหรือระดบัชั้นของวัตถุ  ในลักษณะเหน็ดีเหน็ชอบหรือไมชอบอยางใดอยางหนึ่งอยางสม่ําเสมอ  
(Assael 1993:282)    เชน  ทัศนคติของผูบริโภคที่มีตอตราสินคา  ก็หมายถึงความโนมเอียงของ
ผูบริโภคอันเกดิจากการเรียนรูจากประสบการณที่จะประเมินตราสินคาวาชอบตรานั้น หรือไมชอบ
ตรานั้นอยางสม่ําเสมอคงเสนคงวา 

 
เมื่อมองถึงความหมายของทัศนคติที่ไดกลาวไปแลวนั้นยงัสามารถนําคํานิยามมาแยก

ลักษณะเพื่อใหเห็นเปนขอ ๆ  แลวใหนิยามใหมวา  หมายถึง  (1)  เปนความรูสึกนึกคิดที่กอข้ึนจาก
การเรียนรู (learned  construct )  (2)  ความโนมเอียงที่จะตอบสนองตอ ( tendency  to response  to)   
(3)   วัตถุอยางใดอยางหนึ่ง   (an  object )    (4)  ในลักษณะที่มั่นคงสม่ําเสมอ (consistently) (5)  ใน
แนวทางเห็นชอบดวยหรือไมชอบ  ( favorable  of  unfavorable  way ) (Onkvisit  and  
Shaw.1994:202) 

 



 5 

ทัศนคติ เปนแนวความคดิทีม่ีความสําคัญมากแนวหนึ่งทาง จิตวิทยาสังคม และ การสื่อสาร 
และมีการใช คํานี้กันอยางแพรหลาย สําหรับการนิยามคาํวา ทัศนคติ นัน้ ไดมีนกัวิชาการหลายทาน
ใหความหมายไวดังนี ้

 
โรเจอร (Roger , 1978 : 208 – 209 อางถึงใน สุรพงษ โสธนะเสถียร , 2533 : 122) ได

กลาวถึง ทัศนคติ วา เปนดัชนีช้ีวา บุคคลนัน้ คิดและรูสึกอยางไร กับคนรอบขาง วัตถุหรือ
ส่ิงแวดลอมตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย ทัศนคติ นัน้มีรากฐานมาจาก ความเชื่อที่อาจสงผลถึง 
พฤติกรรม ในอนาคตได ทัศนคติ จึงเปนเพยีง ความพรอม ที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา และเปน มิติ
ของ การประเมิน เพื่อแสดงวา ชอบหรือไมชอบ ตอประเด็นหนึ่ง ๆ ซ่ึงถือเปน การสื่อสารระหวาง
บุคคล (Interpersonal Communication) ที่เปนผลกระทบมาจาก การรบัสาร อันจะมผีลตอ 
พฤติกรรม ตอไป 

 
ฮูด และ ยัง (Hood and Young, 1979) ไดใหความหมายของ Multinational Enterprises 

หรือ MNCs วาเปนบริษัทซ่ึงบริหาร ควบคุม เปนเจาของทรัพยสิน (ทั้งหมดหรือบางสวน) ที่
กอใหเกิดรายไดมากกวาหนึง่ประเทศขึ้นไป โดยผานการเขารวมในการผลิตระหวางประเทศ หรือ
การผลิตขามพรมแดนโดยผานการลงทุนโดยตรงในตางประเทศ  

บรูคและเร็มเมอรส (Brooke and Remmers, 1970) ไดใหความหมายของ Multinational 
Companies/ MNCs วาเปน บริษัทที่ดําเนนิกิจการที่สําคญัของบริษัทไมวาจะเปนอุตสาหกรรมการ
ผลิตหรือการใหบริการมากกวา 2 ประเทศขึ้นไป  

สวีซ่ีและแมกดอฟ (Sweezy and Magdoff, 1972) ไดใหความหมายของ Multinational 
Corporations วาเปนบริษัทที่ดําเนินกิจการในหลายประเทศ โดยมิไดมุงหวังบรรลุกาํไรสูงสุดใน
หนวยผลิตหนวยใดหนวยหนึ่งที่ตั้งอยูในแตละประเทศ แตมุงหวังที่จะบรรลุกําไรสูงสุดของกลุม
บริษัทโดยรวมทั้งหมด 

Transnational Corporation ซ่ึง เดิม UN (UN, 1973) เรียก Multinational Corporations 
เปนบริษัทที่ดาํเนินกจิการขามพรมแดนจัดการควบคุมทรัพยสิน (เชนโรงงาน เหมืองแร สํานักงาน
ขาย) ในประเทศตั้งแต 2 ประเทศขึ้นไป  

พนักงานไทย หมายถึง พนกังานที่เปนคนไทย และไดทํางานในบรรษทัขามชาติใน
ประเทศไทย  
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บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมัน หมายถึง บรรษัทที่มีสํานักงานใหญอยูในประเทศ
เยอรมันซึ่งเปนบริษัทในประเทศแม(Home Country) และเขาไปลงทุนในประเทศที่รับการลงทุน 
(Host Country) 

1.8 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

 1. ทําใหทราบถึงลักษณะภาพลักษณประเทศแมและภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจาก 
 ประเทศเยอรมัน 
  2.  ทําใหทราบถึงทัศนคติของพนักงานคนไทยที่มีตอการตัดสินใจทํางานในบริษัทขามชาติ

จากประเทศเยอรมันในประเทศไทย  
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาเรื่อง “ทัศนคตขิองพนักงานไทยที่สัมพันธตอการทํางานในองคกรขามชาติใน

ประเทศไทย” มีรายละเอียดเกี่ยวกับ แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี ้
1. ความสัมพันธระหวางไทยกบัสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 
2. ลักษณะทางวฒันธรรมของประเทศเยอรมนั 
3. รูปแบบองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมนั 
4. แนวคดิเกีย่วกบัทัศนคติ 
5. แนวคดิเกีย่วกบัความตองการของบุคคล 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2.1 ความสัมพันธระหวางไทยกบัสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 

2.1.1 ความสัมพันธทั่วไป 
- ดานการทูต 
ไทยสถาปนาความสัมพันธกับเยอรมนีเมือ่ วันที่ 7 กุมภาพันธ 2405 โดยการทําสนธิสัญญา

ทางไมตรีและการเดินเรือระหวางกนัระหวางป 2426-2430 ดําเนินความสัมพันธทางการทูตใน
ระดับอัครราชทูต โดยมีสํานกังานตั้งอยูทีก่รุงลอนดอน เมื่อป 2430 จัดตั้งสํานักงาน ณ กรุงเบอรลิน
สําหรับเอกอัครราชทูต และจัดตั้งสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบอนน และสถานกงสุลใหญ ณ นคร
เบอรลิน ซ่ึงมีอาณาเขตครอบคลุมอดีตเยอรมนีตะวนัออกทั้งหมด ตอมาเมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2542 
ไดยายสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบอนน ไปอยูกรุงเบอรลิน พรอมกันนั้น ไดจดัตั้งสํานักงาน
สถานเอกอัครราชทูตสาขากรุงบอนนขึ้น แตไดปดทําการไปแลวเมื่อวันที่ 31 ธันวาคม 2544 และได
มีการเปดสถานกงสุลใหญ ณ นครแฟรงกเฟรต ตั้งแตวนัที่ 1 มกราคม 2545  สถานกงสุลกิตติมศักดิ์ 
ของไทยมี 4 แหง คือ 

1) ฮัมบูรก (ครอบคลุมรัฐ Hamburg รัฐ Bremen และรัฐ Schleswig-Holstein) 
2) มิวนิก (ครอบคลุมรัฐ Bavaria และรัฐ Saxony) 
3) ดึสเซลดอรฟ (ครอบคลุมรัฐ North Rhine-Westphalia และรัฐ Lower Saxony) 
4) ชตุททการท (ครอบคลุมรัฐ Baden-Wuerttemberg) 
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- ดานการเมือง 
ดําเนินไปดวยความราบรื่น ไทยและเยอรมนีมีการแลกเปลี่ยนการเยอืนในทุกระดบัอยาง

สม่ําเสมอ เยอรมนีสนับสนุนทาทีตางๆ ของไทย เชน ทาทีตอปญหากมัพูชา และใหความชวยเหลือ
ดานมนุษยธรรมแกชาวไทยที่ไดรับผลกระทบจากปญหาผูล้ีภัย นอกจากนี ้ เยอรมนียังชื่นชมและ
ตระหนกัถึงความสําคัญของไทยในฐานะทีม่ีบทบาทนําและเปนแบบอยางในภูมภิาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตในเรื่องความเปนประชาธิปไตย การรักษาสิทธมินุษยชน เสรีภาพของสื่อมวลชน 
ความสําเร็จในการแกไขปญหาวิกฤตการณทางเศรษฐกจิ และความสําเร็จทางเศรษฐกิจโดยรวม 
ทั้งนี้ เยอรมนีมีทาทีผอนปรนตอการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลของไทย โดยรัฐบาลเยอรมนีมิไดกลาว
ประณามการยดึอํานาจในประเทศไทย และยังไดแสดงความไมพอใจตอแถลงการณฉบับแรกของ
ฟนแลนด ในฐานะประธานสหภาพยุโรป ที่ประกาศโดยไมไดหารือกบัประเทศสมาชิกอ่ืนๆ และ
ตอมาเยอรมนไีดมีบทบาทรวมกับสหราชอาณาจักรในการรางแถลงการณฉบับที่สองซึ่งมีสาระ
ความแข็งกราวนอยกวาฉบบัแรก นอกจากนี ้ ในการหารือทวิภาคีระหวางรัฐมนตรีวาการกระทรวง
การตางประเทศกับนายชไตนไมเออร รัฐมนตรีวาการกระทรวงการตางประเทศสหพันธฯ เมื่อวันที่ 
14 มีนาคม 2550 ระหวางการประชุม ASEAN-EU Ministerial Meeting คร้ังที่ 16 ณ เมอืง 
Nuremburg ฝายเยอรมันไดแสดงความเขาใจและเห็นใจตอสถานการณในประเทศไทย และพรอม
จะชวยใหประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปอ่ืนๆ มองประเทศไทยในภาพลักษณทีด่ีขึน้ 

 
- ดานความมัน่คง 
ในฐานะประธานสหภาพยุโรป เยอรมนใีหความสนใจกับสถานการณทางภาคใตของไทย

เปนอยางมาก โดยเยอรมนีไดคอยตดิตามสอบถามความคืบหนาการแกไขปญหาชายแดนภาคใต
เปนระยะๆ ลาสุด มีรายงานวา เจาหนาที่สถานเอกอัครราชทูตประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปบาง
ประเทศรวมทัง้เยอรมน ี จะเดินทางไปพบปะสนทนากับผูนําทางศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดน
ภาคใต เพื่อใชในการเขียนรายงานเกี่ยวกับสภาวะของศาสนาอิสลามในประเทศไทย ซ่ึงเปน
ขอกําหนดของสหภาพยุโรป ที่ประเทศสมาชิกตองจัดทําสําหรับทุกประเทศในเอเชียตะวันออก
เฉียงใต นอกจากนี ้ เยอรมนียังใหความสนใจกับปญหาตางๆ ในภูมภิาค เชน ปญหาผูอพยพชาวมง
ลาว และสถานการณในพมา  เยอรมนีขอใหไทยพิจารณาสนับสนุนเยอรมนีเขาเปนสมาชิกประเภท
ถาวรของคณะมนตรี ความมั่นคงแหงสหประชาชาติ และสมาชิกประเภทไมถาวรวาระป ค.ศ. 2011-
2012 
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- ดานเศรษฐกจิ 
การคา 
เยอรมนีเปนคูคาลําดับที่ 7 ของไทยรองจากญี่ปุน สหรัฐ จีน สิงคโปร มาเลเซีย ไตหวัน 

ตามลําดับ และเปนคูคาอันดบัที่ 1 ของไทยในสหภาพยุโรป ในชวง ป 2542-2545 การคารวมมี
มูลคาเฉลี่ย 3694.4 ลานดอลลารสหรัฐ โดยในป 2549 ไทยและเยอรมนีมีมูลคาการคารวม 5,122.8 
ลานดอลลารสหรัฐ ไทยเสยีเปรียบดุลการคา เปนมูลคา 906.9 ลานดอลลารสหรัฐ เนื่องจากมีการ
นําเขาสินคาทุนจากเยอรมนใีนปริมาณที่สูงมาก สินคาสําคัญที่ไทยสงออกไปเยอรมนี ไดแก เครื่อง
คอมพิวเตอร อุปกรณและสวนประกอบ เสื้อผาสําเร็จรูป อัญมณีและเครื่องประดับ ผลิตภัณฑยาง
รถยนตอุปกรณและสวนประกอบ สวนประกอบอากาศยานและอุปกรณการบิน เลนส วงจรพิมพ 
เครื่องปรับอากาศและสวนประกอบ เปนตน สวนสนิคานําเขาที่สําคัญของไทยจากเยอรมนี ไดแก 
เครื่องจักรใชในอุตสาหกรรม เคมีภณัฑ เครื่องจักรไฟฟาและสวนประกอบ รวมทั้งโครงรถและ
ตัวถัง เครื่องมือเครื่องใชเกีย่วกับวิทยาศาสตร การวัด การตรวจสอบ การถายรูป แผงวงจรไฟฟา 
เปนตน 

