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บทคัดย่อ 

การวิจัยครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
เทคนิคการบริหารทรพัยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่ นกบัความพึงพอใจในอาชพี 
กรณีศกึษาพนักงานคนไทยในองค์กรญี่ปุ่ นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยมีการพัฒนาสายความก้าวหน้าในงาน , การพัฒนาทักษะ , แรง
สนับสนุนทางด้านสงัคม เป็นตวัแปรสื่อ ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการ
ส ารวจความคดิเห็นในการแจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานคนไทยใน
บรษิทัญีปุ่่ น ในกรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล จ านวน 452 คน โดยใช้
สถิติสหสมัพนัธ์เพยีรสนั และสถิติความถดถอยพหุเชิงชัน้ในการวิเคราะห์
ขอ้มลู ผลการวเิคราะหพ์บว่า การโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าทีม่คีวามสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในอาชพี โดยมกีารพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน, การ
พฒันาทกัษะเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ และการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในอาชพี โดยมแีรงสนบัสนุนทางดา้นสงัคม
เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ ผลการวิจยัดงักล่าว
น าไปใชใ้นองค์กรได ้ซึ่งกล่าวคอื การโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที ่จะต้องมกีาร
อบรมพฒันาทกัษะของพนักงานและการพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน เช่น 
การเลือ่นต าแหน่ง จงึจะท าใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจในอาชพี และการมสี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจพนักงานมคีวามพงึพอใจในอาชพี ถ้ามแีรงสนับสนุน
ทางดา้นสงัคม ร่วมดว้ยกจ็ะส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวามความพงึพอใจใน
อาชพีอกีทางหนึ่ง ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป อาจจะใชต้วัแปรสือ่ใน
ดา้นอื่นมาหาความสมัพนัธ ์เช่น การบรหิารจากระดบัล่างขึน้บน เป็นตน้ 

ค าส าคญั: การโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที่, การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ, 
การพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน, การพฒันาทกัษะ, แรงสนับสนุน
ทางดา้นสงัคม และความพงึพอใจในอาชพี 

ABSTRACT 

The objective of this study was to examine the relationship 
between the techniques of Japanese human resource management 
and career satisfaction of Thai employees. The mediators of this 
relationship were career development, skills development and social 
support. The questionnaire survey was conducted with 452 Thai 
employees in Japanese subsidiaries in Bangkok and the surrounding 
area. The collected data were analyzed by using the Pearson 
correlation coefficient and hierarchical multiple regression. From the 
analysis results, it was found that job rotation had relationship with 
the participants’ career satisfaction through career development and 
skills development that was fully mediated. Participative decision 
making also showed a relationship with the sample’s career 
satisfaction partially through the social support that had statistical 
significance. The results imply that, adjustments could be made in 
Japanese subsidiaries which job rotation must have skills 
development training and career development; such as, promotion; 
thus employees would be satisfied in their career. Furthermore, 
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Participative decision making connected with social support, would 
also help employees feel satisfied in their career. Using other 
mediators; such as, bottom up management was suggested for future 
research. 

Keywords: Job Rotation, Participative Decision Making, Career 
Development, Skill Development, Social Support and Career 
Satisfaction 

