
ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William G Ouchi ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
และความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนต
และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

สราวธุ ธรีะไชย

สารนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ
บัณฑิตวิทยาลัย สาขาวิชาบริหารธรุกิจญ่ีปุน

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน
ปการศึกษา  2559



THEORY Z ORGANIZATION OF DR.WILLIAM G OUCHI EFFECT TO THAI
EMPLOYEE IN AUTOMOTIVE INDUSTRY AND ELECTROCNICS INDUSTRY’S
COMMITMENT AND ROYALTY CASE STUDY HITECH INDUSTRIAL ESTATE

AYUTTHAYA PROVINCE

Sarawut Teerachai

A Term Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements
for the Degree of Master of Business Administration Program in Business Japanese

Graduate School
Thai-Nichi Institute of Technology

Academic Year 2016



หัวขอสารนิพนธ ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William G Ouchi
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดี
ตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนต และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

โดย สราวธุ ธรีะไชย
สาขาวิชา บริหารธรุกิจญ่ีปุน
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ดร. วนิดา วาดีเจริญ

บัณฑิตวิทยาลัย สถาบนัเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน อนุมัติใหนับสารนิพนธฉบบันี้เปน
สวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต

................................................................... คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย
(รองศาสตราจารย ดร. พิชิต  สุขเจริญพงษ)

วันที่…..…...เดือน…...........…..….….พ.ศ…....….....

คณะกรรมการสอบสารนิพนธ

…………………………………………… ประธานกรรมการ
(ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ)

…………………………………………… กรรมการ
(ดร. สุรสิทธิ์  อุดมธนวงศ)

…………………………………………… อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ
(ดร. วนิดา  วาดีเจริญ)



ง

สราวุธ ธีระไชย : ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William G Ouchi ที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบั ติหนาที่ ใน
อุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา. อาจารยที่ปรึกษา : ดร. วนิดา วาดีเจริญ, 96 หนา.

วิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ
วิลเลี่ยม จี อูจิ (William G Ouchi’s Theory Z) ที่สงผลตอความผูกพันและความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีตอองคกร กลุมตัวอยางของการศึกษาคือพนักงานที่ปฏิบัติหนาในอุตสาหกรรมยานยนต
และอิเล็กทรอนิคส นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดอยุธยา จํานวน 140 คน ใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลการวิจัย ทดสอบสมมุติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบงาย
(Simple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวาปจจัยทั้ง 7 ดานของการบริหารองคกรแบบ Z
สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งหมด 2 ดาน ไดแกการมีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวสงผลตอความผูกพันตอองคมากที่สุด และการตัดสินใจเปน
เอกฉันทสงผลตอความผูกพันตอองคกรเปนอันดับรองลงมา ในดานรูปแบบการบริหารองคกร
แบบ Z สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 7 ดานของรูปแบบ
การบริหารองคกรแบบ Z สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งหมด 2
ดาน ไดแกการควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ
สงผลตอความจงรักภักดีตอองคมากที่สุด และดานการมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว
สงผลตอความผูกพันตอองคกรเปนอันดับรองลงมา นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาความผูกพัน
ของพนักงานที่มีตอองคกร สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01

คําสําคัญ : บริหารองคแบบ Z ความผูกพันตอองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร
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The study aims to identify the effect of theory Z organization by William G
Ouhi to employee’s commitment and organization employee’s royalty, a case study of in
automotive industry and electronics industry at Hitech Industrial Estate, Ayutthaya
province. The research sampling of 140 case were collected by usingquestionnaire. The
relationship between 7 dimension of Z theory and organization employee’s commitment
were tested by multiple regression analysis. The relationship employee’s commitment
and royalty was be tested by simple regression analysis. The research found that in 7
factors of Theory Z organization effect to employee’s commitment to company by 2
factors are as closely relationship as same family and factor of collective decision
making. Research also found that in 7 factors of Theory Z organization effect to
organization employee’s royalty by 2 factors are as informal control with explicit,
formalize measures effect in high level and factor of holistic concern including family is
the second effect in high level. Moreover, research also found that employee’s
commitment has significantly effect on employee’s royalty at 0.01 statistic level.
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กิตติกรรมประกาศ

สารนิพนธนี้สามารถสําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาอยางสูงจาก ดร.วนิดา วาดีเจริญ ที่ได
ใหความรู ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอสารนิพนธฉบับนี้ ตลอดจนใหความกรุณาตรวจสอบ
แกไขขอผิดพลาดตางๆ จนสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไปดวยดี

ทั้งนี้ ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ความ
เขาใจ เพื่อเปนพื้นฐานสารนิพนธครั้งนี้เปนอยางดีย่ิง

ขอขอบคุณพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตและอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสในเขต
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด พระนครศรีอยุธยา ที่กรุณาสละเวลาใหความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้

สุดทายนี้ ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ใหการสนับสนุน ให
โอกาสทางการศึกษา ใหคําชี้แนะและเปนกําลังใจจนการจัดทําสารนิพนธครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี

สราวธุ ธรีะไชย
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บทที่ 1
บทนํา

ที่มาและความสําคัญของปญหา
ประเทศไทยมีสัดสวนการลงทุนขององคกรธุรกิจญ่ีปุนสูงถึงรอยละ 69 จากจํานวน

บริษัทขามชาติทั้งหมดที่เขามาต้ังฐานการผลิตในประเทศไทย (คณะกรรมการสงเสริมการ
ลงทุน. 2556) ซึ่งบริษัทสัญชาติญ่ีปุนเหลานี้สวนใหญต้ังอยูในภาคอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวน
ประกอบรถยนตและอิเล็กทรอนิกส (วนิดา วาดีเจริญ; และคณะ. 2558) ดวยระบบการทํางาน
ของบริษัทญ่ีปุน ที่เนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (Kaizen) ทําใหระบบการบริหารงานสไตลญ่ีปุน
เปนที่สนใจของบุคคลทั่วไปจากผลสํารวจของสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน ชี้ใหเห็นวา บัณฑิต
รุนใหมตองการเขาทํางานกับบริษัทญ่ีปุน เนื่องจากมีการจางงานตลอดชีพ และมีความม่ันคง
(รังสรรค เลิศในสัตย. 2559) ดวยความสําเร็จของการบริหารงานสไตลญ่ีปุน พัฒนาเปนทฤษฎี
J แบงออกเปน 7 ดาน คือ การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความ
รับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป การควบคุม
ตนเองแบบไมเปนทํางการ เสนทางอาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและมีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว โดยแนวคิดนี้เปนทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical
Management Theory) ซึ่งไดรับการยอมรับวาเปนวิธีที่ดีที่สุดอีกวิธีหนึ่ง เซอรโต (ศิริวรรณ
เสรีรัตน; และคณะ. 2550; อางอิงจาก Certo. 2006)

อยางไรก็ตามภายใตสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง สงผลใหองคกรตองปรับ
กลยุทธการบริหารงานเพื่อความอยูรอด ดวยเหตุนี้การวางแผนการบริหารจัดการบริษัทขาม
ชาติใหสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายในประเทศที่รับการลงทุนไดนั้นนับวาเปน
โจทยที่ทาทายความสามารถของผูบริหาร จากงานวิจัย รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางานและความผูกพันตอองคกรในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัด
ชลบุรีพบวาองคกรใชรูปแบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน (J) สงผลตอความคิดเห็น และความรูสึก
ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรอยูในระดับตํ่าที่สุด โดยพนักงานยังคงมีความคิด ความต้ังใจ
ที่จะเลือกเปลี่ยนงานหรือยายงาน เม่ือมีเงื่อนไขที่ดีกวาเขามา (ประชา ดุจมะยูร. 2554) เห็นได
วารูปแบบการบริหารงานเปนสิ่งสําคัญที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของ
พนักงานจนเกิดความผูกพันตอองคกร และสงผลไปสูการเกิดความจงรักภักดีตอองคกรในที่สุด
โดยความจงรักภักดีตอองคกรนั้นมีผลตอความสําเร็จของงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
(กรองกาญจน ทองสุข. 2554) กลาววา‘ บุคลากรที่มีความจงรักภักดีตอองคกรจะไมลาออกจาก
หนวยงาน มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย มีความพยายามและต้ังใจที่จะพัฒนา
กระบวนการการดําเนินงานเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ’
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วัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อศึกษาหารูปแบบการบริหารที่เหมาะสมกับ
พนักงานชาวไทยที่ปฏิบัติหนาที่อยูในอุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิคส โดยผูวิจัยเลือก
กรณีศึกษาเปนนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อยุธยา เนื่องจากนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อยุธยา เปน
นิคมอุตสาหกรรมที่เปดมาอยางยาวนาน โดยไดทําการเริ่มดําเนินการต้ังแตป 1986 และมี
องคกรสัญชาติญ่ีปุนขนาดใหญอยูเปนจํานวนมาก โดยองคกรญ่ีปุนขนาดใหญที่อยูในนิคมนี้ มี
ดังตอไปนี้ Canon, Toray, Imasen และ Mikuni เปนตน โดยผูวิจัยสนใจนํารูปแบบการบริหาร
องคกรตามทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) ซึ่งเปนทฤษฎีที่ดัดแปลง
มาจากทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ J ของญ่ีปุน ซึ่งเปนแนวความคิดการจัดการของญ่ีปุน
มุงเนนการจางงานตลอดชีพ พนักงานมีสวนรวมและความรับผิดชอบตอองคการสูง และการ
บริหารองคกรแบบ A ของอเมริกา ซึ่งองคการเนนการจางงานระยะสั้น พนักงานมีสวนรวมและ
ความรับผิดชอบตอองคการนอย เพื่อหาปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน และความจงรักภักดีของ
พนักงานไทยที่มีตอองคกรของญ่ีปุน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi.