การลงทุน
การลงทุนของเยอรมนีในไทยที่ผานสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนในป 2548 

มีทั้งส้ิน 19 โครงการ คิดเปนมูลคา 7,022 ลานบาท (อันดับ 2 ของการลงทุนจากกลุมสหภาพยุโรป 
รองจากเนเธอรแลนด) อยางไรก็ด ี การลงทุนของเยอรมนีในไทยลดนอยลงมากในชวงป 2549 ที่
ผานมา เยอรมนีไดรับการสงเสริมการลงทุนในไทยผาน BOI จํานวน 18 โครงการ คิดเปนมูลคา 
1,231 ลานบาท ซ่ึงลดลงจากชวงเดียวกันของป 2548 รอยละ 83 โดยสาขาที่เยอรมนีเขามาลงทุนใน
ไทยมากที่สุด ไดแก โครงการในสาขาสาธารณูปโภคและบริการ รองลงมาไดแก ผลิตภัณฑโลหะ 
เครื่องจักร และอุปกรณขนสง โดยเฉพาะชิน้สวนยานพาหนะ เครื่องจักรและอุปกรณ 

  

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2.1 แสดงโครงการการลงทุนของประเทศเยอรมันในประเทศไทย 
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        บริษัทเยอรมนียังคงเขามาลงทุนในเอเชียคอนขางนอยเมื่อเทียบกบัการลงทุนในยุโรป
ตะวนัออก อยางไรก็ด ี เยอรมนีตระหนักถึงความสําคัญของการขยายตัวทางเศรษฐกิจในภูมภิาค
เอเชีย-แปซิฟกอยางมาก และไดมีการกําหนดนโยบายในเชิงรุกตอเอเชียโดยเนนการสนับสนุนให
ภาคเอกชนขนาดเล็กและกลางของเยอรมนมีาลงทุนในภมูิภาคเอเชียมากขึ้น โดยเฉพาะในจีน 

การทองเที่ยว
ในดานการทองเที่ยว ป 2549 (มกราคม – ธันวาคม) มีนักทองเทีย่วเยอรมันเดินทางมา

ประเทศไทยจาํนวน 507,942 คน (เปนอนัดับที่ 2 ในยุโรปรองจากสหราชอาณาจกัร) เพิ่มขึ้นจาก
ชวงเวลาเดียวกันของป 2548 รอยละ 16.35 โดยนักทองเที่ยวเยอรมันจัดเปนนักทองเที่ยวคุณภาพ 
เพราะจะพํานกัอยูในประเทศไทยเปนเวลานาน และมกีารใชจายเฉลี่ยตอวันคอนขางสูง (ในป 2547 
นักทองเที่ยวเยอรมันมีคาใชจายตอคนตอวนัราว 3,720.23 บาท ซ่ึงสรางรายไดใหกบัประเทศไทย
เปนมูลคากวา 21,781.44 ลานบาท) 

นอกจากนี ้ ไทยและเยอรมนีไดจดัตั้งคณะกรรมการรวมดานเศรษฐกจิไทย-เยอรมนี (JEC) 
โดยมีคณะทํางาน 2 คณะ คือ คณะทํางานดานโครงสรางพื้นฐานและเทคโนโลยี และคณะทํางาน
ดาน SMEs เทคโนโลยีส่ิงแวดลอม การคา และการลงทุน และไทยสนใจจะใหมกีารตั้งคณะทํางาน
ดานพลังงานทีย่ั่งยืนเพิ่มขึ้นอกีหนึ่งคณะทํางาน 

- ดานสังคมและวัฒนธรรม 
ไทยตองการใหเยอรมนีมีบทบาทและมีสวนรวมในการพัฒนาความรวมมือไตรภาค ี เปน

หุนสวนเพื่อการพัฒนาภูมภิาค (Partnership for Development/ Partnership for the Region) อยาง
เปนรูปธรรม โดยเฉพาะในการพฒันาประเทศเพื่อนบานในกรอบโครงการกลุมประเทศในอนุ
ภูมิภาคลุมแมน้ําโขง (Greater Mekong Sub-region : GMS) และยุทธศาสตรความรวมมือทาง
เศรษฐกิจ อิรวด-ีเจาพระยา-แมโขง ระหวางกัมพูชา ลาว พมา ไทย และเวยีดนาม (Ayeyawady-
Chao Phraya-Mekong Economic Cooperation Strategy : ACMECS) และประเทศที่เพิ่งผานพน
ภาวะสงครามหรือความขัดแยง เชน ติมอรเลสเต ศรีลังกา รวมทั้งประเทศที่สามอื่นๆ อาทิ ประเทศ
ในแอฟรกิาและที่สําคัญไทยและเยอรมนีไดจัดทําบันทกึความเขาใจวาดวยความรวมมือไตรภาคี
เสร็จเรียบรอยแลว ขณะนี้รอการลงนามโดยผูแทนของทัง้สองฝาย 
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2.1.2  แนวโนมความสัมพันธ 
คณะกรรมาธกิารยุโรป (European Commission : EC) มีมติเมื่อเดือนธันวาคม 2549 ให

ระงับการแลกเปลี่ยนการเยือนระดับสูงกับไทย ภายหลังจากที่ฟนแลนดในฐานะประธานสหภาพ
ยุโรปไดแสดงความไมพอใจกับเหตกุารณเปลี่ยนแปลงทางการเมืองของไทย อยางไรก็ด ี เยอรมนี
แสดงความเหน็ใจในสถานการณของไทยและไดรวมกับอังกฤษในการออกแถลงการณฉบับที่สอง
ที่ลดความแข็งกราวลง นอกจากนีเ้ยอรมนียังมีการแสดงออกที่จะชวยใหประเทศสมาชิกสหภาพ
ยุโรปมีความเห็นตอสถานการณของไทยในลักษณะที่เปนบวกมากยิ่งขึน้ นอกจากนี้ เยอรมนยีงั
ทาบทามขอหารือทวิภาคีกับฝายไทยในระหวางการประชุม ASEAN-EU Ministerial Meeting คร้ัง
ที่ 16 ณ เมือง Nuremburg ซ่ึงฝายเยอรมนัไดแสดงความเขาใจและเหน็ใจในสถานการณของไทย
อยางไรก็ด ี ฝายเยอรมันก็ยังคงทาทีวา การแลกเปลี่ยนการเยือนระดับสูงคงตองเปนไปตามมติของ
คณะกรรมาธกิารยุโรป ซ่ึงขึ้นอยูกับพัฒนาการทางการเมืองของไทยที่จะนําไปสูการเลือกตั้งทัว่ไป
และการจดัตั้งรัฐบาลที่มาจากการเลือกตั้ง 

 
-  ความตกลงที่สําคัญกับประเทศไทย 
ความตกลงที่ไดลงนามไปแลว 

         1.2.1 สนธิสัญญาวาดวยการสงเสริมและคุมครองการลงทุน (ลงนามครั้งแรก 13 ธันวาคม 
2504 ลงนามครั้งลาสุด หลังจากเจรจาใหม 24 มิถุนายน 2545) 

1.2.2 ความตกลงวาดวยความรวมมือทางวชิาการ (ลงนาม 17 กุมภาพนัธ 2513) 
1.2.3 ความตกลงวาดวยความรวมมือดานวัฒนธรรม (ลงนาม 24 มีนาคม 2526 มีผลบังคับ

ใช 25 กรกฎาคม 2527) 
1.2.4 สนธิสัญญาโอนตัวนักโทษไทย-เยอรมนี (ลงนาม 26 พฤษภาคม 2536) 
1.2.5 ความตกลงวาดวยการขนสงทางทะเล (ลงนาม 31 กรกฎาคม 2544) 
1.2.6 สนธิสัญญาเกี่ยวกับการสงเสรมิและคุมครองการลงทุนตางตอบแทน (ลงนามเมื่อ 24 

มิถุนายน 2545 และมีการแลกเปลี่ยนสัตยาบันสารระหวางกันเมื่อ 20 กันยายน 2547) 
1.2.7 บันทึกความเขาใจจัดตั้งคณะกรรมการรวมดานเศรษฐกิจไทย-เยอรมนี (ลงนาม 31 

มีนาคม 2546) 
1.2.8 ความตกลงวาดวยพนักงานวิทยสุมัครเลนไทย-เยอรมน ี (ดําเนินการสงหนังสือ

แลกเปลี่ยนระหวางกนัแลวเสร็จเมื่อ 7 พฤษภาคม 2546) 
1.2.9  ความตกลงทางดานการเงินระหวางไทย – เยอรมนี (ลงนาม 30 กันยายน 2548) ความ

ตกลงที่ดําเนินการเรียบรอยแลวและกําลังรอการลงนาม 



 12 

1.2.10 บันทึกความเขาใจวาดวยความรวมมือไตรภาค ี ความตกลงที่กําลังอยูในระหวางการ
เจรจาปรับแก 

1.2.11 ความตกลงวาดวยการขนสงทางอากาศ (ลงนามครั้งแรก 5 มีนาคม 2505) 
1.2.12 ความตกลงวาดวยการหลีกเลี่ยงการเก็บภาษีซอน (ลงนามครั้งแรก 10 กรกฎาคม 

2510) 
 

- การมาเยีย่มเยือนระดับประเทศที่สําคัญ  
ในระดับราชวงศของประเทศไทยไดมกีารสรางความสัมพันธที่ดีกับประเทศเยอรมนัโดยมี

การเสด็จเยือนหลายครั้ง อีกทั้ง ผูบริหารระดับสูงของประเทศก็มีการสรางความสัมพันธและสราง
ขอตกลงรวมกนัในดานตางๆ  

 
ความสัมพันธไทยและเยอรมันในดานตางๆที่ไดกลาวมานั้นทําใหเหน็ไดถึงความสัมพันธ

อันดีในดานตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งมีการสรุปผลการรายงานจากกรมสงเสริมการลงทุนซึ่งได
ปรับปรุงลาสุดเมื่อเดือนตุลาคม 2549 นั้นทําใหทราบวาขณะนี้บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมัน
ที่เขามาลงทุนในประเทศไทยนั้นมจีํานวนทั้งส้ิน  416 บริษัท และประเภทกจิการที่เขามาลงทุนมี 7 
ประเภท ไดแก เกษตรกรรมและผลิตผลจากการเกษตร เหมืองแร เซรามิกส และโลหะขั้นมูลฐาน 
อุตสาหกรรมเบา ผลิตภัณฑโลหะ เครื่องจักร และอุปกรณขนสง อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและ
เครื่องใชไฟฟา เคมีภัณฑ กระดาษ และพลาสติก และ กิจการบริการและสาธารณูปโภค
 