1. บทน า 

การเข้ามาด าเนินธุรกิจของนักลงทุนญี่ปุ่ นในประเทศไทยนั ้น 
จ าเป็นต้องใช้ทรพัยากรบุคคลที่เป็นคนไทยในการด าเนินธุรกิจร่วมกนั 
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของบรษิัท ดงันัน้ เทคนิคการบรหิารงานแบบ
ญีปุ่่ นทีต่ดิตวัมากบันกับรหิารชาวญีปุ่่ น โดยระบบ การท างานแบบญีปุ่่ นจะ
ใหค้วามส าคญักบัการท าไคเซน็หรอืการพฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยวลิเลยีม 
อูช ิ[1] ได้ชี้ให้เห็นถึงเทคนิคการบรหิารที่เกดิขึ้นจากการน าแนวคดิการ
บริหารในรูปแบบของญี่ปุ่ นกับรูปแบบการบริหารของอเมริกา  น ามา
วเิคราะห์ร่วมกนั ทีเ่รยีกว่า ทฤษฏ ีZ แบ่งออกได ้7 ประการ คอื การจา้ง
งานตลอดชพี การประเมนิผลงานและการเลือ่นต าแหน่งทีค่่อยเป็นค่อยไป 
แนวทางการประกอบอาชพีทีเ่ชีย่วชาญเฉพาะดา้นในระดบัปานกลาง การ
โยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที ่การควบคุมแบบไม่เด่นชดั การตดัสนิใจร่วมกนั 
ความรบัผดิชอบร่วมกนั และมคีวามเกีย่วขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั ท า
ใหก้ารท างานร่วมกนัในบรษิทัญีปุ่่ นระหว่างคนไทยและคนญี่ปุ่ นนัน้ ย่อมมี
วธิกีารและทศันคตกิารท างานทีแ่ตกต่างกนัออกไป  

โดยบรษิทัญีปุ่่ นมกัจะมกีารโยกยา้ยบุคลากรทีท่ าเป็นประจ า การ
จดัองค์กรใหม่หรอืการปรบัต าแหน่ง คอืเป็นเรือ่งปกตธิรรมดาของระบบที่
จะมกีารเวยีนต าแหน่งงานของพนักงานซึ่งมกัจะสรา้งความรูส้กึว่า “เมือ่
ต าแหน่งเปลีย่น งานกเ็ปลีย่นไปดว้ย” ในทศันคตขิองคนไทย   ไมส่ามารถ
ยืนยันได้ว่าการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ เป็นที่ยอมรับกันอย่างปกติ
ธรรมดาหรอืไม่ เพราะโดยทัว่ไปในเมอืงไทยนัน้ ยงัมคีวามคดิทีว่่า “การ
เวยีนงานคอืการลดต าแหน่ง” ซึ่งอนัที่จรงิแลว้การเวยีนงานไม่ใช่การลด
ต าแหน่ง แต่เป็นการพฒันาความสามารถทีซ่่อนเรน้อยู่ของแต่ละคน 

อกีทัง้เรื่องการตดัสนิใจแบบญี่ปุ่ น โดยปกตแิลว้บรษิทัญี่ปุ่ นส่วน
ใหญ่ทีอ่ยู่ในประเทศไทยจะใชว้ธิกีารตดัสนิใจเป็นกลุ่มแบบญี่ปุ่ น แต่ถ้าดู
ทศันคตกิารท างานทัว่ไปของคนไทยที่ท างานอยู่ในบรษิทัญี่ปุ่ นแลว้ จะมี
ความคุน้เคยกบัแบบอเมรกิา การตดัสนิใจจากผูบ้รหิารสู่พนกังานมากกว่า 
[2]  

ซึ่งจากทศันคตทิีก่ล่าวมาขา้งต้นนัน้ บางครัง้จากความไม่เขา้ใจ
ในเรื่องเล็กๆ ก็กลายเป็นความไม่พอใจในการปฏบิตัิงานกนัได้ ซึ่งเมื่อ
สะสมไปถงึจุดหนึ่งกก็ลายเป็นทะเลาะเบาะแวง้กบัเพือ่นร่วมงานได้ 

อย่างไรกต็ามความพงึพอใจในอาชพีภายใตก้ารบรหิารธุรกจิแบบ
ญี่ปุ่ นนัน้เป็นสิ่งที่ควบคุมได้และไม่ได้ จึงท าการศึกษาเพื่อให้ทราบ
ข้อเท็จจริงเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างเทคนิคการบริหารทรพัยากร
มนุษย์แบบญี่ปุ่ นกบัความพึงพอใจในอาชีพ เพื่อน ามาพฒันาปรบัปรุง
วธิกีารบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรญี่ปุ่ นในประเทศไทยให้ดยีิง่ข ึน้ 
ตลอดจนท าใหพ้นกังานเกดิความภมูใิจในหน้าทีท่ีต่นเองปฏบิตัอิยู่  