1981) ที่สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร
2. เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi.

1981) ที่สงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร
3. เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารในองคกรวาตรงกับลักษณะการบริหารองคกรแบบ

ทฤษฏี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) มากนอยเพียงใด ในองคกรสัญชาติ
ญ่ีปุนในประเทศไทย

2. เพื่อนําขอมูลที่ได มาทําการวิเคราะหและปรับใชในการกําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคลของบริษัทใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

3. ผลของงานวิจัยจะนํามาปรับปรุงลักษณะในการบริหารและกระบวนการทํางาน
เพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานอันนําไปสูการสรางเสริมความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกร
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ขอบเขตของการดําเนินงาน
ขอบเขตดานเนื้อหา
การศึกษาในครั้งนี้ นําเอาตัวแปรทางทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ วิลเลี่ยม จี

อูชิ (William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร โดยทําการ
ทดสอบกับพนักงานที่ปฎิบัติหนาที่อยูในภาคอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

ขอบเขตดานเวลา
ระยะเวลาในการเก็บขอมูล 1 เดือน เริ่มต้ังแตเดือน วันที่ 23 มิถุนายน ถึง 23 กรกฎาคม

2559

สมมติฐานในการวิจัย
1 ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฎิบัติหนาที่

ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
2 ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฎิบัติ

หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน

ที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
การศึกษาการบริหารองคกรตามรูปแบบทฤษฎี Zที่สงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงาน มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

นิยามศัพทเฉพาะ
1. องคกรขามชาติสัญชาติญี่ปุน หมายถึง องคกรขามชาติ ที่มีการนําเงินลงทุนมา

จากประเทศญ่ีปุน มีบริษัทแมประจําอยูที่ประเทศญ่ีปุน มีการสงผูบริหารระดับสูง และระดับ
ตางๆ ลงมาประจําการที่ประเทศไทย เพื่อทําการบริหารจัดการ

2. พนักงานชาวไทยในองคกรสัญชาติญี่ปุน หมายถึง พนักงานชาวไทยที่ทํางาน
ในองคกรสัญชาติญ่ีปุน ซึ่งหมายถึง บริษัทขามชาติ ที่เปดกิจการโดยการนําเงินลงทุนมาจาก
ประเทศญ่ีปุน ซึ่งมีบริษัทแมอยูที่ประเทศญ่ีปุน และมีการนําพนักงานจากบริษัทแม มาทํางานใน
ดานการบริหารในองคกร

3. ลักษณะองคการแบบ Z หมายถึง การบริหารองคการสมัยใหมที่มีรูปแบบ
ผสมผสานทั้งวิธีการบริหารแบบอเมริกาและญ่ีปุนดั้งเดิม ตามแนวคิดทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี
อูชิ (William G. Ouchi. 1981) ประกอบดวย



5

3.1 การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) คือ การจางงานระยาว
สําหรับพนักงานประจํา

3.2 การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Collective Decision-Making) คือ การเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานสวนใหญเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ รวมถึงการตัดสินใจ ครั้ง
สุดทายรวมกัน เพื่อใหมติที่ออกมาเปนที่พอใจของทุกฝายโดยมติเอกฉันท ถือเสียงขางมากเปน
หลัก

3.3 ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) คือ ความรับผิดชอบงาน
เฉพาะบุคคล โดยมีการกําหนดผูรับผิดชอบในงาน และใหผูที่ถูกกําหนดเปนคนตัดสินใจในงาน
ที่ถูกกําหนด โดยผูที่ถูกกําหนดจะตองเปนผูรับผิดชอบ เม่ืองานเกิดความผิดพลาด

3.4 การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and
Promotion) คือ การเลื่อนตําแหนงและประเมินผล โดยดูตามความอาวุโส จํานวนปที่ทํางานกับ
บริษัทมากกวาระบบความสามารถ

3.5 การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและ
เปนทางการ (Implicit, Informal Control with Explicit, Formalized Measures) เปนการ
ควบคุมการปฏิบัติงานที่ไมมีรูปแบบที่แนนอนและไมเปนทางการ โดยพนักงานสามารถ
ดําเนินงานและตัดสินใจไดอยางเหมาะสม โดยไมตองการแนวทาง หรือ การควบคุมอยางมี
ระบบ

3.6 เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately
Specialized Career Path) คือ การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางในการปฏิบัติงานทั้งที่
เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานโดยตรงและทางออม

3.7 มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including
Family) คือ การที่บริษัทดูแลเอาใจใสพนักงานในทุกๆ ดาน รวมถึง ชีวิตครอบครัวของพนักงาน
ไมวาจะเปนในหรือนอกเวลางาน

4. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีพฤติกรรมแสดง
ออกตอองคกรที่ปฏิบัติงานอยู และมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกขององคกร โดยยอมรับ
นโยบายและเปาหมายขององคกรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จขององคกรพรอมที่จะอยู
กับองคกรตอไปโดยแบงออกเปน 3 ดานดังนี้

4.1 ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง อารมณหรือความรูสึกผูกพันของพนักงานที่
มีตอองคกร โดยมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร รูสึกเปนเจาขององคกร มีความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ตองการมีสวนรวมในองคกร

4.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร หมายถึง ความผูกพันของพนักงานโดย
มีพื้นฐานอยูที่การคํานวณตนทุนกับองคกร ไดแก อายุ สถานภาพ ตําแหนง ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความต้ังใจที่จะลาออกไปทํางานกับองคกรอ่ืน พนักงานที่มีความผูกพันดานการคงอยูกับ
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องคกรสูง จะทํางานอยูกับองคกรเพราะรูสึกเปนความจําเปนที่จะตองอยูเพื่อรักษาผลประโยชน
ที่ไดรับจากองคกร

4.3 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่
เกิดจากความรูสึกถึงคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม พนักงานที่รูสึกวามีภาระ
หนาที่ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานสูงจะอยูกับองคกรโดยไมลาออกไปไหนเพราะรูสึก
วาควรจะอยูเพื่อความเหมาะสมและถูกตองทางศีลธรรม

5. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความ
เคารพรักตอองคกรที่ตนเองทํางานอยู โดยสามารถแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้

5.1 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การไมอยากยายไปจากองคกรที่ตน
ทํางานอยู มีการทํางานอยางสุดความสามารถตามที่ตนมีกําลังจะทํา ใชความรูความสามารถ
และแสดงออกมาอยางเต็มที่ เพื่อใชในการทํางานเพื่อองคกร

5.2 ดานความรูสึก หมายถึง ความรักหรือความพึงพอใจที่จะไดทํางานกับองคกร
มีความรูสึกมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความรูสึกอยางทุมเททํางานเพื่อองคกร

5.3 ดานการรับรู หมายถึง มีความเชื่อม่ันและไววางใจในองคกร มีความเชื่อม่ัน
ในตัวหัวหนาของตน มีความเชื่อม่ันวาหัวหนาของตนสามารถนําพาตนไปสูความสําเร็จได
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บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G.
Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่
ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิกสกรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” โดยมีแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ โดย
กําหนดประเด็นในการนําเสนอตามลําดับตอไปนี้

1. ลักษณะการบริหารองคการตามทฤษฎี Z ของ William G. Ouchi
2. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน-ทฤษฎีเฮอรซเบิรก (Herzberg’s

Theory)
3. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย Abraham H. Maslow
4. ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร
5. ทฤษฎีความจงรักภักดีตอองคกร
6. งานวจิัยที่เก่ียวของ