2. ลักษณะทางวัฒนธรรมของประเทศเยอรมัน 

เยอรมัน เปนประเทศหนึ่งที่ใชภาษาเยอรมันเองกอนทีป่ระเทศสหพนัธสาธารณรัฐเยอรมนี
จะเกดิขึ้นเปนประเทศ “อยางถูกตอง” วัฒนธรรมเยอรมันไดถูกนิยามวาคือ ภาษาเยอรมันที่ใช
รวมกัน ปจจบุันถือเปนหนาที่ของสถาบันเกอเธ ซ่ึงมีอยูดวยกนั 128 แหงทั่วโลก ในการสงเสริม
ดานภาษาเยอรมันและวัฒนธรรมเยอรมัน (สถาบันเกอเธ กรุงเทพฯ 18/1 ซ. เกอเธ สาทร 1 
กรุงเทพฯ 10120)  เปน “ประเทศแหงนักกวีและนักคดิ” มีนักเขียนและนักปรัชญาทีสํ่าคัญ ๆ เชน 
โยฮันน โวลฟกัง ฟอน เกอเธ ฟรีดริช ชิลเลอร อิมมานูเอล คานท และฟรีดริช นิทซเชอร ลวนแต
เปนชาวเยอรมนั วัฒนธรรมเยอรมันยังสามารถรวมไปถึงนักแตงเพลงคลาสสิคหลายคน อาทิ ลุดวิค 
แวน บีโทเฟน หรือโยฮันน เซบาสเตียน บาค อยางไรก็ตามสิ่งที่จําเปนตองเนนย้ําคือ วัฒนธรรมใน
ประเทศเยอรมนีไมไดหยดุนิง่อยูกับที่ ในปจจุบันนี้ ตลาดเพลงเยอรมันถือวาเปนตลาดที่ใหญเปน
อันดับสี่ของโลก และมีอิทธิพลอยางมากในตลาดดนตรีปอบและดนตรีรอค รวมไปถึงงานแสดง

http://www.boi.go.th/thai/about/section1.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section2.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section3.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section4.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section5.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section5.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section6.pdf
http://www.boi.go.th/thai/about/section7.pdf
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หนังสือนานาชาติที่กรุงฟรังเฟรต หรืองานแสดงภาพยนตรนานาชาติทีก่รุงเบอรลิน ซ่ึงแสดงใหเหน็
ถึงงานเทศกาลนานาชาติที่สําคัญ และส่ิงดึงดูดที่สําคัญก็คือ กรุงเบอรลิน ซ่ึงเปนศูนยกลางของ
วัฒนธรรมปอบ กรุงเบอรลินซึ่งเปนเมืองหลวงของประเทศเยอรมนีนับวันจะไดรับความนยิม
ชมชอบจากเยาวชนทัว่โลกรวมทั้งกฬีา ก็เปนสวนหนึง่ของวัฒนธรรมเยอรมัน กีฬาฟุตบอลมี
บทบาทเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะภายหลังจากความสําเรจ็ที่เกิดขึน้จากการแขงขันฟุตบอลโลก ป 
2549 นอกจากนี้สหพนัธฟุตบอลเยอรมันยังเปนสมาคมกีฬาที่ใหญที่สุดและประสบความสําเร็จมาก
ที่สุดในระดับโลก โดยมีสมาชิกมากกวา 6 ลานคนจากสมาคม 170,000 สมาคม โดยเปนการรวมตวั
กันของสมาชิกตั้งแตผูสูงอายุมือสมัครเลนไปจนถึงนักกฬีามืออาชีพ นอกจากกฬีาฟตุบอลแลว กีฬา
ประเภทอื่น ๆ ก็ไดรับความนิยมเชนกัน เชน กีฬาแฮนดบอล กีฬาถีบจกัรยาน กีฬาฤดูหนาว 

 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2.2 แสดงเกาะพิพิธภนัฑเบอรลิน 

องคการศึกษา วิทยาศาสตร และวัฒนธรรมแหงสหประชาชาติหรือยูเนสโกประกาศให
สถานที่ของเยอรมนี 30 แหงเปนมรดกโลก เชน โดมแหงเมืองอาเคน และลิเมส ซ่ึงตั้งอยูทาง
ตะวนัตกเฉยีงใตของประเทศเยอรมนี นอกจากนีใ้นสิ่งกอสรางอื่น ๆ ที่อยูในบญัชีรายช่ือที่เปน
มรดกโลกยังสะทอนใหเหน็ถึงศิลปะในยุคตาง ๆ อาทิ ศิลปะโรมัน ศิลปะโกธิค ศิลปะบารอค ภาพ
วัฒนธรรมของเยอรมนียิ่งแผขยายเพิ่มขึ้นดวยทัศนคติเกา ๆ ที่วาผูมาเยือนเยอรมนจีะตองไปเยือน
ปราสาทนอยชวานชไตน หรือโรเทนบวรก ออบ เดอร เทาเบอร 

ส่ิงอ่ืน ๆ ที่นาสนใจดานวฒันธรรมของประเทศเยอรมนี ซ่ึงไมตองอายใครคือ พิพธิภัณฑ
จํานวนมากมาย สวนตาง ๆ และหอศิลป วฒันธรรมเยอรมันเปนอะไรที่มากกวาแค “การอางชื่อผูที่
มีช่ือเสียงเปนที่รูจัก” หรือการพูดถึงแคสถานที่ทองเที่ยวที่นาสนใจและนาตื่นเตนเทานั้น หากแต
วัฒนธรรมเยอรมันหมายถึงทุกสิ่งทุกอยาง ซ่ึงทําใหชีวิตงดงามขึ้น และมีคุณคามากขึ้น และเปนสิ่ง
ที่เกื้อกูลสังคมใหดีขึ้น (http://www.mfa.go.th) 

 

 

 

http://www.mfa.go.th/
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3. รูปแบบองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน 
 

เยอรมันใชรูปแบบองคการอยางเปนทางการหรือที่เรียกวา Formal organization  ซ่ึงจะตาง
จากองคการทีไ่มมีการระบุวตัถุประสงค และไมมีระบบระเบียบในการดําเนินการเอาไว หรือมีการ
ยอมรับกันแตอยาง “ไมเปนทางการ” (Informal Organization) ซ่ึงองคการอยางไมเปนทางการ
เหลานี้อาจไดแกกลุมเพื่อน วงแชร การนัดเลนไพ หรืองานเลี้ยงฉลอง เปนตน ซ่ึงองคการอยางไม
เปนทางการเหลานี้อาจเปนส่ิงที่มีสวนซอนอยูในระบบองคการที่เปนทางการอยูแลวดวย เชน
ภายในองคการอยางเปนทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุมเกิดองคการอยางไมเปนทางการขึ้นได เมื่อ
แตละคนไดทาํงานดวยกนั มีการพบปะกนั และอาจมีผลประโยชน หรือความสนใจสอดคลองกัน ก็
คบคาสมาคมกันไป 

 

นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน Max Weber ∗(1864-1920) ซ่ึงไดเรียกองคการในอุดมคติของ
เขาวา Bureaucracy อันมีรากศัพทมาจากภาษาฝรั่งเศส ซ่ึงคําวา Bureau แปลวา สํานักงานในปจจุบนั 
นักวิชาการและผูศึกษาเกี่ยวกับองคการอยางเปนทางการซึ่งไดแก หนวยงานราชการ บริษัทหางราน 
อุตสาหกรรม วัด โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบัน ฯลฯ  จากการศึกษาที่มีมานานแลวนับเปนพนั 
และเปนรอยป องคการจะมีลักษณะดังตอไปนี้  
          1. การจัดแบงไปตามลกัษณะพิเศษ (Specialization) เชนเมื่อองคการมีขนาดใหญขึ้น ก็มีการ
แบงออกเปนสายงาน แตละสวนงานที่ถูกจัดแบงงานนัน้ก็จะมีคนจํานวนหนึ่ง ที่แตละคนตางตอง 
มีการรับหนาที่และความรับผิดชอบ เชน แมแตรานตัดเยบ็เครื่องหนัง เมื่อมีการขยายงานมากขึ้น ก็มี
การแบงแยกกจิกรรมตัดหนงัเปนสวนหนึง่  งานเย็บหนงัเปนสวนหนึง่   และงานตบแตงเพื่อความ
สวยงามเปนอกีสวนหนึ่ง  เปนตน 
          2. การทําระบบใหเปนมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดที่มีการทํากันบอยๆ แต 
ไมมีการทําความตกลงกันเกดิเปนความสับสน ซับซอนยากแกผูปฏิบัตงิาน ก็จะมีการหาขอยุต ิและ
สามารถหาทางออกในการทาํให ปฏิบัติไดเหมือนๆกนั เชนการกาํหนดอัตราเงนิเดือนเปนบญัชี 
ใครมีวุฒ ิ ประสบการณ หรือความรับผิดชอบอยางไร ก็จะมกีารกําหนดเปนอัตราเงินเดือนเอาไว 
ไมใหเกิดความลักล่ัน เกิดความพึงพอใจไดสําหรับทั้งแตละบุคคล และทั่วทั้งองคการ 

                                                        
∗

 Max Weber (1864-1920). นักสังคมวิทยาชาวเยอรมันเปนอาจารยสอนหนังสือในมหาวิทยาลัย  Freiburg ,  
Heideberg  และ Munich ประเทศเยอรมัน.
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             3. การทําใหเปนทางการ (Formalization) การทําใหเปนทางการนั้น คือการทําใหระบบการ
ส่ือสารสั่งการนั้นมีกฎ ระเบยีบ และคําส่ังที่ออกมานั้นมผีลบังคับใช ดังนั้นจึงตองมีการเขียนออกมา
เปนลายลักษณอักษร สําหรับตําแหนงหนาที่การงานนัน้ก็ตองมีการจดัเปนระบบเพือ่ใหรับทราบกัน
ภายในหนวยงาน มิใชจะตั้งหรือเรียกกนัอยางตามใจชอบ ในระบบทหารนั้นจงึตองมีการจัดทํา
ตําแหนงกันเปนลําดับ มีความรับผิดชอบ อํานาจหนาที ่ และตลอดจนระบบรางวัลคาตอบแทนและ
สวัสดิการกํากบัไวอยางเปนทางการชัดเจน 
          4. การรวมศูนยอํานาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้น เพื่อใหมีคนตัดสินใจไดในทายที่สุด 
ของแตละสวนงานนั้น จะรูวา การตัดสินใจนั้นใครคือผูรับผิดชอบสูงสุด ในทัศนะการตัดสินใจสัง่
การนั้นหนวยงานในลักษณะนี้จะตองหลีกเลี่ยงความสบัสนในการสัง่งาน ทุกคนจะรูวาศูนยกลาง
ของงานนั้นอยู ณ ที่ใด   
          5. ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาอังกฤษวา The Shape of the role 
structure คือเปนโครงสรางที่ทําใหรูรายละเอียดของแตละคนวามีบทบาทหนาที ่และการสังกัดสวน
งานวาเปนอยางไร มีความเชือ่มโยงกับผูบังคับบัญชา และสวนงานตางๆ ทั้งนี้อาจจะสามารถแสดง
ใหเห็นไดดวยแผนภูมิขององคการเปนตน เพราะเมื่อตองมีการใชคนนบัจํานวนรอยหรือเปนพันคน
ในการทํางานนั้น อาจเกิดความสับสนได จึงตองมีการกําหนดระบบสายงาน เพือ่ใหสามารถสื่อ
ประสานกัน เชน ในองคการทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบงัคับบัญชา มีการแตงกายกัน
ตามลําดับชั้นยศ ทหารระดบัยศที่ต่ํากวากต็องทําความเคารพคนในระดับที่สูงกวาเปนลําดับไป แต
ในการสั่งงานตามหนาที่นัน้  ก็ตองเปนไปตามสายงานและความรับผิดชอบ จะไมมีการมากาวกาย
กัน 
          6. ความยืดหยุน (Flexibility) เมื่อองคการมีขนาดใหญมากๆ กฎเกณฑเร่ิมตายตัว มีระเบียบ
แบบแผนออกมามาก ทายสุดองคการก็จะขาดความคลองตัว สูญเสียประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จึงมักจะมีความยืดหยุนเปดเอาไว ใหเปนดุลยพินิจของผูปฏิบัติงานในแตละระดับ เพราะใน
ทายที่สุดแลวจะไมมกีฎเกณฑใดที่จะตายตวัและสามารถใชไดในทุกสภาวะ จําเปนตองมีความ
ยืดหยุนเพื่อใหสามารถทํางานที่มีความแตกตางกันได 
  
4. แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติ

 
ทัศนคติเปนปจจัยที่สําคัญเกีย่วของกับพฤติกรรมของมนุษย  ซ่ึงไดมผูีรูและนักวิชาการและ

นักทฤษฏี หลายทานไดใหความหมายและกลาวถึงทัศนคติในลักษณะตางๆ ดังนี้ 
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เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529:7)  ไดใหความหมายทัศนคติวา  เปนสภาพ
ความพรอมทางจิตของบุคคล   ซ่ึงเปนผลรวมของความคิดเห็น  ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุน
ดวยอารมณความรูสึก  และทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเปนตัวที่มากําหนด
แนวโนมของบุคคล  จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบและไมชอบตอส่ิงนั้น  ซ่ึงสามารถนํา
ปจจัยตาง ๆ  มาจัดทําเปนแผนภูมิไดดังนี ้
 

พฤติกรรมการปฏิบัติ 

ทัศนคติตอ 
- บุคคล 
- แนวคิด 
- สิ่งของ 
- สถาบัน 
- สถานการณ 

ความรูสึก 
- ชอบ 
- ไมชอบ 
(กระตุนหรือขัดขวาง) 

ทัศนคติ ความเชื่อ 
- ความคิด 
- ความเชื่อ 
- แนวคิด 
- การรับรู 
(เสริมกําลังให
ปฏิบัติ) 

การปฏิบัติ 
- ความพรอมที่

จะปฎิบัติ 
- แนวโนมที่จะ

ปฏิบัติ 
(จัดการ 
ประสานงาน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่  2.3  แสดงองคประกอบของทัศนคติ 