จากที่กล่าวมาขา้งต้นผูว้จิยัต้องการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
เทคนิคการบรหิารทรพัยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่ นกบัความพงึพอใจในอาชพี 
โดยการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานคนไทยในองค์กรญี่ปุ่ นใน
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล ซึง่เป็นแหล่งธุรกจิใหญ่ทีม่กีารด าเนิน
ธุรกจิญีปุ่่ นอยู่เป็นจ านวนมาก 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการโยกยา้ยสบัเปลี่ยนหน้าที่กบั
ความพงึพอใจในอาชพีของพนกังานคนไทย 

2. ศกึษาอทิธพิลของการพฒันาสายความกา้วหน้าในงานในฐานะ
ตวัแปรสือ่ความ สมัพนัธร์ะหว่างการโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าทีก่บัความพงึ
พอใจในอาชพีของพนกังานคนไทย 

3.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการโยกย้ายสบัเปลี่ยนหน้าที่กบัความพงึพอใจใน
อาชพีของพนกังานคนไทย 

4. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจกบั
ความพงึพอใจในอาชพีของพนกังานคนไทย 

5. ศกึษาอิทธพิลของแรงสนับสนุนทางด้านสงัคมในฐานะตวัแปรสื่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมในการตดัสินใจกบัความพงึพอใจใน
อาชพีของพนกังานคนไทย 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

                           
(Job Rotation)

           
                 

(Career Development)

             
(Skill Development)

              
         

(Social Support)

           
       

(Career Satisfaction)

                          
(Participative Decision Making)

4

5

3

2

           
(Independent Variables)

          
(Mediator)

         
(Dependent Variables)

 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 
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4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 การโยกย้ายสบัเปล่ียนหน้าท่ี (Job Rotation) 

การโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที ่ (Job Rotation) เป็นหนึ่งในทฤษฎี
การบริหารองค์กรแบบ Z เป็นแนวทางการประกอบอาชีพที่เชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านในระดบัปานกลาง กล่าวคอืการโยกย้ายสบัเปลี่ยนหน้าที่ไป
ท างานดา้นอื่น เพื่อพฒันาบุคลากรในองค์กรใหม้ทีกัษะทีห่ลากหลายและ
ยงัสามารถท างานทดแทนกนัได้ เป็นวธิกีารพฒันาอาชพีของแต่ละบุคคลใน
บรษิัทญี่ปุ่ น โดยวธิกีารโยกย้ายสบัเปลี่ยนพนักงานให้ย้ายไปท าหน้าที่อื่น
หรอืงานด้านอื่นอยู่ตลอดเวลา ตลอดจนการใช้การฝึกอบรมเขา้ช่วย ใน
เรื่องการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่งานนี้ม ักนิยมใช้ในบริษัทญี่ปุ่ น 
โดยทัว่ไป มกัจะมกีารโยกยา้ยสบัเปลีย่นการปฏบิตัหิน้าทีทุ่กๆ 3 ปีถงึ 5 
ปี ส่งผลใหพ้นกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์ร [3]  

4.2 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participative Decision 
Making) 

ส าหรบัการศกึษาเกี่ยวกบัเรื่องการตดัสนิใจของจอห์น ดวิวี่ [4], 
เฮอรเ์บริต์ ไซมอน [5], อลัวาร ์เอลบงิ [6] และเฮนรี ่มนิสเ์บอรก์; และคณะ 
[7] เริม่ต้นด้วยการตัง้เป้าหมายหรอืค้นหา บ่งชี้ ระบุตวัปัญหาที่ส าคญัที่
ควรจะต้องรบัรูห้รอืมคีวามตระหนกั ปัญหาต่างๆ นัน้อาจรบัรูไ้ดโ้ดยทนัที
โดยง่าย อาท ิการลาออกจากงานอยู่ในระดบัสูง หรอืรูจ้ากการตรวจสอบ
ข้อมูล หรือโดยการใช้เครื่องตรวจสอบ จากนัน้จึงถึงข ัน้ตอนการห า
ข่าวสารและคน้หาพฒันาทางเลอืกต่างๆ ทีจ่ะท าใหบ้รรลุถงึจุดประสงค์ที่
ก าหนดไว ้