ลักษณะการบริหารองคการตามทฤษฎี Z ของ William G. Ouchi
สุภาวดี ธีระกร (2553) ไดทําการศึกษา การบริหารองคการแบบ Zที่มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
ชาวไทยในกรุงเทพมหานคร ไดกลาวถึงแนวคิดการบริหารจัดการในระดับสากล มีแนวคิดหลัก
2 ประการ คือ การบริหารจัดการแบบอเมริกา (The America Management Movement) และ
การบริหารจัดการแบบญ่ีปุน (The Japanese Management Movement) การบริหารจัดการ
แบบญ่ีปุนเกิดขึ้นหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ทําใหญ่ีปุนเกิดการต่ืนตัวในการปฏิรูปองคกรครั้ง
ใหญ ทําใหระบบการบริหารจัดการของญ่ีปุนประสบความสําเร็จจนเปนที่สนใจของทั่วโลก
การศึกษาวิธีการบริหารของบริษัทของญ่ีปุนนั้นมีความแตกตางจากลักษณะการบริหารของ
บริษัทอเมริกา ตัวอยางเชน (1) ผูบริหารชาวญ่ีปุนจะเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็นมากกวาระบบการจัดการของอเมริกา (2) ผูบริหารองคกรญ่ีปุนจะใหความสนใจใน
คุณภาพชีวิตของพนักงานมากกวา ทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว (3) วิธีการบริหารองคกร
ญ่ีปุนจะใหความสนใจในตัวสินคาและการบริการมากกวาองคกรของอเมริกา (4) ผูบริหาร
ระดับสูงจะมีความเปนผูอํานวยความสะดวกมากกวาการออกคําสั่ง กลาวคือ มีการใหอิสระแก
พนักงานในการบริหารจัดการงานของตนเองโดยทางผูบริหารระดับสูงจะเปนคนคอยตรวจสอบ
และวัดผลมากกวาที่จะลงมือบอกใหพนักงานปฏิบัติ (5) องคกรญ่ีปุนมีระบบการหมุนเวียนของ
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ขอมูลแบบลางขึ้นบน ญ่ีปุนมีวัฒนธรรมการรายงานความคืบหนาของงานอยูเปนระยะๆ โดย
ขอมูลจะถูกสะสม และหมุนเวียนไปยังหนวยงานตางๆ ขององคกรอยางทั่วถึง (6) องคกรญ่ีปุนมี
การจางงานตลอดชีพ กลาวคือพนักงานจะไดรับความม่ันใจวาตนจะสามารถอยูกับองคกรนี้ไป
ตลอดจนกวาตนเองจะเกษียณ และยังมีนโยบายจางงานตอถึงแมวาจะเกษียณออกไปแลว หาก
มีความสามารถ และมีความสามารถที่องคกรตองการ โดยในองคกรญ่ีปุนจะไมเนนความ
สามารถเฉพาะดาน พนักงานจะถูกเปลี่ยนหนาที่ งานที่ทําไปอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหพนักงานมี
ความสามารถที่หลากหลาย

ความเปนมาของทฤษฎี Z
หลังจากสงความโลกครั้งที่2 ญ่ีปุนไดมีการปฏิวัติอุตสาหกรรม รวมถึงระบบองคกร

ของตนเอง จนทําใหผลผลิตทางดานอุตสาหกรรมของญ่ีปุนมีการเพิ่มขึ้นอยางมาก โดยสวนทาง
กับอุตสาหกรรมของอเมริกา ซึ่งผลผลิตในดานอุตสาหกรรมมีอัตราการเพิ่มขึ้นที่ตํ่า จึงทําใหนัก
ธุรกิจชาวอเมริกันไดตระหนักถึงปญหาที่กําลังเกิดขึ้น และสงผลใหเกิดความพยายามใน
การศึกษารูปแบบการบริหารองคกรของญ่ีปุน เพื่อที่จะนํามาแกไขสถานการณเพื่อความอยูรอด
ขององคกร

โดยผูใหกําเนิดทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z นั้น คือ ดร.วิลเลี่ยม อุชิ ซึ่งเปน
ศาสตราจารยใน University of California at Los Angeles (UCLA) โดยทฤษฎี Z เปนทฤษฎี
การบริหารที่เกิดขึ้นจากการนําแนวคิดการบริหารในรูปแบบของญ่ีปุน กับรูปแบบการบริหาร
ของอเมริกา นํามาวิเคราะหรวมกัน และนําจุดดีของทั้งสองรูปแบบการบริหารมาทําการกําหนด
รูปแบบทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z

โดย ดร.วิลเลียม ไดทําการวิเคราะหรูปแบบการบริหารองคกร ทั้งแบบอเมริกา (Type
A) และแบบญ่ีปุน (Type J) โดยสรุปผลออกมาดังนี้

รูปการการบริหารองคกรแบบอเมริกา (Type A)
1. การจางงานชวงเวลาสั้น คือ องคกรของอเมริกาจะไมนิยมการจางพนักงานเปน

ระยะยาว ซึ่งจะกอใหเกิดคาจางที่สูงขึ้นตามอายุการทํางาน โดยมักจะทําการจางพนักงานที่มี
ความเชี่ยวชาญในดานตางๆเปนเวลาที่สั้นลง โดยมีการรับคนที่มีความสามารถใหมเขามา
ทดแทนคนเกาที่ลาออกไปอยูเสมอ

2. การประเมินการเลื่อนขั้นเปนไปอยางรวดเร็ว ถึงแมวาการจางงานจะทําการจาง
งานในระยะเวลาอันสั้น แตหากเปนพนักงานที่มีความสามารถโดดเดน สามารถทําผลงานได
อยางเห็นผลชัดเจน ทางองคกรก็จะสามารถทําการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานคนนั้นๆ ไดใน
ระยะเวลาไมนาน โดยไมทําเปนตองดูจากความอาวุโสในดานของอายุการทํางาน โดยทําการดู
จากความสามารถเทานั้น
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3. ใหความสําคัญกับอาชีพเฉพาะทาง ในรูปแบบการบริหารองคกรแบบอเมริกา จะ
เลือกใชพนักงานที่มีความสามารถตรงกับสายงานที่ทางองคกรกําหนดใหทํา โดยใหพนักงาน
ทํางานเดียวไปตลอดชวงระยะเวลาการทํางานที่ทําอยูกับองคกรโดยไมมีการเปลี่ยนงานใหไปทํา
ยังสวนอ่ืน พนักงานจําเปนตองมีความสามารถแบบมืออาชีพในสายงานนั้นๆ ในการคงอยูกับ
องคกร

4. การตัดสินใจจะทําโดยผูบริหารสูงสุด โดยในรูปแบบการบริหารแบบอเมริกานั้น
การตัดสินใจหลักๆ จะเปนหนาที่ของผูบริหาร โดยพนักงานไมสามารถออกเสียงในการตัดสินใจ
ขององคกรได โดยพนักงานมีหนาที่ทํางานตามการตัดสินใจของผูบริหาร

5. ความรับผิดชอบ เปนความรับผิดชอบของเอกบุคคล โดย การตัดสินใจตางๆนั้น
เปนการตัดสินใจของเอกบุคคล ดังนั้น หากเกิดความเสียหายจากการตัดสินใจนั้นๆ ทางเอก
บุคคลที่ทําการตัดสินใจ จะเปนผูรับผิดชอบแตเพียงผูเดียว

6. ใชกลไกการควบคุมที่เห็นไดชัดเจน คือในระบบงานจะมีการควบคุมที่เปดเผย มี
ขั้นตอนการควบคุมอยางชัดเจน ทั้งในการควบคุมโดยคน หรือ เครื่องจักรก็ตาม

7. แบงความเก่ียวของการทํางานเปนสวนๆ กลาวคือ แบงการทํางานในหนวยตางๆ
ออกจากกันอยางชัดเจน แบงการทํางานออกเปนแผนกๆ อยางชัดเจน แตก็ยังมีความสัมพันธ
กันในองคกรบาง

รูปแบบการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน (Type J)
1. การจางงานตลอดชีพ โดยองคกรจะใหคําม่ันสัญญากับพนักงานวาพนักงาน

สามารถทํางานและคงอยูกับองคกรไปไดตลอดจนกวาจะเกษียณ โดยมีเงื่อนไขที่วาตองไมทํา
ผิดรายแรงตอองคกร โดยเม่ือพนักงานอยูทํางานกับองคกรจนถึงวัยเกษียณองคกรจะมีการจาย
คาจางสุดทายเปนจํานวนเงินที่สูงมากใหกับพนักงานตอนเกษียณอีกดวย

2. การประเมินผลงานและเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางชา โดยระบบการทํางานใน
องคกรญ่ีปุนนั้นจะถือเรื่องความอาวุโสเปนอยางมาก พนักงานที่ เขามาทํางานใหมตองทํางาน
เปนระยะเวลาเกินกวา 10 ป เพื่อทําการเลื่อนตําแหนงครั้งแรกในองคกรเดิม

3. สายงานอาชีพที่ไมเฉพาะทาง กลาวคือ องคกรญ่ีปุนจะไมเนนความเปนมืออาชีพ
ในสายงานนั้นๆ พนักงานในองคกรจะถูกหมุนเวียน สับเปลี่ยนหนาที่การงานอยูเสมอๆ
พนักงานหนึ่งคนตองสามารถทํางานไดหลายอยาง โดยงานที่ไดรับมอบหมายนั้น อาจไมตรงกับ
สายที่ตนเองไดเรียนมาก็มี