 
 Allport  ไดใหความหมายของทัศนคติวา  หมายถึงสภาวะความพรอมทางจิต  เกิดจากการมี
ประสบการณโดยสภาวะความพรอมนี้จะกําหนดทิศทางของปฏิกิริยาบุคคลที่จะมีตอบุคคล ส่ิงของ  
หรือสถานการณที่เกีย่วของ 
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 ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526  :  3 – 5)  ใหความหมายของ  ทัศนคติวา  เปนความคิดเห็นซึ่ง
มีอารมณเปนสวนประกอบ  เปนสวนทีพ่รอมที่จะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยาง  ตอสถานการณภายนอก  
โดยไดแยกองคประกอบของทัศนคติเปน  3  ประการ  ดงันี้ 
  1.  องคประกอบทางดานพทุธิปญญา  (Cognitive  Component)  เปนองคประกอบ
ทางดานความคิด 
  2.  องคประกอบดานทาทีความรูสึก  (Affective  Component)  เปนสวนประกอบ
ทางดานอารมณ  ความรูสึก  ซ่ึงเปนตัวเราทาํใหเกดิความคิด  ซ่ึงมีทั้งดานบวกและดานลบ 
  3.  องคประกอบทางดานการปฏิบัติ  (Behavioral  Component)  เปนองคประกอบ
ที่มีแนวโนมในทางปฏิบัติ 
 สุรางค  จันทรเอม  (2529:48)  ใหความหมายของทัศนคต ิ วาเปนทาทีความรูสึกของบุคคล
ที่แสดงออกตอบุคคล  วัตถุและสถานการณ  ซ่ึงเปนทั้งในทางที่ดี  และเปนทางบวก  (Positive)  
หรือทางที่ไมดี  หรือ ทางลบ  (Negative)  หรืออาจเปนกลางก็ได  โดยมีพื้นฐานมาจากการเรยีนรู
และประสบการณของบุคคล 
 เชิดศักดิ ์  โฆวาสินธุ  (2523:91 – 93)  ไดใหความหมายไววา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอส่ิงตาง ๆ อันเปนผลมาจากการเรยีนรู  ประสบการณ  และเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมหรือมีแนวโนมทีจ่ะแสดงตอส่ิงนั้น ๆ  ในทิศทางที่จะสนบัสนุนหรือตอตานก็ได  พอ
สรุปไดวา  ทศันคติเปนสภาวะทางดานจติใจที่ประกอบดวยอารมณความรูสึกนึกคิด  และแนวโนม
ที่จะปฏิบัติ  ทีม่ีตอบุคคลวัตถุ  ส่ิงของและสถานการณตาง ๆ  ซ่ึงมักจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
ที่มีตอส่ิงเหลานั้น  ในลกัษณะที่ชอบหรือไมชอบ 
 ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526:91 – 93)  กลาววา  ทัศนคตเิกิดจากการเรียนรู  โดยมีแหลงเกิด  
4  แหลงดังนี ้

1. ประสบการณเฉพาะอยางที่เกิดขึ้นกับตนเอง 
2. การติดตอส่ือขาวสารกับคนอื่น 
3. การเลียนแบบจากตัวอยาง 
4. เกิดจากสถาบันที่มีอิทธิพล  เชน  โรงเรียน 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 64 – 66)  กลาววา  ทัศนคติเกิดจาก 
1. การเรียนรู  วฒันธรรม  ขนบธรรมเนียมในสังคม 
2. การสรางความรูสึกจากประสบการณของตัวเอง 
3. ประสบการณเดิมที่มีอยูทั้งบวกและลบ 
4. การเลียนแบบบุคคลที่ตัวเองใหความสําคญั  
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5. ประโยชนของทัศนคติ 
 ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526)  ไดกลาวถึงประโยชนของทัศนคติวา  ชวยใหเราสามารถ
หลีกเลี่ยงส่ิงทีไ่มดีไมพอใจ สามารถจะทําใหเราปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมหรือบุคคลไดอยาง
เหมาะสม  เพราะทัศนคติดังกลาวมีทั้งทางบวก (Positive) และทางลบ (Negative)  โดยที่ทัศนคตจิะ
เปนตัวบงการและผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะที่จะรับรูหลีกเลี่ยง หรือให
การสนับสนุนทําใหเราไดเตรียมความพรอมที่จะรับสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ   เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติมีทั้งที่เปนทางเดยีวกัน (Congruent Change)และทัศนคติที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไปคนละทางดังนั้น  การที่จะศึกษาพฤติกรรมมนุษย  จึงมีความจําเปนที่จะตองเขาใจ
ทัศนคติของบุคคล  เพราะเปนพื้นฐานที่สําคัญที่จะกระตุนใหเกิดการกระทํา   

โรเซ็นเบิรก และฮอฟแลนด (Rosenberg and Hovland , 1960 : 1) ไดใหความหมายของ 
ทัศนคติ ไววา ทัศนคติ โดยปกติสามารถ นิยาม วา เปนการจูงใจตอแนวโนมใน การตอบสนองอยาง
เฉพาะเจาะจงกับสิ่งที่เกิดขึน้ 

เคนดเลอร (Howard H. Kendler , 1963 : 572) กลาววา ทศันคติ หมายถงึ สภาวะความ
พรอม ของบุคคล ที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนบัสนุนหรือตอตานบุคคล สถาบัน 
สถานการณ หรือ แนวความคิด 

คารเตอร วี. กดู (Carter V. Good , 1959 : 48) ใหคําจํากดัไววา ทัศนคติ คือ ความพรอม ที่
จะ แสดงออก ในลักษณะใด ลักษณะหนึ่ง ที่เปน การสนบัสนุน หรือ ตอตานสถานการณ บางอยาง 
บุคคล หรือส่ิงใด ๆ 

นิวคอมบ (Newcomb , 1854 : 128) ใหคําจาํกัดความไววา ทัศนคติ ซ่ึงมีอยูในเฉพาะคนนั้น 
ขึ้นกับ ส่ิงแวดลอมอาจแสดงออก ในพฤติกรรม ซ่ึงเปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบหรือ
พึงพอใจ ซ่ึงทาํใหผูอ่ืนเกิด ความรักใคร อยากใกลชิดสิ่งนัน้ ๆ หรืออีก ลักษณะหนึ่ง แสดงออก ใน
รูปความไมพอใจ เกลียดชัง ไมอยากใกลส่ิงนั้น 

นอรแมน แอล มุน (Norman L. Munn , 1971 : 71) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก และ 
ความคิดเหน็ ที่บุคคล มีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใด ๆ ในทางที่จะ
ยอมรับ หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทําให บุคคลพรอม ที่จะ แสดงปฏิกิริยา ตอบสนอง ดวย พฤติกรรม 
อยางเดยีวกันตลอด 

จี เมอรฟ , แอล เมอรฟ และ ที นิวคอมบ (G. Murphy , L. Murphy and T. Newcomb , 
1973 : 887) ใหความหมายของคําวา ทัศนคติ หมายถึง ความชอบ หรือไมชอบ พึงใจ หรือไมพึงใจที่
บุคคลแสดงออกมาตอส่ิงตาง ๆ 
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เดโช สวนานนท (2512 : 28) กลาวถึง ทัศนคติ วาเปนบคุลิกภาพที่สรางขึ้นได เปลี่ยนแปลง
ไดและเปน แรงจูงใจ ที่กําหนด พฤติกรรม ของบุคคล ที่มีตอส่ิงแวดลอมตาง ๆ 

ศักดิ์ สุนทรเสณ ี(2531 : 2) กลาวถึง ทัศนคติ ที่เชื่อมโยงไปถึง พฤติกรรมของบุคคลวา 
ทัศนคติ หมายถึง 

1. ความสลับซับซอนของความรูสึก หรือการมีอคติของบุคคล ในการที่จะ สรางความ 
       พรอม ที่จะกระทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ตามประสบการณของบุคคลนั้น ที่ไดรับมา 
2. ความโนมเอียง ที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางทีด่ีหรือ ตอตาน ส่ิงแวดลอม ที่ 
      จะมาถึงทางหนึ่งทางใด 
3. ในดานพฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตวั หรือความพรอมที่จะตอบสนอง 
จากคําจํากดัความตาง ๆเหลานี้ จะเห็นไดวามีประเด็นรวมที่สําคัญดังนี้คือ ความรูสึก

ภายใน และความพรอม หรือ แนวโนมที่จะมีพฤติกรรมในทางใดทางหนึ่ง 
 
ดังนั้นจึงสรุปไดวา ทัศนคติ เปนความสัมพันธที่คาบเกี่ยวกันระหวางความรูสึก และความ

เชื่อ หรือการรูของบุคคล กับแนวโนมทีจ่ะมีพฤติกรรมโตตอบในทางใดทางหนึ่งตอเปาหมายของ 
ทัศนคตินั้น โดยทัศนคตใินงานที่นี้เปนเรือ่งของความจติใจ ทาที ความรูสึกนึกคิด และความโนม
เอียงของบุคคลที่มีตอส่ิงที่สงผลดานบวกตอการตัดสินใจในการทํางานในองคกรขามชาติ มีผลใหมี
การแสดงพฤตกิรรมออกมาจะเหน็ไดวาทัศนคติประกอบดวยความคิดทีม่ีผลตออารมณ และ
ความรูสึกนั้น ออกมาโดยทางพฤติกรรม  ในลักษณะที่ชอบ  ไมชอบ  หรือในลักษณะที่เห็นดวย  ไม
เห็นดวย  หรือเปนกลาง  ในงานวจิัยนีไ้ดนําตวัแปรทัศนคติมาศึกษาในลักษณะที่เปนทัศนคตติอ
องคกรขามชาติ  โดยไดศกึษาทั้งองคปรกอบที่เปนความรูสึกนึกคิด  อารมณ  และแนวโนมความ
พรอมที่จะกระทําหรือปฏิบัติ  เพื่อนําผลการวจัยไปประยุกตใชในการจัดการรูปแบบองคกรตอไป 
 
5.แนวคิดเก่ียวกับความตองการของบุคล 
 

ทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarachy of Needs) มาสโลวกลาววา มนุษยเราทกุคนตาง
พยายามดิ้นรนเพื่อตอสูสูจุดมุงหมายของตนเอง แตเนื่องจากการที่มนษุยมีความแตกตางกัน ฉะนั้น
การที่จะไดรับการตอบสนองถึงขั้นไหนยอมขึ้นอยูกับศกัยภาพของแตละบุคคล จากรูปแบบที่แสดง
ลําดับขั้นความตองการพื้นฐานของมาสโลว สามารถแบงไดดังนี ้
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ขั้นท่ี 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนระดบัความตองการปจจัย   
พื้นฐานของมนุษย ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เครื่องนุงหม  ยารักษาโรค และที่อยูอาศยั 

ขั้นท่ี 2 ความตองการความมั่นคงและความปลอดภยั (Security and Safety Needs) เชน 
ปราศจากการประสบอุบัติเหต ุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกิจตกต่ํา การถูกขมขูจากบุคคลอื่น 
และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน  

ขั้นท่ี 3 ความตองการทางสงัคม (Social Needs) ไดแก ความตองการการยอมรับการเขาเปน
สมาชิก การใหความรัก การใหอภยั และความเปนมิตร เปนตน 

ขั้นท่ี 4 ความตองการการยอมรับนับถือและเห็นวาตนเองมีคุณคาตอสังคม (Esteem or Ego 
Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ  

 ประการที่ 1 ความตองการการยกยองนับถือ  
 ประการที่ 2 ความตองการที่เกี่ยวกับการมีช่ือเสียง 

ขั้นท่ี 5 ความตองการความสําเร็จ (Actualization Needs) เปนความตองการระดบัสูงสุด
ของมนุษย เปนความพยายามของมนุษยทีจ่ะใหบุคคลอื่นยอมรับนับถือตนเองรวมกบัความตองการ
และความสําเรจ็ของตนเอง ซ่ึงมาสโลวเรียกวา ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs)  

มาสโลวไดกลาวเนนวา ความตองการตาง ๆ เหลานี้ตองเกิดเปนลําดบัขั้น และจะไมมีการ  
ขามขั้น  ถาขั้นที่ 1 ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับขัน้ที่ 2-5 ก็ไมอาจเกิดขึน้ได การ
ตอบสนองที่ไดรับในแตละขั้นไมจําเปนตองไดรับทั้ง 100% แตตองไดรับบางเพื่อจะไดเปนบันได
นําไปสูการพฒันาความตองการในระดับทีสู่งขึ้นในลําดบัขั้นตอไป ซ่ึงในแงนีไ้ดมนีักคิด นักวิจัย
หลายคน วิจารณวาอาจจะไมจําเปนที่ความตองการของคนจะตองเกิดขึ้นในลักษณะเปนลําดับ 

 

ความตองการทางสรีระ 

ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการการยอมรับ 

ความตองการ 
ความสําเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมภิาพ 2.4 แสดงความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 
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แนวความคดิในการนําทฤษฎีของมาสโลวมาใช 
 