4.3 การพัฒนาสายค ว าม ก้ า วห น้ า ใน ง าน  ( Career 
Development) 

จ าเนียร จวงตระกูล [8] กล่าวว่า เมือ่ไดม้กีารวางแผนอาชพีโดย
การเลอืกเป้าหมายอาชพี และเสน้ทางเดนิอาชพีแลว้ พนกังานกจ็ะท าการ
ตรวจสอบดูว่าตนเองจะต้องท าอะไรบ้าง เพื่อให้ตนก้าวไปสู่ต าแหน่งที่
ก าหนดไว้ สิ่งที่ต้องพิจารณาคือ การวางแผนเพื่อพัฒนาอาชีพ การ
สนับสนุนการพฒันาอาชพี การพฒันาอาชพีโดยพนักงาน และวธิกีารพฒันา
อาชพีแบบต่างๆ ดงันี้ การวางแผนเพือ่พฒันาอาชพี (Development Learning 
Process) การสนบัสนุนการพฒันาอาชพี และการพฒันาอาชพี 

4.4 การพฒันาทกัษะ (Skill Development) 

ในแง่ประโยชน์ของแต่ละบุคคล ความสามารถของพนักงานใน
การเรียนรู้ทกัษะด้านต่างๆ จะเพิ่มขึ้นและเป็นการรกัษาการจ้างงานของ
พนักงานภายในองค์กร สอดคลอ้งกบั โบลตนั; และโกล [9] ที่กล่าวว่า การ
หมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้พนักงานได้ร ับและการเรียนรู้ทักษะและ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ โดยการหมุนเวยีนไปในหน้าที่การงานทีต่่างกนั ใน
งานที่พนักงานสามารถท าได้ โดยเสรมิสร้างความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบั
กระบวนการผลติโดยรวมตลอดจน สรา้งผลงานทีด่ ีและความรูท้างเทคนิค 
นอกจากนี้พนักงานในสายการผลติทัง้หมดในบรษิัทสญัชาตญิี่ปุ่ น มกีาร
ท างานที่มปีระสทิธภิาพมากขึ้น ซึ่งจ าเป็นต้องมกีารฝึกอบรมอย่างเป็น
ระบบและมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะ  จะเน้นบังคับโดยทางอ้อมให้
พนกังานในสายการผลติปรบัตวัเขา้กบัความรูแ้ละทกัษะใหม่ๆ  ทีจ่ าเป็นในการ
ปฏบิตังิานประจ าวนั เมือ่องค์กรน าเทคโนโลยใีหม่เขา้มา จ าเป็นทีจ่ะต้องการ
ทกัษะใหม่ๆ ในการใชง้าน 

4.5 แรงสนับสนุนทางด้านสงัคม (Social Support) 

เฮาส์ [10] ใหค้วามหมายของการสนับสนุนทางสงัคมจากงานว่า
เป็นการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เพือ่ใหเ้กดิการช่วยเหลอืในด้าน
ต่างๆ ได้แก่ การสนับสนุนทางอารมณ์ซึ่งเกดิจากความใกล้ชดิ ผูกพนั 
และการใหค้วามเชือ่ม ัน่ไวว้างใจ การใหค้วามช่วยเหลอืดา้นขอ้มลูข่าวสาร
และค าแนะน าต่างๆ การช่วยเหลือโดยการให้วตัถุสิ่งของหรือบริการ
ตลอดจนใหข้อ้มลูเพือ่การเรยีนรูแ้ละประเมนิตนเอง เพื่อใหบุ้คคลสามารถ
เผชญิกบัปัญหาและความเครยีดได ้