4. การตัดสินใจในเรื่องตางๆ เปนการตัดสินใจโดยเสียงสวนมากของพนักงานใน
องคกร ในการที่ผูบริหารระดับสูงขององคกรจะทําการตัดสินใจใดๆเก่ียวกับองคกร จะมีการฟง
เสียงของพนักงานในระดับตางๆ เพื่อมาทําการประกอบการตัดสินใจดวย
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5. ความรับผิดชอบรวมกันในองคกร เหตุมาจากการตัดสินใจในองคนั้น ทําดวยเสียง
จากพนักงานสวนใหญดวย ดังนั้นพนักงานจึงตองรวมเปนผูรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจตางๆ
ที่เกิดขึ้นในองคกรของตนเองดวย

6. ความสัมพันธกันในองคกรเปนแบบครอบครัว ในระบบการบริหารองคกรแบบ
ญ่ีปุนนั้น ดวยลักษณะเดนตางๆที่ไดกลาวมาแลวในขางตน ทําใหเกิดวัฒนธรรมความสัมพันธใน
องคกรแบบครอบครัว โดยพนักงานเองจะรูสึกผูกพัน และรูสึกวาตนเองมีความเปนสวนรวมของ
องคกรที่ตนสังกัดอยู

โดย ดร.วิลเลียม อูชิ ไดทําการนําผลจากการสํารวจรูปแบบการบริหารทั้งสองนี้ แลว
นํามาสราง รูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z ซึ่งไดรับการยกยองวาเปน แนวคิดการบริหาร
สมัยใหมที่มีชื่อเสียง โดยรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z นั้นมีลักษณะเดน ดังนี้

1. การจางงานระยะยาวและเปนไปแบบตลอดชีพ (Lifetime Employment) โดยการ
จางงานในรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z นั้นจะเปนการจางงานระยะยาว คือองคกรจะทําการ
จางงานพนักงานไปตลอดจนกวาพนักงานจะลาออก หรือพนักงานไดทําความผิดรายแรง โดย
องคกรไมมีนโยบายการเลิกจางเม่ือหมดสัญญา โดยองคกรไมมีการผูกมัดพนักงานวาตองทํา
การกับองคกรเดิมไปตลอด พนักงานมีความอิสระในการตัดสินใจที่จะอยูในองคกร

2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) กลาวคือเปนการ
ตัดสินที่รับฟงความคิดเห็นจากพนักงานคนอ่ืนที่มีความเก่ียวของกับหัวขอในการตัดสินใจ
หากแตการตัดสินใจสุดทาย จะเปนการตัดสินใจแบบเอกบุคคล คือคนที่มีหนาที่ในการ
รับผิดชอบงานนั้น จะเปนผูทําการตัดสินใจสุดทาย

3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) เปนการกําหนด
ผูรับผิดชอบในแตละงานแบบเอกบุคคล โดยแนวคิดนี้เปนการดัดแปลงมาจากการบริหารงาน
รูปแบบอเมริกา ซึ่งใชผูบริหารเปนผูตัดสินใจและรับผิดชอบ โดยรูปแบบการบริหารแบบ Z นั้น
จะเปนการมอบหมายความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจใหแกตัวพนักงาน โดยพนักงานมี
อิสระในการตัดสินใจ และตองเปนผูรับผิดชอบจากผลของการตัดสินใจนั้นๆ

4. การประเมินและเลื่อนตําแหนง เปนไปอยางเร็วปานกลาง (Slow Evaluation and
Promotion) โดยองคกรจะมีการประเมินผลงาน และทําการเลื่อนขั้นพนักงานดวยความเร็วปาน
กลาง กลาวคือ รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนใชเวลาประมาณ 10 ป ในการเลื่อนตําแหนง แตใน
รูปแบบการบริหารแบบทฤษฎี Z นั้นจะใชเวลานอยกวา 10 ป โดยระยะเวลาการเลื่อนขั้นตางๆ
นั้นจะดูจากความสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร โดยมีการกําหนดชวงเวลาใหพนักงาน
ไดเห็นแผนการเลื่อนขั้นระยะกลาง และระยะยาว
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5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures) โดยองคกรไมทํา
การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน โดยองคกรทําการมอบอิสระใหกับพนักงานในการ
กําหนดวิธีการทํางานของตนเอง โดยพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานของตัวเองได โดย
องคกรจะทําการกําหนดวิธีการประเมินผลไวอยางชัดเจน เพื่อใชในการวัดผลงานของพนักงาน

6. ลักษณะงานอาชีพ แนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดาน (No Specialized Career Paths)
โดยพนักงานระมีการหมุนเวียนหนาที่การทํางาน แตในรูปแบบการบริหารแบบ Z นั้นจะไมตอง
มีการเวียนไปทํางานทุกแผนก ซึ่งอาจไมตรงกับสายที่พนักงานมีความสามารถ โดยจะเปนการ
หมุนเวียนหนาที่การงานใหกับพนักงาน โดยที่เปนงานที่มีความเก่ียวของกัน เพื่อใหพนักงานมี
ความสามารถที่หลากหลายมากขึ้น

7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family)
โดยองคกรจะทําการดูแลพนักงานในองคกรทุกดาน รวมไปถึงดานสวัสดิการดานครอบครัวของ
พนักงาน โดยพนักงานมีอิสระในการทํางาน ทุกคนในองคกรมีความเทา เทียมกัน โดยความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับลูกนองนั้นจะเปนความสัมพันธกันแบบเพื่อนรวมงาน โดย
ไมใชความสัมพันธแบบเจานายกับลูกนอง
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ลักษณะองคการแบบ A (อเมริกา)
 1. การจางงานระยะส้ัน (Short-Term Employment)
 2. การตัดสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (Individual Decision
     Making)
 3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility)
 4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว

(Rapid Evaluation and Promotion)
 5. การควบคุมอยางเปนทางการ (Explicit, Formalized
     Control)
 6. เสนทางอาชีพแบบเช่ียวชาญเฉพาะดาน (Specialized
     Career Patch)
 7. แยกเปนสวนๆ (Segment Concern)

ลักษณะองคการแบบ J (ญ่ีปุน)
 1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment)
 2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision
     Making)
 3. ความรับผิดชอบแบบกลุม (Collective Responsibility)
 4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป

(Slow Evaluation and Promotion)
 5. การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการ (Implicit, Informal
     Control)
 6. เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Not Specialized
     Control)
 7. มีความเกี่ยวของกัน (Holistic Concern)

ลักษณะองคการแบบ Z (William G. Ouchi))
 1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment)
 2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making)
 3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility)
 4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงเปนแบบคอยเปนคอยไป (Moderate Evaluation and Promotion)
 5. การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางเปนทางการ (Implicit, Informal Control with Explicit, Formalized
     Measures)
 6. เสนทางอาชีพแบบเช่ียวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderate Specialized Career Patch)
 7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family)

รูปที่ 2 ทฤษฎี Z (Ouchi’s Theory Z) เปนสมการประสมประสานแนวคิดการจัดการ 2 แบบ คือ
ระบบการบริหารงานแบบอเมริกา (Type A) และระบบการบริหารแบบญ่ีปุน (Type J)

ที่มา : สุภาวดี ธีระกร. (2553). การบริหารองคการแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน
ชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร. หนา 66.

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน-ทฤษฎีเฮอรซเบิรก (Herzberg’s
Theory)

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2555) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ประจําปการศึกษา 2555 ไดทําการกลาวถึง เฮิรซเบิรก เฟรดเดอริค;
เมาซเนอร เบอรนารด; และซไนเดอรแมน บล็อก (Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard;
and Snyderman, Block. 1959) ที่ซึ่งไดทําการต้ังสมมติฐานไววา ปจจัยที่เก่ียวของกับความพึง
พอใจในงานจะถูกแยก และทําใหแตกตางไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน เฮอร
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ซเบิรก; และคณะไดทําการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี เปนจํานวน 200
คน เพื่อหาคําตอบวาประสบการณการทํางานแบบใดสงผลตอความรูสึกดีและไมดีตอการทํางาน
เม่ือไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรก; และคณะ ไดนํามาทําการวิเคราะหจนไดทฤษฎีสองปจจัยขึ้นมา
โดยทฤษฎีสองปจจัยดังกลาวประกอบไปดวยปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน โดยปจจัยจูงใจเปน
ปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และที่ปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยที่ชวย
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งถาไมมีปจจัยคํ้าจุนก็จะสงผลให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได

เฮอรซเบิรกไดทําการอธิบายปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน
(Hygiene Factors) ไวโดยมีรายละเอียดดังนี้ เฮิรซเบิรก เฟรดเดอริค; เมาซเนอร เบอรนารด;
และซไนเดอรแมน บล็อก (Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard; and Snyderman, Block.
1959)

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มี 6 ประการ ดังนี้
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถใช

ความสามารถที่มีในการทํางานใดงานหนึ่ง ใหเกิดความสําเร็จ จนเกิดเปนความภาคภูมิใจใน
ความสําเร็จนั้น