ทฤษฎีของมาสโลว สามารถนํามาใชประโยชนเพื่อการสรางประสิทธิภาพในการจูงใจได 
โดยทําใหเราไดแงคิดทีว่า กอนที่เราจะสามารถจูงใจบุคคลใหเกิดพฤติกรรมอยางหนึง่อยางใดนั้น 
เราไดคํานึงถึงลําดับขั้นของความตองการของบุคคลเสียกอนหรือไม เชน ถาเราพยายามใหคนมาใช
บริการทองเที่ยว ในขณะที่คนนั้นยังไมสามารถสนองความตองการขั้นต่ําของตนเองไดดีพอ เพราะ
รายไดที่มีอยูยงัตองใชจายในการกินอยูในครอบครัวอันไดแกปจจัยส่ี ซ่ึงเปนความตองการพื้นฐาน
ของรางกาย การจูงใจนัน้ๆ ก็จะไมเกดิประสิทธิผล 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลลแลนด (McClelland’s Motivation Thory)  เดวิด ซี. แมค
เคิลลแลนด (David C. McClelland) ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการจูงใจ โดยแบงการจูงใจตาม
ความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี ้

แบบที่ 1 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) 
แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะ

ไดอาศัยการใชอํานาจเพื่อสรางอทิธิพลและควบคุมในการทํางาน  

แบบที่ 2 ความตองการความผูกพัน (The Need For Affiliation) 
บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษา

สัมพันธภาพทีด่ีทางสังคม เพื่อทําใหเกิดความรูสึกยินด ีมีความคุนเคยกัน เขาใจกนั พรอมที่จะเปน
ที่พึ่งในการปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อเกิดความทุกข มีการติดตอสัมพันธกนักับบุคคลอื่น 
อยางเชน เพื่อนสนิท 

แบบที่ 3 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
บุคคลมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยาง

รุนแรงตอการประสบความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงดิเมื่อไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง 
และชอบการทํางานดวยตนเองเสมอ 

 แมคเคิลลแลนดไดพบวา รูปแบบการจูงใจที่ทําใหเกิดความสําเร็จที่สุดคือ บุคคลที่ทํางาน
อยูในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัททีม่ีการจูงใจทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก แตในบรษิัทที่มี
กิจการขนาดใหญพบวา หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจทําใหเกิดผลสําเร็จในระดับปานกลางเทานั้น  
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6. ผลงานเอกสารอางอิงและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   
 
โบอ้ี แคทลีน (Boies Kathleen, 2539) รายงานการคนควาวจิัยอิสระเรื่อง ปจจัยที่สงตอ

ทัศนคติของผูจัดการในการยอมรับการทํางานในตางประเทศ เปนการศึกษาถึงความสัมพันธของ
ผูจัดการที่มีทศันคติตอการยอมรับการทํางานในตางประเทศ ผลการศึกษาจากจํานวนกลุมตัวอยาง
ของผูจัดการ จํานวน 350 คน ซ่ึงเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความพึงพอใจตอความคาดหวังเกี่ยวกับลักษณะงานที่ไดรับ และความเชือ่ในการทํางานใน
ตางประเทศ พบวา ผูจัดการไดรับความพึงพอใจจากโอกาสในการทํางานในตางประเทศในเรื่อง
เกี่ยวกับการเงนิ ความพึงพอใจในการทํางานที่สัมพันธตออาชีพการทํางานในตางประเทศ อีกทั้งยัง
สงผลถึงความเชื่อมั่นในการทํางานในตางประเทศอีกดวย  

ทันยา เบ็นเดอร เฮ็นเดอสนั (Henderson, Tanya Bender, 2545) รายงานการคนควาวจิัย
อิสระ เร่ืองทัศนคติตอความแตกตางทางวัฒนธรรม ทัศนคติตอความหลากหลายทางวัฒนธรรมใน
การศึกษา และประสิทธิภาพในการสื่อสารในศูนยการศึกษากอนเขาเรียน เปนการศึกษาถึงทัศคติ
ของผูอํานวยการศูนยการศึกษาเกีย่วกับแนวทางการสื่อสารในที่สาธารณชน ความแตกตางและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่สงผลตอการจัดรูปแบบการศึกษา การดูแลเดก็ทีม่ีความแตกตาง
ทางวัฒนธรรม ซ่ึงสําหรับศูนยการศกึษากอนเขาเรียนนัน้เขามามีความสําคัญตอสังคมในยุคปจจบุัน
และส่ิงที่สงผลตอการสื่อสารในสังคมที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม พบวา มีทศันคติในเชิงบวก
ตอความแตกตางทางวัฒนธรรมและตอการศึกษาที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งมีผลกระทบ
ตอการรับรูที่เกี่ยวกับประสทิธิภาพในการสื่อสารของบุคคลที่มีความแตกตางทางวฒันธรรม  

มิ-ยัง โอห (Oh, Mi Young, 2544) รายงานการคนควาวิจยัอิสระเรื่อง ทัศนคติของคนเกาหลี
ที่สัมพันธตอสาขายอยของบรรษัทขามชาติ : ปจจัยทีส่งผลตอภาพลักษณองคกร และภาพลักษณ
ของประเทศและผลกระทบเกี่ยวกับการยอมรับ ศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางทัศนคติของคน
เกาหลีกับบรรษัทขามชาติเกีย่วกับภาพลกัษณของประเทศและสาขาที่เขามาลงทุนในประเทศที่ไป
ลงทุน และศึกษาถึงส่ิงที่สงผลตอความความประทับใจและการยอมรับตอสาขาของบรรษัทขามชาติ 
โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 491 คน ไดแก นักศึกษา แมบาน นักธุรกิจ เจาหนาทีภ่าครัฐ นักเขียน ใน
กรุงโซล ประเทศเกาหลี  ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางภาพลักษณของบรรษัทขามชาติ
และประเทศทีเ่ขามาลงทุนมีผลในเชิงบวก อีกทั้งยังสงผลถึงผลในเชิงบวกของความคุนเคยตอสาขา
ของบรรษัทขามชาติ 
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นิกร ภูมแิสนโคตร (2546) รายงานการคนควาวจิัยอิสระเรื่อง ปจจยัทีม่ีผลตอการตัดสินใจ
ที่จะไปทํางานในตางประเทศของแรงงานไทย ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจที่จะไปทํางาน
ในตางประเทศ และปญหาที่เกิดขึน้ระหวางขั้นตอนการดําเนินการที่จะไปทํางานในตางประเทศ
พรอมทั้งแนวทางในการแกไข ผลการศึกษาผลการศึกษาพบวาปจจยัที่มีผลตอการตัดสินใจทีจ่ะไป
ทํางานในตางประเทศของแรงงานไทยมากที่สุด คือ คาจางและรายไดที่คาดวาจะไดรับ รองลงมาคือ
ภาระหนี้สิน สวัสดิการที่คาดวาจะไดรับ การชักชวนจากญาติ พี่นอง คนรูจัก การวางงาน (ไมมีงาน
ทํา) ประสบการณที่จะไดรับ คาใชจายที่ใช คานิยม ตองการฝกทักษะ และขอมูลขาวสารมีผลตอการ
ตัดสินใจเพื่อทีจ่ะไปทํางานในตางประเทศนอยที่สุด 
  
 ปราณี จิตกรณกิจศิลป (2538)  การบริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจระหวางประเทศ การ
บริการทรัพยากรมนุษยในบริษัทขามชาติ (Multinational company)เปนสิ่งที่มีความสําคัญสูงสุด
เพราะการทําธุรกิจตางๆ จะเกิดขึ้นและประสบผลสําเร็จไดขึ้นอยูกับบคุลากรหรือ ผูบริหารในสาขา
ของบริษัทขามชาตินั้นๆ จะเกดิขึ้นและประสบผลสําเร็จไดขึ้นอยูกับบุคลากรหรือผูบริหารของ
บริษัททองถ่ินในระดับเดยีวกันและตองมีความสัมพันธใกลชิดกับผูบริหารของประเทศนั้นๆ หรือ
คนของรัฐบาลดวย การคัดเลือกผูบริหารเขาไปทํางานในตางประเทศสามารถทําได 3 ทางคือ (1) 
คัดเลือกจากคนในบริษัทแม (2) คัดเลือกจากคนทองถ่ิน ซ่ึงอาจมีปญหาขาดคนทีม่ีคุณสมบัติตาม
ตองการ และ (3) คัดเลือกคนที่มีความรูความสามารถจากประเทศที่สามนอกจากนี้ยังไดแสดงถึง
กระบวนการการเสาะหาผูบริหารชาวตางชาติ (expatriate) การฝกอบรมใหผูบริหารสามารถปรับตัว
เขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป และการฝกใหมองอะไรเปนภาพรวมในระดับสากล รวมทั้งการ
จายผลตอบแทนทั้งที่เปนแบบคาตอบแทนโดยตรงและสวัสดิการอื่นๆ ในขั้นสดุทายจะกลาวถึง
ความสําคัญของสหภาพแรงงานและการตอรองของพนักงานในบริษทัสาขาในตางประเทศจะต่ํา
เพราะปญหาเรื่องระยะทางและผูตัดสินใจอยูในตางประเทศ นอกจากนี้สหภาพแรงงานอาจถกูลด
บทบาทลงจากการที่สามารถสงสินคาจากประเทศอื่นมาแทนที่ประเทศที่คนงานหยุดงานได บริษัท
ขามชาติตางๆ พยายามลดปญหาการตอตานจากคนงาน โดยวิธีการบริหารงานตามวัตถุประสงค
หรือการใช Quality circle เพื่อใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินในดานการบรหิารและพนักงาน
สามารถพัฒนาความสามารถและคุณภาพของงานใหดีขึน้ดวย 
 

วาเทด กิลเยอรโม คามิโอ (Wated Guillermo Camilo, 2545) รายงานการคนควาวิจยัอิสระ
เร่ือง รูปแบบทัศนคติ บรรทัดฐานในความเปนปจเจกบคุคลและกลุมของผูจัดการที่มีผลตอการรับ
สินบนในองคกรกรณีศึกษา ในประเทศเอควาดอร  เปนการศึกษาถึงความสัมพันธของระหวาง
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ทัศนคติ บรรทัดฐาน ของผูจัดการที่มีความเปนปจเจกบุคคลและความกลุมในประเทศเอควาดอร
เกี่ยวกับการรับสินบน ผลการศึกษาจากจํานวนกลุมตวัอยางของผูจดัการ จํานวน 354 คน พบวา 
ผูจัดการที่มีความเปนปจเจกบุคคลโดยสวนใหญไมยอมรับกับพนักงานที่ยอมรับสินบนจากผูที่
เกี่ยวของกับองคกร สวนผูจดัการที่มีความเปนกลุม จะรับสนบนจากคนภายนอก  

 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาถึงลักษณะภาพลักษณประเทศแมและภาพลักษณของบรรษัทขามชาติ และศึกษาทัศนคติของ
พนักงานไทยที่สัมพันธตอการทํางานในบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย  โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 - ประชากร 
สําหรับประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  เปนพนักงานไทยทุกกระดับชั้นในกลุม

ตัวอยางจากบรรษัทขามชาติจาประเทศเยอรมันที่ไดคัดเลือกมาจากเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล ซ่ึงไดแก  กรณีศึกษาที่ 1 บริษัทเปนผูผลิตและจัดจําหนายผลิตภัณฑสี น้ํามันเคลือบแข็ง
ยูนีเทน และผลิตภัณฑดูแล รักษาเนื้อไมครบวงจร (ภายใตเครื่องหมายการคา) กรณีศึกษาที่ 2 บริษัท
เปนบริษัทชั้นนําระดับโลกดานวิศวกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษาที่ 3 เปนบริษัทสาย
การบิน และกรณีศึกษาที่ 4 เปนบริษัทผูผลิตสินคาเกี่ยวกับนวัตกรรมทางการพิมพที่มีช่ือเสียงระดับ
โลก 

- กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานไทยในบรรษัทขามชาติ

จากประเทศเยอรมันในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตัวอยางจากการใชวิธีคัดเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 406 คน ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามในการวิจัย
คร้ังนี้ คือพนักงานทุกระดับชั้นในองคกร 

 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)    ซ่ึงมีขั้นตอน

ในการสรางโดยการคนควาทฤษฏีที่เกี่ยวของมากําหนดโครงสรางของแบบสอบถามและแบง
ออกเปน 3 สวนไดแก  
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สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
สํารวจรายการ (Check list) ที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ รายได สถานภาพ อายุการศึกษา อายุการทํางาน 
(จํานวน 5 ขอ) เพื่อสํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบสอบถาม 

 
สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มีความสัมพันธตอทํางานในบริษัทขามชาติจาก

ประเทศเยอรมัน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบวัดมาตร
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามมาตราวัดแบบลิเคอรท (Likert Scales)   (จํานวน 30 
ขอ)  โดยมีเกณฑการประเมิน ดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด  
  4 หมายถึง เห็นดวยมาก     
  3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง   
  2 หมายถึง เห็นดวยนอย        
  1 หมายถึงเห็นดวยนอยที่สุด 
ในแบบสอบถามสวนที่ 2 มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติที่มีตอ