4.6 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

พาซ ี[11] อธบิายว่าวธิกีารปฏบิตัดิา้นพฒันาสายอาชพี เป็นการ
ออกแบบที่ช่วยยกระดับ หรือเสริมสร้างความพึงพอใจในอาชีพของ
พนกังาน เพือ่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานคนไทยที่ท างานใน
บริษัทญี่ปุ่ นในกรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล จ านวน171,351 คน 
[12]  

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั จ านวน 399 คน ไดจ้ากสตูรค านวณ
ขนาดกลุ่มตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ [9] ผูศ้กึษาไดแ้จกแบบสอบถามไป
ยงักลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 ชุด และแจกแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 70 
ชุด และไดร้บัการตอบกลบัมาทัง้หมด 452 ชุด 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม แบ่งออกแบบ
เป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่2 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะของตวัแปรนัน้ๆ ซึ่ง
เป็นลกัษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) 

ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-Ended 
Question) 

5.3 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้ศึกษาได้น า
แบบสอบถามไปปรกึษากบัอาจารย์ทีป่รกึษาและผูเ้ชีย่วชาญพจิารณาเพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา และความเหมาะสมของภาษา
ทีใ่ช ้น าไปปรบัปรุงแกไ้ข ก่อนน าไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

2. วเิคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor Analysis) ผูศ้กึษาน าแบบสอบถาม
ทีป่รบัปรุงและผ่านการตรวจสอบความเทีย่งตรงแลว้มาวเิคราะห์องค์ประกอบ 
โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ เพื่อสกัดข้อค าถามที่มี
ความสัมพันธ์กันไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือกตัวแปรที่มี
น ้าหนักค่าสมัประสทิธิต์ ัง้แต่ 0.5 และมคี่าเปอร์เซ็นต์ Variance เกนิรอ้ย
ละ 50 ขึ้นไป ดงัต่อไปนี้ การโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที่ การพฒันาทกัษะ 
การพฒันาสายความกา้วหน้าในงาน ความพงึพอใจในอาชพี แรงสนบัสนุน
ทางดา้นสงัคม และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

3. ความเชื่อมัน่ (Reliability) ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น 
และปรบัปรุงแก้ไขแล้วมาทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปในการหาความเชื่อมัน่  โดยใช้สู ตรหาค่า
สมัประสิทธิข์องครอนบคั (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบคั [13] 
โดยขอ้ค าถามในแบบสอบถามสามารถน าไปใชไ้ดทุ้กขอ้ เนื่องจาก ค่าเกนิ
กว่า เกณฑส์มัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) คอื 0.70 

5.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษา
คน้ควา้ รวบรวมขอ้มลูเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง 

2. แหล่ ง ข้อ มู ล ปฐมภู มิ  (Primary Data) ไ ด้ จ ากก า ร แจก
แบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 452 ตวัอย่าง 

5.5 การวิเคราะหข้์อมลู 

1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบความสมบรูณ์ในการ
ตอบแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างและท าการแยกแบบสอบถามที่
ไมใ่ช่กลุ่มตวัอย่างตวัอย่างออก 

2. การลงรหสั (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ตรวจความ
ถูกตอ้งเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

3. การประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการ
ลงรหสัมาบนัทกึ ใส่ไวใ้นเครือ่งคอมพวิเตอร ์

5.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่  

(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean = X ) ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) การวเิคราะหส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั 
(Pearson Product-Moment Correlation) และการวเิคราะห์ความถดถอย
พหุเชงิชัน้ (Hierarchical Multiple Regression) 