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยอมรับ จากคน
อ่ืน รวมถึง ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา โดยเปนการไดรับการชมเชย การ
ยอมรับในความสามารถ หรือความยินดีในความสามารถ

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานมีลักษณะงานที่นาสนใจ ตัวงานให
ความทาทาย ตัวงานจําเปนตองใชความคิด และความสามารถของผูกระทํา

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในการตัดสินใจในงานนั้นๆได

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ความตระหนักรูถึงความกาวหนาของ
ตนในการคงอยูในองคกร ยกตัวอยางเชน การไดรับการเลื่อนตําแหนง การไดรับการกําหนดให
เขาอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถ

6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง การรับรูถึง
โอกาสของตนในการที่จะประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน หรือ การไดเลื่อนตําแหนง

ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) มี 10 ประการ คือ
1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง

การบริหารจัดการองคกรที่มีความสอดคลองกับนโยบายการบริหารองคกรขององคกรนั้น
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2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถใน
การการบริหารงานองคกรของผูบังคับบัญชา ซึ่งสามารถบริหารพนักงานใหเกิดความพึงพอใจ
ได

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง
ความสัมพันธอันดีที่มีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน ซึ่งมีความเขาใจซึ่งกันและกัน และ
สามารถทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น

4. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมของการ
ทํางาน ดานกายภาพ เชน แสง เสียง อุณหภูมิ รวมไปถึงเรื่องอ่ืนๆ เชน อุปกรณสํานักงาน
อากาศในที่ทํางาน

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่พนักงานไดรับอยางเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของพนักงาน โดยการไดรับเงินเดือนอยางพอเพียงของพนักงานจะกอใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน

6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations-Peers) หมายถึง
ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับพนักงาน ซึ่งหากพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันจะ
สงผลถึงความพอใจในงานที่ทํา

7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพความ
เปนอยูของตน ความรูสึกถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของตน

8. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates)
หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางราบรื่น

9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของอาชีพของตน
ความรับรูถึงเกียรติและการไดรับการยอมรับจากคนในสังคม

10. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง การรับรูถึง
ความม่ันคง และความปลอดภัยในงานที่ตนทํา รวมไปถึงการรับรูถึงความม่ันคงขององคกร

โดยสามารถสรุปทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรกไดวาปจจัยจูงใจนั้นมีผลตอความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน โดยหากองคใดสามารถสรางปจจัยจูงใจที่ดีใหแกองคกรไดแลว
พนักงานในองคกรก็จะมีความพึงพอใจในงานและองคกรที่ตนสังกัดอยู โดยตรงกันขามกับปจจัย
คํ้าจุน ซึ่งเปนปจจัยที่องคกรควรมี ซึ่งหากองคกรไมมีปจจัยคํ้าจุนแลวนั้น จะสงผลถึงความไม
พึงพอใจในงานที่ตนทํา และอาจสงผลไปถึงการลาออกจากองคกรของพนักงานหรือการทํางาน
ที่ไมไดประสิทธิภาพเทาใดนักได
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วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก
1. มอบหมายงานที่งายๆ ใหแกพนักงานทํากอน เม่ือทําสําเร็จคอยสั่งงานที่มีความ

ยากขึ้นตามลําดับ เพื่อใหพนักงานไดรูสึกถึงปจจัยจูงใจในหัวขอความสําเร็จในการทํางาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจทั้งในตนเอง และองคกร

2. เพิ่มความรับผิดชอบงานใหทั่วถึง และมีความสําคัญตอองคกร โดยใชการสราง
ปจจัยจูงใจ ในหัวขอของลักษณะงานที่ทํา เพื่อใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ตนไดรับ
มอบหมาย รวมไปถึงทําใหพนักงานรูสึกถึงความสําคัญของตนเองตอองคกร

3. ยกยองและมอบรางวัลใหเม่ือพนักงานประสบความสําเร็จ เปนการสรางปจจัยจูง
ใจในดาน การยอมรับนับถือ ใหแกพนักงาน โดยพนักงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานที่ตน
ทํา และเกิดกําลังใจในการทํางานหนาใหประสบความสําเร็จขึ้นอีกครั้ง

4. ใหเขารวมในประชุมที่สําคัญ โดยการเชิญชวนพนักงานเขารวมการประชุมสําคัญ
นั้นจะกอใหเกิดปจจัย โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง โดยพนักงานจะรูสึกถึงโอกาสของ
ตนเองที่จะสามารถไดรับการเลื่อนตําแหนง เพื่อเขารวมการประชุมครั้งนั้นในฐานะผูรวมประชุม
ได สงผลตอความพึงพอใจตอองคกร

5. มอบหมายงานที่สําคัญและทาทายใหแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอ โดยเปนปจจัยจูง
ใจในหัวขอลักษณะงาน และ ความรับผิดชอบ โดยพนักงานจะรูสึกถึงความสําคัญของตนเองที่มี
ตอองคกร รวมไปถึง ความรับรูวาตนไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหสามารถทํางานที่
ยาก และ มีอํานาจในการตัดสินใจ

6. แตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากขึ้น โดยเปนการใช
ปจจัยจูงใจในหัวขอ ความกาวหนา โดยเปนการทําใหพนักงานรูสึกไดถึงความกาวหนาของตน
โดยสงผลใหพนักงานมองเห็นโอกาสในการเติบโตในองคกรทั้งระยะกลาง และระยะยาว

7. สรางความรูสึกวางานขององคกรเปนงานที่มีเกียรติ โดยเปนการใชปจจัยจูงใจใน
ขอการยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่กอใหพนักงานเกิดความภูมิใจในงานของตน

8. เปดโอกาสใหพนักงานไดรับการอบรม พัฒนาฝมือ โดยเปนการใชปจจัยจูงใจใน
หัวขอ โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง โดยพนักงานที่ไดรับการเสนอชื่อเขาอบรมเพื่อน
พัฒนาฝมือนั้น จะสามารถรับรูไดถึงความสําคัญของตนที่ มีตอองคกร และรับรูถึงโอกาสของ
ความกาวหนาของตนในองคกร

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย Abraham H. Maslow
ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2555)ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ประจําปการศึกษา 2555 ไดทําการกลาวถึง ทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของ อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow. 2009) ไดทําการศึกษาความ
ตองการของคนที่เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจ โดย มาสโลวไดใหขอสังเกตในความตองการของ
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มนุษยไวดังนี้ 1. คนเรามีความตองการไมสิ้นสุด โดยถึงแมวาความตองการไดรับการตอบสนอง
ความตองการแรกเปนที่เรียบรอยแลว มนุษยเองก็จะขวนขวายสรางความตองการตอไปขึ้นแทน
โดยจะเปนไปแบบนี้อยางไมมีที่สิ้นสุด 2. ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะกอใหเกิด
แรงจูงใจ โดยในทางกลับกัน หากความตองการนั้นไดรับการตอบสนองแลว ระดับความจูงใจก็
หายไปทันที 3. ความตองการของมนุษยนั้นมีความเปนลําดับขั้น โดยเริ่มจากความตองการขั้น
พื้นฐาน โดยความตองการขั้นพื้นฐานเม่ือถูกตอบสนองแลว จะสามารถพัฒนาไปสูระดับความ
ตองการที่สูงขึ้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550) ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของ
อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow. 2009) ไดแบงลําดับขั้นตอนของมนุษยออกเปน
5 ขั้นตอน ดังนี้

รูปที่ 3 ลาํดับขัน้ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของ Abraham H. Maslow

ที่มา : ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี. (2555). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากร วิทยาลัยราชพฤกษ ประจําปการศึกษา 2555. หนา 16.

ขั้นที่ 1 ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) โดยเปนความตองการ
ดานพื้นฐานของมนุษย โดยมีความสัมพันธกับความตองการพื้นฐานในการดํารงชีวิต ไดแก
ความตองการน้ํา อาหาร ที่อยูอาศัย การพักผอน รวมไปถึงความตองการทางเพศ เปนตน โดย
มนุษยจําเปนตองไดรับการตอบสนองในดานนี้ โดยองคกรมีหนาที่ตอบสนองความตองการดาน
พื้นฐานของมนุษยใหแกพนักงานในองคกร โดยสามารถใหในรูปแบบของคาจาง หรือ สวัสดิการ
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ที่สงเสริมความตองการพื้นฐานของมนุษยใหแกพนักงาน ยกตัวอยางเชน สวัสดิการในการ
รักษาพยาบาล โดยหากความตองการดานพื้นฐานนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเริ่มสราง
ความตองการในลําดับตอไป

ขั้นที่ 2 ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs)
มนุษยมีความตองการความรูสึกม่ันคงปลอดภัย โดยในที่นี้หมายถึงความปลอดภัยในดาน
กายภาพ กลาวคือ มนุษยรูสึกปลอดภัย เม่ืออยูในบริเวณ หรือ สภาพแวดลอมที่มีความ
ปลอดภัย ไมมีการคุกคามจากภายนอก ไมมีความเสี่ยงจากสภาพแวดลอมที่ตนอยู โดยในความ
ตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัยนี้ ยังรวมไปถึง ความตองการความม่ันคงในหนาที่การ
งาน โดยพนักงานตองการความม่ันใจวาจะสามารถทํางานในองคกรนี้ไดโดยไมมีปญหา หรือมี
ความเสี่ยงในการตองออกจากงาน หรือเกรงกลัวการไมไดรับความเปนธรรมจากที่ทํางาน