ลักษณะภาพลักษณของประเทศแม และภาพลักษณของบรรษัทขามชาติ 
 
สวนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับบัณฑิต 
แบบสอบถามขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม มีลักษณะเปนคําถามปลายปด 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับทัศนคติ 

 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
ผูวิจัยเก็บรวมรวมขอมูลดวยวิธีการลงเก็บขอมูลภาคสนามดวยตนเอง โดยมี

ขั้นตอนดังนี้ 
1) ดําเนินการเลือกบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2) ทําหนังสือขอความรวมมือ โทรศัพท สง E-mail ในการวิจัยจากบริษัท

ตางๆ เพื่อ 
ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  
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3) ผูวิจัยลงเก็บแบบสอบถามจํานวน 406 ชุด ซ่ึงเปนไปตามเปาหมาย คิด
เปน 100  

เปอรเซ็นต 
4) นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาลงรหัส  (Coding) เพื่อวิเคราะหขอมูล  
 
3.4 การวิเคราะหผลขอมูลดวยสถิติที่ใช 
วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows  (Statistical Package for Social Science) ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลนั้นได
แบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ซ่ึงใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ(Percentage) และคาเฉลี่ย 
(Mean) สวนเบี่ยงเบน    มาตรฐาน (S.D.) คาไคสแควร  (Chi-square) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติภาค
บรรยาย  

ไดแก คาความถี่และรอยละ 
2) วิเคราะหหาคาเฉลี่ยของระดับทัศนคติของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับทัศนคติที่

มีตอ 
ภาพลักษณของประเทศแม และภาพลักษณองคกรของบรรษัทขามชาติในดาน

ตางๆ โดยใชการวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ซ่ึงการแปรผลระดับ
ทัศนคติในแตละดาน คํานวณไดจากสูตร 

i = Maz    –    Min = 5-1 = 4/5 = 0.8 
      จํานวนชั้น 5 
 
ตารางที่ 3.1 คาเฉลี่ย สําหรับการแปรผลระดับทัศนคติ 
คาเฉลี่ย (X) ระดับทัศนคติ 
4.21-5.00 เห็นดวยมากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นดวยมาก 
2.61-3.40 เห็นดวยปานกลาง 
1.81-2.60 เห็นดวยนอย 
1.00-1.80 ไมเห็นดวย 
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3) ทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหาคาความสัมพันธระหวางทัศนคติที่มี
ตอ 

ภาพลักษณของประเทศแม และภาพลักษณองคกรของบรรษัทขามชาติ การ
ทดสอบไค สแควร  

(x2) เปนการทดสอบเพื่อหาความถูกตองจากการทดลอง กลาวคือ  คาที่ไดจากการ
สังเกต (Observed) วามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญหรือไมจากคาที่คาดหมายไว (Expected)ซ่ึง
คํานวณไดจากสูตร 

 
 
หากคา x2 นั้นนอยกวา  0.05  แสดงวา ทัศนคติของพนักงานกับลักษณะของ

ภาพลักษณของประเทศแมและภาพลักษณขององคกรขามชาติมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ x2 
นั้นมากกวา  0.05  แสดงวา ทัศนคติของพนักงานกับลักษณะของภาพลักษณของประเทศแมและ
ภาพลักษณขององคกรขามชาติไมมีความสัมพันธ  

4) วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม โดยใช
การจัด 

กลุมขอเสนอแนะที่ไดในแตละดานแลวนําเสนอโดยใชคาสถิติรอยละ 
 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

จากการรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามจํานวน 406 ฉบับ  ผูศึกษาขอนําเสนอผลการศึกษา
ซ่ึงแบงออกเปนสวน ดังนี ้ 

สวนที1่  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (Demographics Data) 

สวนที่ 2  ทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม (Country or Origin Image) 
และ ภาพลักษณองคกรของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย (Corporate Image of MNCs in Thailand) 

สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม (Demographic Data) 

ตารางที่ 4.1 แสดง จํานวนและรอยละของเพศ ผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ (Gender) จํานวน รอยละ 

ชาย 194 47.8 
หญิง 212 52.2 
รวม 406 100.0 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน  212  คน   คิด
เปนรอยละ 52.2   และเพศชาย  มีจํานวน 194  คน   คิดเปนรอยละ  47.8    
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ตารางที่ 4.2 แสดง จํานวนและรอยละของอายุ ผูตอบแบบสอบถาม 
อายุ (Age) จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 25 ป 76 18.7 
อายุ 26-35 ป 165 40.6 
อายุ 36-45 ป 133 32.8 
อายุ 46-55 ป 32 7.9 
มากวา 56 ป 0 0 

รวม 406 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุระหวาง 26-35 ป    มีจํานวน  
165  คน   คิดเปนรอยละ 40.6   รองลงมาเปนผูที่มีอายุระหวาง  36-45 ป   มีจํานวน 133  คน   คิดเปน
รอยละ  32.8   ผูที่มีอายุต่ํากวา 25 ป   มีจํานวน 76  คน   คิดเปนรอยละ  18.7 และ ผูที่มีอายุระหวาง  46-
55 ป   มีจํานวน 32  คน   คิดเปนรอยละ  7.9    
 

ตารางที่ 4.3 แสดง จํานวนและรอยละของรายได ผูตอบแบบสอบถาม 
รายได (Income) จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 15,000 บาท 113 27.8 
15,001-25,000 บาท 105 25.9 
25,001-35,000 บาท 74 18.2 
35,001-45,000 บาท 35 8.6 
มากกวา 45,001 บาท 79 19.5 

รวม 406 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดต่ํากวา 15,000 บาท    มี
จํานวน  113 คน   คิดเปนรอยละ 27.8   รองลงมามีรายไดระหวาง 15,001-25,000 บาท  มีจํานวน 105 
คน   คิดเปนรอยละ  25.9   มีรายไดมากกวา 45,001 บาท  มีจํานวน 79  คน   คิดเปนรอยละ  19.5 มี



 31 

รายไดระหวาง 25,001-35,000 บาท  มีจํานวน 74  คน   คิดเปนรอยละ  18.2 และมีรายไดระหวาง 
35,001-45,000 บาท มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.6 
 

ตารางที่ 4.4 แสดง จํานวนและรอยละของการศึกษา ผูตอบแบบสอบถาม 
การศึกษา (Education) จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาอนุปริญญา 80 19.7 

อนุปริญญา 24 5.9 

ปริญญาตรี 212 52.2 

ปริญญาโท 89 21.9 

ปริญญาเอก 1 .2 

รวม 406 100.0 
 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน  
212 คน   คิดเปนรอยละ 52.2   รองลงมาการศึกษาระดับปริญญาโท  มีจํานวน 89 คน   คิดเปนรอยละ  
21.9   การศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา  มีจํานวน 80  คน   คิดเปนรอยละ  19.7 การศึกษาระดับอนุปริญญา 
มีจํานวน 24 คน   คิดเปนรอยละ  5.9 และการศึกษาระดับปริญญาเอก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.2 
 

ตารางที่ 4.5 แสดง จํานวนและรอยละของตําแหนง ผูตอบแบบสอบถาม 

ตําแหนง (Position) จํานวน รอยละ 
พนักงาน 320 78.8 

หัวหนาหนวยงาน 34 8.4 

ผูบริหารระดับกลาง 37 9.1 

ผูบริหารระดับสูง 9 2.2 

อื่นๆ 6 1.5 

รวม 406 100.0 
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 จากตารางที่ 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีตําแหนงอยูในระดับพนักงาน
จํานวน  320คน   คิดเปนรอยละ 78.8   รองลงมาระดับผูบริหารระดับกลาง มีจํานวน 37 คน   คิดเปน
รอยละ  9.1 ระดับหัวหนาหนวยงาน  มีจํานวน 34  คน   คิดเปนรอยละ 8.4 ผูบริหารระดับสูง มีจํานวน 
9 คน   คิดเปนรอยละ  2.2 และอื่นๆ มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.5 
 
สวนที่ 2  ทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม (Country or Origin Image) และ 
ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย (Corporate Image of MNCS in 
Thailand) 

ตารางที่  4.6 แสดงคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
ภาพลักษณของประเทศแม (Country or Origin Image) แยกเปนรายขอ 

 

ภาพลักษณของประเทศแม (Country of Origin) คาเฉลี่ย 
(Mean) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D) 
อับดับ 
(Rank) 

ดานการเมือง (Political Issue) 

เยอรมันเปนประเทศที่ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย 2.39 .704 1 

เยอรมันเปนประเทศที่ใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน 2.26 .794 3 

ภาครัฐบาลในเยอรมันมีความมั่นคง 1.96 .631 4 
ประเทศเยอรมันมีความสัมพันธท่ีดีกับประเทศไทย 2.28 .734 2 

รวม 2.22 .716  

ดานเศรษฐกิจ (Economic Issue) 

เยอรมันเปนประเทศที่มีความเจริญดานเศรษฐกิจ 1.89 .656 3 

บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันชวยพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย 

2.35 .674 2 

บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันสงผลกระทบในดานลบกับ 3.18 .985 1 
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ธุรกิจในประเทศไทย 

รวม 2.48 .772  

ดานสงัคมและวัฒนธรรม (Social and Culture Issue) 

เยอรมันเปนประเทศที่ไมใหความสําคัญเรื่องวัฒนธรรม 3.10 .846 1 

ชาวเยอรมันมีความเปนสวนตัวสูง 2.24 .696 5 

ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับเวลาในการทํางาน 2.07 .609 6 

ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับความเทาเทียมและความเสมอภาค
ของบุคคล 

2.37 .774 4 

ชาวเยอรมันไมกลัวความเสี่ยงหรือไมหลีกเลีย่งความไมแนนอน 2.82 .762 3 

ชาวเยอรมันไมมีขอบเขตของอํานาจ 2.86 .769 2 

รวม 2.58 .743  

ดานเทคโนโลยี (Technology Issue) 
บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันมีการผลิตสินคาท่ีมี
คุณภาพสูง 

2.17 .720 1 

ประเทศเยอรมันมีการผลิตเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 2.00 .670 2 

รวม 2.09 .695  

 
 จากตารางที่ 4.6  พบวาโดยภาพรวมทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม 
(Country or Origin Image)ในดานการเมืองอันดับที่ 1ไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ยึดมั่นในระบอบ
ประชาธิปไตย รองลงมา ประเทศเยอรมันมีความสัมพันธที่ดีกับประเทศไทย เยอรมันเปนประเทศที่ให
ความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพของประชาชน ภาครัฐบาลในเยอรมันมีความมั่นคง ดานดานเศรษฐกิจ 
อันดับที่ 1 ไดแก บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันสงผลกระทบในดานลบกับธุรกิจในประเทศไทย 
รองลงมา บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันชวยพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เยอรมันประเทศที่



 34 

มีความเจริญดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม อันดับที่ 1 ไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ไมให
ความสําคัญเรื่องวัฒนธรรม รองลงมา ชาวเยอรมันไมมีขอบเขตของอํานาจ ชาวเยอรมันไมกลัวความ
เสี่ยงหรือไมหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับความเทาเทียมและความเสมอภาค
ของบุคคล ชาวเยอรมันมีความเปนสวนตัวสูง ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับเวลาในการทํางาน ดาน
เทคโนโลยี อันดับที่ 1 ไดแก ประเทศเยอรมันมีการผลิตเทคโนโลยีที่ทันสมัย รองลงมาบรรษัทขามชาติ
จากประเทศเยอรมันมีการผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูง  
 

ตารางที่  4.7 แสดงคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของทัศนคติของพนักงานที่มี
ภาพลักษณองคกรของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย (Corporate Image of MNCs in 
Thailand)  

  แยกเปนรายขอ 

 

ภาพลักษณขององคกรขามชาติ (Corporate Image of 
MNCs in Thailand) 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D) 
อับดับ 
(Rank) 

ลักษณะทางธุรกิจ (Business Characteristic) 
บริษัทมีความกาวหนา 2.25 .696 1 

บริษัทมีการขยายงานอยูตลอดเวลา 2.31 .715 2 

โลโกของบริษัทเปนที่นาประทับใจ 2.25 .820 3 

รวม 2.72 .744  

ดานคณุภาพการบริหารจัดการ (Management Style) 

บริษัทมีการบริหารงานที่ดี 2.34 .736 1 

มีความรูสึกโดยรวมที่ดีเกี่ยวกบับรรษัทขามชาติจากประเทศ
เยอรมัน 

2.26 .734 2 

รวม 2.31 .740  

ดานคณุภาพสนิคาและบริการ (Quality of Product and Service) 
สินคาของบริษัทมีคุณภาพสูงสุด 1.87 .649 2 
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บริษัทมีความเขาใจความตองการของลูกคา 2.29 .638 1 
รวม 2.09 0.644  