6. ผลการวิจยั 

6.1 ข้อมลูเบือ้งต้นเก่ียวกบัตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในบรษิทัญี่ปุ่ นหรอืบรษิทัร่วมทุนในย่านธุรกจิ
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล จ านวน 452 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 
อายุเฉลีย่อยู่ที ่31 ปี มสีถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอายุการ
ท างานในบรษิทัปัจจุบนั 1-5 ปี ระดบัของต าแหน่งงานพนกังาน/เจา้หน้าที่
มากทีสุ่ด ส่วนใหญ่ปฏบิตังิานอยู่ทีแ่ผนกขาย/การตลาด มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน 15,001-20,000 บาท ในช่วง 3-5 ปีไม่มกีารโยกย้ายสบัเปลีย่นหน้าที่
ภายในและภายนอกแผนก เป็นพนักงานปฏบิตังิานในบรษิทัธุรกจิประเภท 
อื่นๆ เช่น ธุรกจิประเภทอาหาร เบเกอรี่,ก่อสรา้ง, เครื่องจกัร, อนิเมชัน่, 
การศกึษามากทีสุ่ด จ านวนเฉลีย่พนกังานในบรษิทั เท่ากบั 1,563 คน อายุ
เฉลี่ยการจัดตั ้งบริษัท  เท่ ากับ 17 ปี  ที่ตั ้งของบริษัทอยู่ ในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร และในช่วง1-2ปีทีผ่่านมาไม่ไดร้บัการอบรมเพือ่เพิม่พนู
ความรูห้รอืพฒันาทกัษะจากหน่วยงาน 

6.2 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลจากการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการโยกย้าย
สบัเปลีย่นหน้าที ่และความสมัพนัธร์ะหว่างการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในอาชพี 

ผลจากการศกึษา พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างการโยกยา้ยสบัเปลีย่น
หน้าที่ การพัฒนาสายความก้าวหน้าในงาน และความพึงพอใจในอาชีพ 
สมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญั และการพฒันาสายความกา้วหน้าในงาน จงึเป็น
ตวัแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของความสมัพนัธ์ระหว่างการการโยกย้ายสบัเปลีย่น
หน้าทีแ่ละความพงึพอใจในอาชพี 

ผลจากการศกึษา พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างการโยกยา้ยสบัเปลีย่น
หน้าที่ การพัฒนาทักษะ และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญ และการพัฒนาทักษะ จึงเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการการโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าทีแ่ละความพงึพอใจ
ในอาชพี 
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ผลจากการศกึษา พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมใน
การตัดสินใจ แรงสนับสนุนทางด้านสงัคม และความพึงพอใจในอาชพี 
สมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญั แรงสนบัสนุนทางดา้นสงัคม จงึเป็นตวัแปรสือ่
บางส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจและความ
พงึพอใจในอาชพี 