ขั้นที่ 3 ความตองการการผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation of Acceptance Needs)
หรือความตองการดานสังคมและความรัก (Social and Love Needs) โดยเม่ือมนุษยไดรับการ
ตอบสนองทางดานรางกาย และ ดานความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว มนุษยจะทําการสรางความ
ตองการดานการยอมรับหรือความความรักจากบุคคลรอบขางขึ้นวา กลาวคือ มนุษยตองการ
การยอมรับ ตองการความรูสึกมีตัวตนในองคกร ไดรับความรักจากผูบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงานที่ทํางานรวมกัน โดยองคกรสามารถตอบสนองความตองการดานนี้โดยการสราง
กิจกรรมที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมซึ่งกันและกัน

ขั้นที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการการไดรับการ
ยกยองจากผูอ่ืน โดยเปนความตองการใหผูอ่ืนไดระลึกถึงความสําคัญของผลงานของตน ความ
ตองการที่ตองการใหผูรับยอมรับและชื่นชมผลงานความสําเร็จของตนเอง

ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for Self Actualization) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษย โดยเปนการที่มนุษยตองการพบวาตนประสบความสําเร็จในชีวิต
ตามที่ตนไดต้ังใจหมายคาดหวังไว

จากทฤษฎีของ อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow. 2009) ไดแบงความ
ตองการของมนุษยออกเปน 2 ระดับ คือ

1. ความตองการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) โดยความตองการระดับตํ่านั้น
ประกอบไปดวย ขั้นที่ 1 ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) ขั้นที่ 2 ความ
ตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ขั้นที่ 3 ความตองการการ
ผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation of Acceptance Needs)

2. ความตองการในระดับสูง (Higher Order Needs) โดยประกอบไปดวย ขั้นที่ 4
ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) และขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต
(Need for Self Actualization)
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นันทนภัส กูนาติลกา (2558) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของ
พนักงานแบงตามคุณลักษณะของบุคคล กรณีศึกษา บริษัท แมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศ
ไทย) ไดกลาวถึง อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow. 2009) เชื่อวาความตองการ
ของมนุษยนั้นมีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอม และสามารถพัฒนาระดับความตองการของ
ตนเองไดตลอดเวลา โดยมนุษยมีความตองการลําดับแรกคือความตองการทางดานรางกาย เม่ือ
ความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะคอยพัฒนาระดับความตองการของ
ตนขึ้นเรื่อยๆ โดยความตองการของมนุษยนั้นเปนสาเหตุสําคัญของการเกิดแรงจูงใจ โดนความ
ตองการที่ถูกตอบสนองไปแลวนั้นก็จะทําใหแรงจูงใจในการตองการการไดรับการตอบสนอง
ความตองการนั้นก็จะหายไปดวย โดยมนุษยจะเกิดความตองการในระดับตํ่ากอน โดยหากความ
ตองการในระดับตํ่านั้น ยังไมไดรับการตอบสนอง ลําดับขั้นความตองการที่อยูสูงกวาก็จะยังไม
เกิดขึ้น กลาวคือความตองการของมนุษยทั้ง 5 ลําดับนั้น มีความสําคัญไมเทากัน โดยองคกร
เม่ือจะวางแผนจูงใจพนักงานในองคกรนั้น ก็ตองทําการออกแบบการจูงใจพนักงาน โดยอางอิง
จากทฤษฎีลําดับขั้นของ อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow. 2009) ทั้ง 5 ลําดับ ไวดวย

ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร
ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของ

เจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ไดกลาวถึงแนวคิดของสเตียร (Steers.
1977) สเตียรไดทําการศึกษาวิจัยปจจัยเบื้องตนของความผูพันที่มีตอองคกร โดยแบงออกเปน
3ประเภทใหญ ดังนี้

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ ระดับการศึกษา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร และระดับตําแหนง

1.1 อายุ อายุเปนสิ่งที่แสดงถึงประสบการณการทํางาน และแสดงถึงวุฒิภาวะของ
บุคคล โดยบุคคลที่มีอายุมากขึ้น จะมีประสบการณ ซึ่งกอใหเกิดความรอบคอบ ความคิดที่มี
มากกวาคนที่ยังมีอายุนอย โดยบุคคลที่มีอายุมาก และทํางานในองคมาเปนระยะเวลานาน จะมี
ความคุนเคยและผูกพันตอองคกรมากกวาเด็กใหมซึ่งมาทํางานไดไมนาน โดยพนักงานที่มีอายุ
มาก ยังมีขอจํากัดในการหางานใหม ซึ่งทําไดยาก ดังนั้น ผูมีอายุมากจึงมีแนวโนมที่จะมีความ
ผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลอายุนอย

1.2 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาที่สูงจะมีความรูในการวิเคราะห
และความสามารถในการทํางาน แตในความสามารถที่มีนั้น ก็เปนหนึ่งในขอตอรองแกองคกร
โดยผูที่มีการศึกษาจะมีความรู ความม่ันใจวาตนสามารถหางานใหมไดมากกวาผูที่มีการศึกษา
ตํ่า ซึ่งระดับการศึกษาที่สูงสงผลตอความผูกพันตอองคกรในแงของโอกาสในการเปลี่ยนงานที่สูง
หากองคกรมีแรงจูงใจไมเพียงพอ
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1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร พนักงานที่มีระยะการปฏิบัติงานใน
องคกรที่มากขึ้น สงผลตอความผูกพันตอองคกรที่มากขึ้น สืบเนื่องจากการทํางานในองคกรเปน
ระยะเวลาที่ยาวนั้น สงผลถึงประสบการณการทํางานในองคกร ความคุนชินตอวัฒนธรรมองคกร
จนนําไปสูความผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลที่มีอายุการทํางานในองคกรที่นอยกวา

1.4 ระดับตําแหนง ระดับตําแหนงของพนักงานในองคกรจะแสดงถึงสถานภาพ
ทางสังคมในองคกรของบุคคลนั้น โดยการที่มีตําแหนงที่สูงขึ้น จะสงผลถึงการยกยอง การ
ยอมรับ และสิทธิตางๆในองคกร ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน
งานที่มีโอกาสใหไดเกิดความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน งานที่มีสวนรวมในการบริหารงานและการ
ตัดสินใจ

2.1 ความมีอิสระในงาน ในการกํากับองคกรนั้น องคกรมักจะสรางกฎระเบียบเพื่อ
ออกมาใชในการควบคุมพนักงาน แตกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไปจะสงผลตอความอิสระในการ
ทํางานของพนักงานในองคกร โดยกฎระเบียบองคกรที่เขมงวดเกินไปจะสงผลใหพนักงานไม
เกิดความผูกพันกับองคกร ไมเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งที่จะกอใหเกิดผลดีตอองคกร และ
นําไปสูความไมรูสึกผูกพันในที่สุด

2.2 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การที่พนักงานในองคกรไดทํางานที่มีการ
ปฏิสัมพันธกับพนักงานคนอ่ืนในองคกร จะกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกร จน
นําไปสูความคิดสรางสรรคใหม โดยการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในองคกรนั้นยังสงผลตอความผูกพัน
ที่มีตอองคกรอีกดวย พนักงานจะเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร

2.3 การมีสวนรวมในการบริหารงาน การที่ผูบังคับบัญชามอบหมายใหพนักงานมี
สิทธิในการเสนอความคิดเห็นในการตัดสินใจที่สําคัญขององคกร จะสงผลตอความรูสึกมีสวน
รวมกับองคกรของพนักงาน โดยจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร

2.4 ความหลากหลายของงาน เม่ืองานที่พนักงานไดทํามีความหลากหลาย และ
ตัวงานมีความทาทายแลว จะกอใหพนักงานเกิดความรูสึกรับผิดชอบและเกิดความทาทายใน
งานของตน ทําใหเกิดความตองการที่จะเอาชนะอุปสรรคเพื่อทําใหงานประสบความสําเร็จ โดย
เม่ือพนักงานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ ก็จะสงผลถึงความผูกพันตอองคกร

3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน (Working Experience) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานในองคกรวามีความรับรูตอการทํางานในองคกรอยางไร โดยมี 4ลักษณะดังนี้ 1.
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 2.ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร 3.ทัศนคติ
ของเพื่อนรวมงานตอองคกร 4.ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร

3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร เม่ือพนักงานไดเขาไปมีสวนรวมใน
องคกรแลว หากทางผูบริหารสามารถทําใหพนักงานนั้นรูสึกถึงการมีตัวตนของพนักงานใน
องคกร ก็จะสงผลตอความผูกพันตอองคกร ในทางกลับกันหากพนักงานไมรูสึกวาตนมีความ
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สําคัญใดๆ ตอองคกรก็จะสงผลถึงความผูกพันตอองคกรในดานลบ จนอาจนําไปสูการลาออก
จากองคกรของพนักงานได

3.2 ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร หากพนักงานมีความรูสึกถึงความ
ม่ันคงของการทํางานในองคกร ก็จะสงผลถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยพนักงานที่
รูสึกวาองคกรของตนเองม่ันคง และตนเองไดรับความเปนธรรมในการคงอยูในองคกร ก็จะสงผล
ดานบวกใหกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

3.3 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน หากองคกรที่มีการใหเกิดการพบปะกันระหวาง
พนักงาน จะทําใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะ พูดคุย ทําความรูจักซึ่งกันและกัน มีการแลก
เปลี่ยนขอมูลในองคกร โดยหากพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอกันแลว จะสงผลถึงความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม

3.4 ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ผลตอบแทนหรือรางวัลที่
พนักงานไดรับจากองคกรนั้น เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจในตัวพนักงาน พนักงานที่คงอยูใน
องคกรนั้นมีความคาดหวังการไดรับการยอมรับ การยกยองจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
เปนทุนเดิมอยูแลว โดยหากองคกรสามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานได พนักงานก็
จะเกิดความผูกพันตอองคกร

อัลเลน; และเมเยอร (Allen; and Meyer. 1997) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคไววา ความผูกพันตอองคกร เปนสภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ของบุคคลที่มี
ตอองคกร โดยมีองคประกอบทั้งหมด 3 ดาน ดังนี้

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment)
คือ อารมณความรูสึกผูกพันทางดานจิตใจของพนักงาน ทีมีตอองคกร ผูบังคับ

บัญชา เพื่อนรวมงาน โดยเกิดจากความรูสึกมีสวนรวมของตนในหมูพนักงานในองคกร และเกิด
ไดจากความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานในระดับตางๆ ในองคกร โดยความผูกพันดานจิตใจนี้
เกิดขึ้นไดจาก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา

2. ความผูกพันดานการคงอยูในองคกร (Continuance Commitment)
คือ ความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากการไดรับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

อยูกับองคกรอยางเหมาะสม ในที่นี้หมายถึงการที่องคกรมีการใหคาตอบแทนแกพนักงานอยาง
เหมาะสม ตามความรูความสามารถของพนักงานที่สมควรจะไดรับ รวมถึงการที่องคกรมีการจัด
สวัสดิการใหแกพนักงานอยางเหมาะสมและตอบสนองความตองการของพนักงานได

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)
คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก หนาที่ ความรับผิดชอบ รวมถึงความรูสึกที่มีองคกร

มีบุญคุณแกตน โดยพนักงานที่มีความรูสึกวาตนเองมีหนี้บุญคุณกับองคกร จะทําใหพนักงาน
รูสึกผิด เม่ือตนเองลาออกจากองคกร
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ในการวิจัยครั้งนี้ ทางผูวิจัยจะใชทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของ อัลเลน; และเมเยอร
(Allen; and Meyer. 1997) มาเพื่อใชในการวัดระดับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยจะมีการวัดความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานทั้ง 3 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 2. ความผูกพัน
ดานการคงอยูในองคกร (Continuance Commitment) 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative
Commitment)

ทฤษฎีความจงรักภักดีตอองคกร
ความหมายของความจงรักภักดี
ขะธิณยา หลาสุวงษ (2545) ไดใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคกร

หมายถึง บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอยางมากตอองคกร มีความผูกพัน มีความรูสึกเปน
เจาของ มีความตองการอยางแรงกลาที่จะเปนสวนหนึ่งในองคกร ภูมิใจและสนับสนุนองคกร
ตอสูปกปององคกรจากผูที่ตอตาน ตะหนักถึงดานดีขององคกร ละเวนการกลาวรายแกองคกร มี
ความเชื่อถือไววางใจและพรอมที่จะชวยเหลือองคกร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผูนํา หรือ
แนวทางขององคกรอยางซื่อสัตย มีการกระทําเพื่อสงเสริมใหองคกรเกิดความผาสุก มีความ
ปรารถนาและมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรตอไป ถึงแมวาจะมีความขัดแยงกับสมาชิก
ภายในองคกร หรือแมมีทางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกวา ก็ไมลาออกจากงาน ซึ่งแสดงถึงความรูสึกที่
มีความสัมพันธอยางแนนแฟนของบุคคลกับองคกรและมีการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคล
กับองคกรไวโดยปฏิเสธสิ่งที่มาทําลายความสัมพันธนี้

ปเตอร เอ็ม เบลา; และดับบลิว ริชารดสก็อต (Peter M. Blau; and W. Reichard
Scotts. 1962) กลาวไววา ความจงรักภักดีหมายถึงความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความรูสึก
เคารพตอผูบังคับบัญชา โดยชี้ใหเห็นวาผลผลิตของคนงานมีสวนสัมพันธเปนอยางมากตอความ
จงรักภักดีจากผูใตบังคับ บัญชา มีความสะดวกมากขึ้นในการสั่งการและงายพอที่จะกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานมากขึ้น

เชสเตอร บารนารด (Chester Bernand. 1938) ไดเห็นความสําคัญตอความจงรัก
ภักดีมานานแลว โดยกลาววาความเต็มใจของบุคคล เปนปจจัยสําคัญในองคกร ความจงรักภักดี
(Royalty) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit de Corps) และ
ความเขมแข็ง (Strength) เปนตน โดยใหขอสังเกตวาแมความจงรักภักดีจะมีความสําคัญแตก็
ไดรับการยอมรับเพียงเล็กนอยวาเปนเงื่อนไขที่สําคัญในองคกรเก่ียวกับความจงรักภักดีของครู
ตอผูใหญ ฮอย; และวิลเลี่ยม (Hoy; and Wiliams. 1974) ไดศึกษาความจงรักภักดีของครูตอ
ผูใหญในสหรัฐอเมริกา โดยไดพัฒนาเครื่องมือขึ้นมาจากการปรับปรุงแบบสอบถามของ เบลา;
และสกอต (Blauand; and Scotts. 1962) ไดใชเครื่องมือนี้ในการศึกษา ความจงรักภักดีของ
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ครูใหญในโรงเรียนมัธยมศึกษา หลังจากนั้นก็ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความ
จงรักภักดีของครูและพฤติกรรมของครูใหญ พฤติกรรมของครูใหญที่ศึกษาคือ

1. พฤติกรรมแบบริเริ่มเสริมสราง
2. พฤติกรรมแบบถนอมน้ําใจ
3. ความเปนอัตตาธิปไตย
4. ความสามารถในการผลักดัน
5. ความมีอารมณไมเอนเอียง
โดยสามารถสรุปไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอ

องคกรของตน ที่เต็มไปดวยความรัก ความผูกพัน ความมุงหวังดีตอองคกร การมีความรูสึกเปน
สวนรวมกับองคกรและมีความตองการพัฒนาองคกรไปประสบความสําเร็จอยางแรงกลา โดยตน
มีความพรอมและความปรารถนาอยางเต็มที่ เพื่อที่จะทํางานใหกับองคกรอยางสุดความสามารถ
ของตนเอง และมีความตองการอยูในองคกรตลอดไป

องคประกอบของความจงรักภักดีตอองคกร
กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ

ความจงรักภักดีของบุคคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด ไดกลาวถึงงานวิจัย
ของ ฮอย; และรีส (Hoy; and Rees. 1974) ไดทําการระบุมิติของความจงรักภักดีไวดวยกัน 3
มิติ มิติที่ 1 คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) มิติที่ 2 คือ ดานความรูสึก
(Affective Aspect) มิติที่ 3 คือ ดานการรับรู (Cognitive Aspect)

1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) คือ พฤติกรรมของพนักงานใน
องคกรที่มีความยินดีจะปฏิบัติงานตามที่ไดรับจากผูบังคับบัญชาอยางสุดความสามารถ และมี
ความเต็มใจที่จะทําตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา โดยรวมถึงพฤติกรรมที่ไมมีการตอตานกับ
ผูบังคับบัญชาคนใหมที่มาแทนที่คนเกา โดยมีความจงรักภักดีตอองคกร และแสดงพฤติกรรม
ของการอยากทํางานใหกับองคกรเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ รวมทั้งมีการรักษา
ผลประโยชนขององคกร มีความรูสึกวาตนมีสวนรวมกับองคกร

2. ดานความรูสึก (Affective Aspect) คือ ความรูสึกที่มีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน มีความรูสึกถึงความอิสระในการทํางานที่หัวหนาไดมีการเปดโอกาสให มีความรูสึกวา
ผูบังคับบัญชาของตนสนับสนุนการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอและเปนอยางดี พนักงานมี
ความรูสึกมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้ มีความรูสึกวาตนเองไดรับความเทาเทียม
กับพนักงานคนอ่ืนในองคกร และรูสึกมีความเปนสวนรวมกับกิจกรรมตางๆที่มีในองคกร