ดานการบริหารการเงิน (Financial Management) 
บริษัทมีระบบการเงินที่ดี 2.13 .655 1 
ผลกําไรเปนสวนหนึ่งของเปาหมายบริษัท 1.76 .734 2 

รวม 1.95 .695  

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย(Human Resource Management) 
บริษัทมีพนักงานที่มีพื้นฐานการศึกษาที่ดี 2.17 .625 5 
สนับสนุนพนักงานใหมีความกาวหนาในอาชีพ 2.53 .853 2 
บริษัทใหผลตอบแทนที่เหมาะสมในทุกระดับช้ัน 2.68 .825 1 
บริษัทมีการฝกอบรมใหพนักงาน 2.27 .797 4 
ชาวเยอรมันมรีะดับการศึกษาเฉลี่ยท่ีสูงเยอรมนัเปน 2.44 .644 3 

รวม 2.42 0.749  

ดานความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 
เยอรมันเปนประเทศที่ใหความสําคัญกับสังคมและความเปนอยู
ของประชาชน 

2.35 .817 1 

รวม 2.35 .817  

 
 

 จากตารางที่ 4.7 พบวาโดยภาพรวมทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาพลักษณองคกรของ
บรรษัทขามชาติในประเทศในประเทศไทย (Corporate Image of MNCs in Thailand) ดานลักษณะทาง
ธุรกิจ อันดับที่ 1 ไดแก บริษัทมีความกาวหนา รองลงมา บริษัทมีการขยายงานอยูตลอดเวลา โลโกของ
บริษัทเปนที่นาประทับใจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ อันดับที่ 1 ไดแก บริษัทมีการบริหารงานที่ดี 
รองลงมา มีความรูสึกโดยรวมที่ดีเกี่ยวกับบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมัน ดานคุณภาพสินคาและ
บริการ อันดับที่ 1 ไดแกบริษัทมีความเขาใจความตองการของลูกคา รองลงมาสินคาของบริษัทมี
คุณภาพสูงสุด ดานการบริหารการเงิน อันดับที่ 1 ไดแก บริษัทมีระบบการเงินที่ดี รองลงมา ผลกําไร
เปนสวนหนึ่งของเปาหมายบริษัท ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย อันดับที่ 1 ไดแก บริษัทให
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ผลตอบแทนที่เหมาะสมในทุกระดับชั้น รองลงมา สนับสนุนพนักงานใหมีความกาวหนาในอาชีพ ชาว
เยอรมันมีระดับการศึกษาเฉลี่ยที่สูงเยอรมันเปน บริษัทมีการฝกอบรมใหพนักงาน บริษัทมีพนักงานที่มี
พื้นฐานการศึกษาที่ดี ดานความรับผิดชอบตอสังคม ไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ใหความสําคัญกับ
สังคมและความเปนอยูของประชาชน 
 

สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณจากประเทศแมมีความสัมพันธใน
การ 

ตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน 
2. ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณขององคกรขามชาติจากประเทศ

เยอรมันใน 
ประเทศไทยมีความสัมพันธในการตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศ
ไทย 

 
ตารางที่ 4.8 แสดง ภาพรวมรอยละของระดับทัศนคติ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาไคสแควร  
ของขอมูลผูตอบแบบสอบถามที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม 
 

ประเด็น 
เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็นดวย
นอย 

 
ไม 
เห็นดวย 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D) 

Chi-
Square 

df 
Asymp. 

Sig. 

ดานการเมือง 
20 

(5%) 
220 

(54%) 
104 

(26%) 
62 

(15%) 
0 

(0%) 
3.51 .809 219.222 3 .000 

ดานเศรษฐกิจ 
31 

(8%) 
196 

(48%) 
170 

(42%) 
9 

(2%) 
0 

(0%) 
3.39 .659 267.478 3 .000 

ดานสังคมและ
วัฒนธรรม 

12 
(3%) 

106 
(26%) 

262 
(65%) 

26 
(6%) 

0 
(0%) 

3.74 .615 389.074 3 .000 

ดานเทคโนโลยี 
163 

(40%) 
192 

(47%) 
29 

(8%) 
22 

(5%) 
0 

(0%) 
3.37 .657 267.471 3 .000 
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 จากตารางที่ 4.8 พบวาโดยภาพรวม ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณของระเทศแม
กับความสัมพันธตอการตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน ดานการเมือง ระดับ
ทัศนคติของพนักงานเห็นดวยมาก คิดเปนรอยละ 54.0 เห็นดวยปานกลาง รอยละ 26.0 เห็นดวยนอย 
รอยละ 15 และเห็นดวยมากที่สุด รอยละ 5 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 ดานเศรษฐกิจ ระดับทัศนคติของ
พนักงาน เห็นดวยมาก รอยละ 48.0 เห็นดวยปานกลาง รอยละ 42.0 เห็นดวยมากที่สุด รอยละ 8 และ 
เห็นดวยนอย รอยละ 2 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 ดานการเมือง ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวย
ปานกลาง รอยละ 65.0 เห็นดวยมาก รอยละ 26.0 เห็นดวยนอย รอยละ 6.0 และ เห็นดวยมาก รอยละ 3.0 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ดานเทคโนโลยี ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยมาก รอยละ 56.0 เห็น
ดวยมากที่สุด รอยละ 35.0 เห็นดวยปานกลาง รอยละ 9.0 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37  
 เมื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางทัศนคติกับความสัมพันธตอภาพลักษณของประเทศ ดาน
การเมือง ดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และดานเทคโนโลยีที่ โดยวิธีหาคาไคสแควร  ( Chi-
Square )  ปรากฎวา  คาไคสแควรที่คํานวณได มีคาเทากับ  .000 นอยกวาคาไคสแควรโดยใชนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.05   หมายถึง ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณจากประเทศแมกับใน
การตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน มีความสัมพันธกัน 
 
ตารางที่ 4.9 แสดง ภาพรวมรอยละของระดับทัศนคติ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาไคสแควร  
ของขอมูลผูตอบแบบสอบถามที่มีตอภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากเยอรมันในประเทศไทย 
 
 

ประเด็น 
เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

 
ไม 
เห็น
ดวย 

คาเฉลี่ย 
(Mean) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D) 

Chi-
Square 

df 
Asymp
. Sig. 

ลักษณะของธุรกิจ 
13 

(3%) 
120 

(30%) 
246 

(60%) 
27 

(7%) 
0 

(0%) 
3.71 .636 340.936 3 .000 

คุณภาพการบริหาร
จัดการ 

34 
(8%) 

126 
(31%) 

234 
(58%) 

12 
(3%) 

0 
(0%) 

3.56 .689 302.690 3 .000 

คุณภาพสินคาและ
บริการ 

116 
(29%) 

264 
(65%) 

22 
(5%) 

4 
(1%) 

0 
(0%) 

2.79 .579 418.158 3 .000 
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ลักษณะการเงิน 
154 

(38%) 
152 

(37%) 
92 

(23%) 
8 

(2%) 
0 

(0%) 
2.89 .820 139.300 3 .000 

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

68 
(17%) 

208 
(51%) 

118 
(29%) 

12 
(3%) 

0 
(0%) 

3.18 .737 204.404 3 .000 

ความรับผิดชอบตอ
สังคม 

20 
(5%) 

204 
(50%) 

165 
(41%) 

17 
(4%) 

0 
(0%) 

2.44 .663 449.887 3 .000 

 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวาโดยภาพรวม ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณของบรรษัท
ขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทยกับความสัมพันธตอการตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติ
จากประเทศเยอรมัน ดานลักษณะธุรกิจ ระดับทัศนคติของพนักงานเห็นดวยปานกลาง คิดเปนรอยละ 
60.0 เห็นดวยมาก รอยละ 30.0 เห็นดวยนอย รอยละ 7 และเห็นดวยมากที่สุด รอยละ 3 โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.71 ดานคุณภาพการบริหารจัดการ ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยปานกลาง รอยละ 58.0 
เห็นดวยมาก รอยละ 31.0 เห็นดวยมากที่สุด รอยละ 8 และ เห็นดวยนอย รอยละ 3 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.56 ดานคุณภาพของสินคาและบริการระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยมาก รอยละ 65.0 เห็นดวย
มากที่สุด รอยละ 29.0 เห็นดวยปานกลาง รอยละ 5.0 และ เห็นดวยนอย รอยละ 1.0 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.73  ดานลักษณะการเงิน ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยมากที่สุด รอยละ 38.0 เห็นดวยมาก รอย
ละ 37.0 เห็นดวยปานกลาง รอยละ 23.0 และเห็นดวยนอย รอยละ 2.0 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 ดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยมาก รอยละ 51.0 เห็นดวยปานกลาง 
รอยละ 29.0 เห็นดวยมากที่สุด รอยละ 17.0 และเห็นดวยนอย รอยละ 3.0 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 ดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม ระดับทัศนคติของพนักงาน เห็นดวยมาก รอยละ 50.0 เห็นดวยปานกลาง รอย
ละ 41.0 เห็นดวยมากที่สุด รอยละ 5.0 และเห็นดวยนอย รอยละ 4.0 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.40 

เมื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางทัศนคติเกี่ยวกับภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจาก
ประเทศเยอรมนัใน ประเทศไทยที่มีความสัมพันธตอการตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศ
เยอรมันในประเทศไทย ดานลักษณะของธุรกิจ ดานคุณภาพการบรหิารจัดการ ดานคุณภาพสินคาและ
บริการ ดานลกัษณะการเงนิ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และ ดานความรับผิดชอบตอสังคม โดยวิธี
หาคาไคสแควร  ( Chi-Square )  ปรากฎวา  คาไคสแควรที่คํานวณได มคีาเทากับ  .000 นอยกวาคาไคส
แควรโดยใชนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   หมายถึง ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับภาพลักษณ
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ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทยทีม่ีความสัมพันธตอการตัดสินใจ
ทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย มีความสมัพันธกัน 
 

สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

ตารางที่ 4.10 ตารางแสดง จาํนวน รอยละ ความคิดเหน็และขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม 
รายการ จํานวน รอยละ 

ไมแสดงความคิดเห็น 376 92.61 

ควรเพิ่มประเด็นคําถามเกี่ยวกับลักษณะทาง
วัฒนธรรมของคนเยอรมัน เพื่อการปรับตัว
ทํางาน 

17 4.19 

ลักษณะการทาํงานของคนเยอรมัน 13 3.20 

รวม 406 100.0 

 

จากตาราง 4.10 พบวา การแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิจากผูตอบแบบสอบถาม
จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามปรากฏวามผูีไมแสดงความคิดเห็นมากที่สุดถึงรอยละ 92.61 สวนผูที่
แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมมรีอยละ 4.19 โดยตองการใหเพิ่มรายละเอยีดประเดน็ของคําถามเกี่ยวกบั
วัฒนธรรมชาวเยอรมัน รองลงมาไดแก ลักษณะการทํางานของคนเยอรมัน คิดเปนรอยละ 3.20 
ตามลําดับ 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การสรุปผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานไทยที่สัมพันธตอ

บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย กรณีศึกษา บรรษัทขามชาติจากประเทศ
เยอรมันในในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงลักษณะ
ภาพลักษณของประเทศแมและภาพลักษณของบรรษัทขามชาติ และทัศนคติของคนไทยสัมพันธตอ
การการทํางานในบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวยคําถาม ประเภทกําหนดคําตอบให ประเภทตอบไดอยางเสรี และ
ประเภทประมาณคา (Likert Scale) เนื้อหาของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ สวนที่ 1 
คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  สวนที่  2 คําถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มี
ความสัมพันธตอทํางานในบริษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล และ สวนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับบัณฑิต  

การดําเนินการวิจัย ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากหนังสือ วารสาร เอกสารสิ่งพิมพ
ตางๆ ที่เกี่ยวกับลักษณะของภาพลักษณประเทศแม ภาพลักษณองคกร ทัศนคติ และขอมูลท่ีไดจาก
การสงแบบสอบถามใหพนักงานทุกระดับชั้นที่ทํางานในบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันใน
ประเทศไทย จํานวน 406 คน และไดรับแบบสอบถามคืนมา 406 คน คิดเปน 100 เปอรเซ็นต 

วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows (Statistical Package for Social Science) ซ่ึงใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ(Percentage) 
และคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน    มาตรฐาน (Standard Deviation) และคาไคสแควร  (Chi-
square)  

5.1 สรุปผลการวิจัย  
5.1.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (Demographics Data) 
ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 406 ตัวอยาง สวนใหญเปนมากกวาเพศชาย โดยเปน