7. อภิปรายผล 

ผลจากการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการโยกย้าย
สับเปลี่ยนหน้าที่ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับ
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ผลการวจิยัดงักล่าวน าไปใช้ในองค์กรได้ ซึ่งกล่าวคอื 
การทีพ่นักงานไดร้บัการโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าทีท่ ัง้ภายในและภายนอก
แผนกนัน้ พนกังานเกดิความพงึพอใจและภาคภมูใิจ และผลจากการศกึษา
พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างการโยกยา้ยสบัเปลีย่นหน้าที ่การพฒันาสาย
ความกา้วหน้าในงาน, การพฒันาทกัษะ และความพงึพอใจในอาชพี สมัพนัธ์
กนัอย่างมนีัยส าคญั และการพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน, การพฒันา
ทกัษะ จงึเป็นตวัแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของความสมัพนัธ์ระหว่างการการโยกย้าย
สบัเปลีย่นหน้าทีแ่ละความพงึพอใจในอาชพี ยอมรบัสมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 
3 ผลการวจิยัดงักล่าวน าไปใชใ้นองคก์รได ้ซึง่กล่าวคอื การโยกยา้ยสบัเปลีย่น
หน้าที่ จะต้องมีการอบรมพัฒนาทักษะของพนักงานและการพัฒนาสาย
ความกา้วหน้าในงาน เช่น การเลือ่นต าแหน่ง จงึจะท าใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจ
ในอาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลระหว่างการ
หมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความก้าวหน้าในงาน ของลูกจ้างใน
สายการผลิตของบริษัทญี่ปุ่ น เพื่อที่จะศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างการ
หมุนเวียนงานกบัการพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน ของลูกจ้างใน
สายการผลติของบรษิทัสญัชาติญี่ปุ่ นผู้ผลติสนิคา้อิเล็คทรอนิคส์ในประเทศ
มาเลเซีย โมฮัมหมัด ซิน; และคณะ [14] โดยงานวิจัยกล่าวไว้ว่า การ
หมุนเวยีนงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาสายความก้าวหน้า
ในงาน โดยเฉพาะการศกึษาในปัจจุบนั พบว่าความสนใจในการหมนุเวยีน
งาน,การบรหิารและความรูด้า้นเทคนิค เป็นตวับ่งชี้ทีส่ าคญัในการพฒันา
สายความ ก้าวหน้าในงาน เกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการหมุนเวยีน
งานกบัการพฒันาสายความ ก้าวหน้าในงาน แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความสนใจในการมสี่วนร่วมในงานหมุนเวยีนงานอยู่ ในระดบัสูง และมี
แนวโน้มที่จะต้องการไดร้บัการปรบัเลื่อนต าแหน่งภายในองค์กรมากขึน้ 
นอกจากนี้แนวโน้มส าหรบัองค์กรเพื่อส่งเสรมิพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ 
ในการท างานใหม่ๆ ถอืเป็นทางออ้มทีจ่ะช่วยใหพ้นกังานมสี่วนร่วมในการ
หมุนเวยีนงาน ดงันัน้การปฏบิตังิานโดยการหมุนเวยีนงาน จงึถูกมองจาก
พนกังานในสายการผลติว่า เป็นแนวทางทีด่ทีีจ่ะช่วยใหพ้นกังานไดร้บัการ
ยกระดบัในอาชพีของพนักงานได้ ผลทีไ่ดแ้สดงใหเ้หน็ว่าความรูท้างด้าน
เทคนิคที่ได้จากการหมุนเวียนของงานนัน้ นอกจากนี้ยงัสามารถเพิ่ม
โอกาสให้พนักงานได้ร ับการเลื่อนต าแหน่งในองค์กร ได้อีกด้วย 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการหมุนเวยีนงานกบัการพฒันาสายความ กา้วหน้า

ในงาน แสดงใหเ้หน็ว่าบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ นผูผ้ลติสนิคา้อเิลค็ทรอนิคส์ ให้
ความส าคญักบัการหมุนเวยีนงานเป็นอย่างมากในกจิกรรมการฝึกอบรม
ในที่ท างานและยังสามารถเพิ่มโอกาสส าหรับพนักงานในการพัฒนา
ปรบัปรุงความรู้ และทกัษะที่จ าเป็นในสายการผลิต  ดงันัน้ความรู้และ
ทักษะที่พนักงานได้ร ับมา  จึงเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญในองค์กรในแง่
ประโยชน์ของแต่ละบุคคล ความสามารถของพนกังานในการเรยีนรูท้กัษะ
ดา้นต่างๆ จะเพิม่ขึน้และเป็นการรกัษา การจา้งงานของพนักงานภายใน
องคก์ร 

ผลจากการศกึษาพบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในอาชพี ยอมรบัสมมตฐิาน
ข้อที่ 4 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสินใจ พนักงานเกิด
ความพึงพอใจความพึงพอใจในอาชีพ และผลจากการศึกษาพบว่ า
ความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ แรงสนับสนุนทางด้าน
สังคม และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ แรง
สนับสนุนทางด้านสังคม จึงเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของความสมัพนัธ์
ระหว่างการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจและความพงึพอใจในอาชพี ซึ่งเป็น
การยอมรับสมมติฐานข้อที่ 5 กล่าวคือการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
พนักงานมคีวามพงึพอใจในอาชพี ถ้ามแีรงสนับสนุนทางด้านสงัคม ร่วม
ด้วยก็จะส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามความพงึพอใจในอาชพีอีกทางหนึ่ง
สอดคล้องกบังานวจิยัเรื่อง การศกึษาวจิยัเรื่อง การมสี่วนร่วมและความ
ผูกพนัทางใจทีส่่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มบรษิทัอุตสาหกรรมยางรถยนต์ [15] โดยงานวจิยักล่าว
ไวว้่า จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน ของพนกังานทีป่ฏบิตังิานในกลุ่ม
บรษิัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ โดยจากการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การมสี่วนร่วมของ
พนักงาน ความผูกพนัต่อองค์กรกบัตวัแปรตาม ดา้นการแสดงพฤตกิรรม
อนัพงึประสงค์ของพนักงานพบว่า ปัจจยัดา้นการมสี่วนร่วมของพนักงาน 
ไดม้อีทิธพิลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ของพนักงานซึ่งปัจจยั
ทางด้านการมสี่วนร่วมนี้ ได้มทีัง้ปัจจยัด้านของการที่พนักงานได้มสี่วน
ร่วมในการเขา้ร่วมการอบรม การได้รบัรูถ้ึงขอ้มูลข่าวสารทีเ่กี่ยวกบังาน 
และพนักงานได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ หรอืเขา้ร่วมประชุมไม่ว่าจะเป็น
ด้านการวางแผนงาน การร่วมตดัสนิใจ ท ากจิกรรมต่างๆ ในองค์กร เพราะสิง่
เหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รบับทบาท   ในการท างานภายใน
องค์กรและพนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการท างาน ส่งผลให้
พนักงานรูส้กึถงึความส าคญัและส่วนหนึ่งขององคก์รโดยแสดงออกมาในรปูแบบ
พฤตกิรรมงานหรอืพฤตกิรรมอนัพงึประสงคต่์อองคก์ร 
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8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

1. น ามาพฒันาปรบัปรุงวธิกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร
ญี่ปุ่ นในประเทศไทยให้ดียิ่งขึ้น  และเป็นต้นแบบให้ผู้บริหารเข้าใจถึง
ความสมัพนัธข์องการบรหิารธุรกจิในแต่ละดา้น 

2. น ามาปรบัใช้ในองค์กร ท าให้พนักงานเกดิความภูมใิจในการ
ปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเอง 

8.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ผูว้จิยัควรศกึษาตวัแปรสือ่อื่นๆ ทีส่่งผลต่อตวัแปรตน้และตาม 
เช่น การบรหิารจากระดบัล่างขึน้บน เป็นตน้ 

2. ควรมีศึกษาเชิงคุณภาพ คือ  การสัมภาษณ์กับพนักงาน
โดยตรง เพื่อทีจ่ะไดข้อ้มลูเชงิลกึ น ามาอธบิายผลของสมมุตฐิานไดอ้ย่าง
ลกึซึ้งมากขึน้ 

3. ควรมศีึกษากบักลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มเฉพาะพนักงานที่
ท างานในบริษัทญี่ปุ่ นหรือบริษัทร่วมทุนเท่านัน้ เพื่อผลวิจัยจะสามารถ
อธบิายผลสรุปเป็นภาพรวมทัง้ประเทศไดก้วา้งขึน้ 

4. ควรมกีารศกึษาวจิยัระยะยาว เช่น มกีารวจิยัติดตามทุกสาม
เดอืน เพือ่ผลวเิคราะหท์ีต่่อเนื่องและเป็นขอ้มลูปัจจุบนั 

9. กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์เล่มนี้สามารถส าเรจ็ลุลวงได้ดว้ยดดีว้ยความกรุณาอย่างสูง
จากอาจารยท์ีป่รกึษา ทีไ่ดใ้หค้วามรู ้ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ ตลอดจน
ให้ความกรุณาตรวจสอบแก้ไขข้อผิดพลาดต่างๆ จนสารนิพนธ์ฉบบันี้
ส าเร็จสมบูรณ์ไปด้วยดี ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ขอขอบคุณ
พนักงานคนไทยในบรษิัทญี่ปุ่ นในกรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล ที่กรุณา
สละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  และขอกราบ
ขอบพระคุณบดิา มารดา และครอบครวัทีใ่หก้ารสนบัสนุน 
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