เพศหญิง มีจํานวน  212  คน   คิดเปนรอยละ 52.2   และเพศชาย  มีจํานวน 194  คน   คิดเปนรอยละ  
47.8   กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 26-35 ป    คิดเปนรอยละ 40.6  อันดับ 2 เปนผูที่มีอายุ
ระหวาง  36.45 ป คิดเปนรอยละ  32.8  อันดับ 3  ผูที่มีอายุต่ํากวา 25 ป   คิดเปนรอยละ  18.7 กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีรายไดต่ํากวา 15,000 คิดเปนรอยละ 27.8   อันดับ 2 มีรายไดระหวาง 15,001-
25,000 บาท คิดเปนรอยละ  25.9   อันดับ 3 มีรายไดมากกวา 45,001 บาท  คิดเปนรอยละ  19.5 กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 52.2  อันดับ 2 การศึกษาระดับ
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ปริญญาโท  คิดเปนรอยละ  21.9   อันดับ 3 การศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา คิดเปนรอยละ 19.7 กลุม
ตัวอยาง สวนใหญมีตําแหนงอยูในระดับพนักงาน คิดเปนรอยละ 78.8   อันดับ 2 ระดับผูบริหาร
ระดับกลาง คิดเปนรอยละ  9.1 อันดับ 3 ระดับหัวหนาหนวยงาน คิดเปนรอยละ 8.4  

 
5.1.2 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม (Country of Origin 

Image) และ ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย (Corporate Image of MNCS in 
Thailand) 

5.1.2.1 ทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม (Country or 
Origin Image) สามารถแบงออกเปนดานตางๆ ไดแก ดานการเมือง ดานดานเศรษฐกิจ ดานสังคม
และวัฒนธรรม และ ดานเทคโนโลยี   

ระดับความสําคัญของทัศนคติของพนักงานไทยในดานตางๆที่จําแนกเปน 4 
ดานขางตน คือ ดานการเมือง ดานดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และ ดานเทคโนโลยี  
โดยภาพรวมทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอภาพลักษณของประเทศแม ดานการเมืองโดยเรียง
ตามลําดับไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย เปนประเทศเยอรมันมี
ความสัมพันธที่ดีกับประเทศไทย เปนประเทศที่ใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
ภาครัฐบาลในเยอรมันมีความมั่นคง ดานดานเศรษฐกิจ โดยเรียงตามลําดับไดแก บรรษัทขามชาติ
จากประเทศเยอรมันสงผลกระทบในดานลบกับธุรกิจในประเทศไทย บรรษัทขามชาติจากประเทศ
เยอรมันชวยพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เยอรมันประเทศที่มีความเจริญดานเศรษฐกิจ ดาน
สังคมและวัฒนธรรม โดยเรียงตามลําดับไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ไมใหความสําคัญเรื่อง
วัฒนธรรม ชาวเยอรมันไมมีขอบเขตของอํานาจ ชาวเยอรมันไมกลัวความเสี่ยงหรือไมหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับความเทาเทียมและความเสมอภาคของบุคคล ชาว
เยอรมันมีความเปนสวนตัวสูง ชาวเยอรมันใหความสําคัญกับเวลาในการทํางาน ดานเทคโนโลยี 
โดยเรียงตามลําดับไดแก บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันมีการผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูง 
ประเทศเยอรมันมีการผลิตเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

 
5.1.2.2 ทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอภาพลักษณบรรษัทขามชาติจากประเทศ

เยอรมันในประเทศไทย (Corporate Image of MNCs in Thailand) สามารถแบงออกเปนดานตางๆ 
ไดแก ดานลักษณะของธุรกิจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ ดานคุณภาพสินคาและบริการ ดาน
ลักษณะการเงิน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดานความรบัผิดชอบตอสังคม 
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ระดับความสําคัญของทัศนคติของพนักงานไทยในดานตางๆที่จําแนกเปน 6 
ดานขางตน คือ ดานลักษณะของธุรกิจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ ดานคุณภาพสินคาและ
บริการ ดานลักษณะการเงิน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและดานความรับผิดชอบตอสังคม โดย
ภาพรวมทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันใน
ประเทศในประเทศไทย ดานลักษณะทางธุรกิจ โดยเรียงตามลําดับไดแก บริษัทมีความกาวหนา 
บริษัทมีการขยายงานอยูตลอดเวลา โลโกของบริษัทเปนที่นาประทับใจ ดานคุณภาพการบริหาร
จัดการ โดยเรียงตามลําดับไดแก บริษัทมีการบริหารงานที่ดี  มีความรูสึกโดยรวมที่ดีเกี่ยวกับ
บรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมัน ดานคุณภาพสินคาและบริการ  โดยเรียงตามลําดับไดแก 
บริษัทมีความเขาใจความตองการของลูกคา สินคาของบริษัทมีคุณภาพสูงสุด ดานการบริหาร
การเงิน โดยเรียงตามลําดับไดแก บริษัทมีระบบการเงินที่ดี ผลกําไรเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย
บริษัท ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยเรียงตามลําดับไดแก บริษัทใหผลตอบแทนที่เหมาะสม
ในทุกระดับชั้น สนับสนุนพนักงานใหมีความกาวหนาในอาชีพ ชาวเยอรมันมีระดับการศึกษาเฉลี่ย
ที่สูงเยอรมันเปน บริษัทมีการฝกอบรมใหพนักงาน บริษัทมีพนักงานที่มีพื้นฐานการศึกษาที่ดี ดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม ไดแก เยอรมันเปนประเทศที่ใหความสําคัญกับสังคมและความเปนอยู
ของประชาชน 

5.1.3 ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธ 
ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางทัศนคติกับความสัมพันธตอภาพลักษณ

ของประเทศ ดานการเมือง ดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และดานเทคโนโลยีที่ โดยวิธี
หาคาไคสแควร  ( Chi-Square )  ปรากฎวา  คาไคสแควรที่คํานวณได มีคาเทากับ  .000 นอยกวาคา
ไคสแควรโดยใชนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   หมายถึง ทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับ
ภาพลักษณจากประเทศแมกับในการตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน มี
ความสัมพันธกัน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากลําดับความสําคัญในของทัศนคติดานตางๆ ไดแก 
ระดับสูงสุด คือ ดานสังคมและวัฒนธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 รองลงมา คือ ดานการเมือง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 ดานเศรษฐกิจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และลําดับสุดทาย ดานเทคโนโลยี มี
คาเฉลี่ยเทากับ 1.73  

  
ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานไทยเกี่ยวกับ

ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทยกับความสัมพันธตอการ
ตัดสินใจทํางานในองคกรขามชาติจากประเทศเยอรมัน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากลําดับ
ความสําคัญในของทัศนคติดานตางๆ ไดแก ระดับสูงสุด คือ ดานลักษณะธุรกิจ มีคาเฉล่ียเทากับ 
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3.71 รองลงมา คือ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 ดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 ดานลักษณะการเงิน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 ดานคุณภาพของสินคาและ
บริการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73  และลําดับสุดทาย ดานความรับผิดชอบตอสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.40 

  
5.2 อภิปรายผล  
 
ผลสรุปของการวิเคราะหทัศนคติของพนักงานไทยที่สัมพันธตอบรรษัทขามชาติ

ในประเทศไทย โดยใชกรณีศึกษาของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลนั้นสามารถนําผลการศึกษาในประเด็นสําคัญตางเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานไทย
ในดานภาพลักษณของประเทศและภาพลักษณของบรรษัทขามชาติที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทย
ซ่ึงมีผลตอพนักงานไทยในการการตัดสินใจทํางานกับบรรษัทขามชาติในประเทศไทย ผูวิจัยได
ทําการศึกษาตามประเด็นสําคัญตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังรายละเอียดตอไปนี้  

5.2.1 จากการศึกษาความสัมพันธเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอ
ภาพลักษณของประเทศ ซ่ึงเปนส่ิงปจจัยที่ทําใหเกิดการตัดสินใจทํางานในบรรษัทขามชาติจาก
ประเทศเยอรมันในประเทศไทย พบวา พนักงานไทยมีทัศนคติที่สัมพันธตอภาพลักษณประเทศแม
ในทุกดาน โดยพนักงานไทยใหความสําคัญในระดับสูงในดานสังคมและวัฒนธรรม และดาน
การเมือง สวนความสําคัญรองลงมานั้นคือดานเศรษฐกิจ ดานเทคโนโลยี ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
ของ สุรางค  จันทรเอม  (2529:48) ทัศนคติเปนทาทีความรูสึกของบุคคลที่แสดงออกตอบุคคล  วัตถุ
และสถานการณ  ซ่ึงเปนทั้งในทางที่ดี  และเปนทางบวก  (Positive)  หรือทางที่ไมดี  หรือ ทางลบ  
(Negative)  หรืออาจเปนกลางก็ได  โดยมีพื้นฐานมาจากการเรียนรูและประสบการณของบุคคล 

5.2.2 จากการศึกษาหาความสัมพันธเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอ
ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย ซ่ึงเปนสิ่งปจจัยที่ทําใหเกิดการ
ตัดสินใจทํางานในบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย พบวา พนักงานไทยมี
ทัศนคติที่สัมพันธกับภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในทุกดาน โดยพนักงาน
ไทยใหความสําคัญในระดับสูงในดานลักษณะธุรกิจ และดานคุณภาพการบริหารจัดการ สวน
ความสําคัญรองลงมา คือ ดานการบริหารทรัพยากร ดานลักษณะการเงิน ดานคุณภาพของสินคา
และบริการ และ ดานความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s 
Hierarachy of Needs) มาสโลวกลาววา มนุษยเราทุกคนตางพยายามดิ้นรนเพื่อตอสูสูจุดมุงหมาย
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ของตนเอง แตเนื่องจากการที่มนุษยมีความแตกตางกัน ฉะนั้นการที่จะไดรับการตอบสนองถึงขั้น
ไหนยอมขึ้นอยูกับศักยภาพของแตละบุคคล 

 
5.3 ขอเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอบรรษัทขามชาติจากประเทศ

เยอรมันในประเทศไทย นั้นผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
5.3.1 ขอเสนอแนะทั่วไป 
5.3.1.1 จากการศึกษาจะเห็นไดวา ทัศนคติของพนักงานที่มีความสัมพันธตอ

ภาพลักษณของประเทศแม  ในดานตางๆ ไดแก ดานการเมือง ดานสังคมและวัฒนธรรม ดาน
เศรษฐกิจ และ ดานเทคโนโลยี โดยเฉพาะอยางยิ่งกับเรื่องดานสังคมและวัฒนธรรมซึ่งมีคาเฉล่ียอยู
ในระดับสูงสุด ซ่ึงบรรษัทขามชาติสามารถใชประเด็นนี้เปนการสรางทัศนคติเชิงบวก เพราะ
พนักงานไทยนั้นชอบอยูในสังคมที่มีการดูและอยางทั่วถึงและมีวัฒนธรรมที่แสดงถึงความเปน
กันเอง ไมถือตัวมาก ใหความเทาเทียมกันซึ่งวัฒนธรรมชาวเยอรมันก็เปนเชนนั้น  

5.3.1.2  จากการศึกษาจะเห็นไดวา ทัศนคติของพนักงานที่มีความสัมพันธตอ
ภาพลักษณของบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันในประเทศไทย ในดานตางๆ ไดแก ลักษณะ
ธุรกิจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานลักษณะการเงิน ดาน
คุณภาพของสินคาและบริการ และดานความรับผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานไทย
ใหความสําคัญมากในเรื่อง ลักษณะธุรกิจ ดานคุณภาพการบริหารจัดการ และดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงบรรษัทขามชาติสามารถใชประเด็นดานตางๆเหลานี้มาสรางทัศนคติเชิงบวก
เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงานไทยเขามาทํางานในองคกรและสามารถทํางานในองคกรไดในระยะ
ยาวตอไป 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
5.3.2.1 กลุมตัวอยางในการทําวิจัยควรแบงเปนประเภทอุตสาหกรรมเพื่อให

ครอบคลุมทั้งหมด 
5.3.2.2 กลุมตัวอยางในการทําวิจัยควรขยายการวิจัยสําหรับประเทศอื่นๆเพื่อให

ครอบคลุมทุกประเทศที่เขามาลงทุนในประเทศไทย 
5.4.2.3  การศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติดานวัฒนธรรม ควรขยายขอบเขตใหครอบคลุม

ถึงประเด็นสําคัญของมิติทางวัฒนธรรมทุกดาน เพื่อใหครอบคลุมและนาสนใจยิ่งขึ้น 
5.4.2.4 ลักษณะการวิจัยควรใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู

ไปกับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพราะการศึกษาดานทัศนคติ ซ่ึงเปนความรูสึก
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ของมนุษยนั้นเปนเรื่องซับซอน ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองมีการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหไดคําตอบที่สมบูรณ เพื่อที่จะไดนําผลการศึกษาไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกร
และพนักงานในบรรษัทขามชาติจากประเทศเยอรมันและประเทศอื่นๆในประเทศไทยตอไป 
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