3. ดานการรับรู (Cognitive Aspect) คือ การที่พนักงานมีความเชื่อม่ันในตัวของ
ผูบังคับบัญชาวามีความรูความสามารถ และสามารถพาตนและองคกรไปประสบความสําเร็จได
และมีการรับรูวาหากตนไดทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาก็จะเขามาชวยเหลือพนักงานเพื่อ
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แกปญหาที่เกิดขึ้นและฝาฟนไปพรอมกับพนักงานได พนักงานมีความรับรูถึงการใหเกียรติในตัว
พนักงานจากผูบังคับบัญชา พนักงานรับรูวาผูบัญชาการใหความสําคัญและสนใจในตัวพนักงาน
อยางสมํ่าเสมอ

ในงานวิจัยครั้งนี้ ทางผูวิจัยมีความสนใจที่จะนําเครื่องชี้วัดความจงรักภักดีของ
พนักงาน ทั้ง 3 มิติ ของฮอย; และรีส (Hoy; and Rees. 1974) มาใชในการวัดระดับความ
จงรักภักดีของพนักงานตอองคกรของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและ
อิเล็กทรอนิคส โดยงานวิจัยจะทําการวัดความจงรักภักดีทั้ง 3 มิติ ไดแก 1. ดานพฤติกรรมที่
แสดงออก (Behavioral Aspect) 2. ดานความรูสึก (Affective Aspect) 3. ดานการรับรู (Cognitive
Aspect)

รูปที่ 4 มิติของความจงรักภักดีตามทฤษฎีของ Hoy & Rees

ที่มา : กรองกาญจน ทองสุข. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ
จงรักภักดีของบุคลากร ในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด. หนา 53-55.

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
นันทนภัส กูนาติลกา (2558) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความ

จงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลักษณะของบุคคล กรณีศึกษา บริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น
(ประเทศไทย) จํากัด โดยในการวิจัยไดทําการศึกษาคุณลักษณะของพนักงานตามทฤษฎีของ
แม็กเกรเกอร ที่กลาวไวในทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทําการศึกษากลุมตัวอยางเปนจํานวน
ทั้งหมด 150 คน โดยแบงพนักงานออกเปน 2 กลุม คือ พนักงานกลุม X และพนักงานกลุม Y
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย และจากผลการวิจัยพบวา
ปจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานความสําเร็จ ปจจัยดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
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ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา สงผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงานกลุม Y ซึ่งในทํานองเดียวกัน ปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย ปจจัยดาน
นโยบายการบริหาร ปจจัยดานการบังคับบัญชา ปจจัยดานสภาพการทํางาน ปจจัยดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยดานเงินเดือนและความม่ันคง สงผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงานกลุม Y

ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ในองคกรของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย โดยการวิจัยไดทําการศึกษา
ระดับความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร โดยทําการศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน ดานประสบการณ
ในการทํางาน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการวิจัยโดยมีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 303 ฉบับ จาก
ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง โดยปจจัยความผูกพันที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ มีเพียงดานอายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคกรเทานั้น ที่พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคกรกับปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณในการทํางานพบวา
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธในระดับตํ่า

กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผล
ตอความจงรักภักดีของบุคคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด โดยใน
การศึกษาครั้งนี้มีจุดประสงคเพื่อทําการศึกษาระดับแจงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทําการศึกษาความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน และศึกษาปญหารวมถึงขอเสนอแนะตางๆ
ของพนักงาน โดยทําการศึกษากลุมตัวอยาง พนักงานที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด
มีจํานวนทั้งหมด 106 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการ
คนควาพบวา แรงจูงใจของพนักงานในองคกรอยูในระดับปานกลาง ความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงาน ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับสูง สวนความจงรักภักดีตอองคกรในดาน
ความรูสึก และการดานการรับรูอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่มีผลทําใหความจงรักภักดีตอ
องคกรของบุคลากรแตกตางกัน ไดแก แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ ความผูกพัน
ตองการอํานาจ ยกเวนดานปจจัยสวนบุคคลดานเดียวที่มีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

เมธชา สินธารัตนะ (2551) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบ
ญ่ีปุนกับความพึงพอใจของพนักงานไทยในกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบวา บริษัทญ่ีปุน
ในกรุงเทพมีรูปแบบการบริหารงานองคกรโดยละมีลักษณะเปนญ่ีปุนสมัยใหม โดยเปนการ
ผสมผสานรูปแบบการบริหารแบบดั้งเดิมของญ่ีปุนกับรูปแบบของอเมริกันตามแนวความคิด
ทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) โดยรวมอยูในระดับมาก พนักงานชาว
ไทยมีความพึงพอใจตอรูปแบบการบริหารในบริษัทญ่ีปุนโดยรวมอยูระดับปานกลาง โดย
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พนักงานไทยในบริษัทญ่ีปุนที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน ระดับ
ตําแหนงและรายไดที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมและรายดานตางกัน แตเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา ดานรายไดและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานการไดรับ
การยอมรับนับถือมีความตางกัน

ศิรนีย ไวยานนท (2550) งานวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บริษัท เอไอจีการด (ประเทศไทย) จํากัด โดยผลจากการวิจัยพบวา ตัว
แปรที่สงผลตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 โดยเรียงจากตัวแปรที่มีความ
เก่ียวของมากที่สุดไปหานอยที่สุด มีดวยกัน 4 ตัวแปร ไดแก ความภาคภูมิใจตอองคกร
ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน ทัศนคติที่มีตอการทํางาน และการมีความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับพนักงานในองคกร (สุภาวดี ธีระกร. 2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหาร
องคการแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมของพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไดทําการสํารวจระดับ
ความพึงพอใจและระดับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานในองคกรที่มีการนํารูปแบ
ลักษณะการบริหารองคกรรูปแบบ Z ซึ่งไดแก บริษัท ไอบีเอ็ม (ประเทศไทย) จํากัด บริษัท
พรอตเตอร แอนด แกมเบิล เทรดดิ้ง (ประเทศไทย) จํากัด บริษัท ฮิวเลต-แพคการด (ประเทศ
ไทย) จํากัด บริษัท โกดัก (ประเทศไทย) จํากัด บริษัท เจนเนอรัล มอเตอรส (ประเทศไทย)
จํากัด บริษัท ฟอรด เซลส แอนด เซอรวิส (ประเทศไทย) จํากัด บริษัท มาสดา เซลส (ประเทศ
ไทย) จํากัด บริษัท จีอี แคปปตอล (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งมีจํานวนทั้งหมด 8 บริษัท มี
พนักงานรวมกันทั้งหมด 400 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล โดย
ผลการวิจัยพบวา บริษัททั้ง 8 บริษัทมีระดับการบริหารองคกรแบบทฤษฎี Z อยูในระดับปาน
กลาง มีรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z ในดานควบคุมตัวเองอยางไมเปนทางการ ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคล ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว และดานเสนทางอาชีพ
แบบเชียวชาญในระดับปานกลาง อยูในระดับมาก โดยมีดานการประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงอยางคอยเปนคอยไป ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท และดานการจางงานระยะยาว ซึ่ง
อยูในระดับปานกลาง

อรอุสา เกษรสังฆ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกร
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานของธนาคาร
ไทยพาณิชย สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานในระดับมาก โดยเรียงดานที่มี
คาเฉลี่ยมากที่สุดไปจนถึงดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดได ดังนี้ ดานความกาวหนาในงานที่ทํา ดาน
ความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ และดาน
ความยุติธรรมและดานการมีสวนรวมในการบริหาร มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด มีความผูกพันตอองคกร
ในภาพรวมในระดับที่สูงมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความเชื่อม่ันอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความตองการการดํารงความเปน
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สมาชิกในองคกรของตน โดยดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร
ผลการวิจัยพบวา เพศของพนักงาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงในที่ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน ผลการ
ทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร พบวา ใน
ดานความกาวหนาในงานที่ทํา ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความยุติธรรม ด าน
เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ สงผลตอความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ทําการเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Date) ที่ได
จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เชน ตํารา หนังสือ
รายงานที่ประชุม และงานวิจัยในอดีตโดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร และความจงรักภักดีของพนักงาน ที่เกิดขึ้นจากการที่องคกรใชรูปแบบการบริหารองค
แบบ Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) โดยงานวิจัยฉบับนี้ไดทําการศึกษา จาก
กลุมพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ดังนี้

1. ประชากรกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย
3. การสรางและทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
1. ประชากรที่ทําการศึกษาในครั้งนี้ เปนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในนิคมอุตสาหกรรม

ไฮเทค (Hitech-Industrial Estate) จํานวน 27,511 คน เปนพนักงานที่อยูในกลุมอุตสาหกรรม
กลุมยานยนต และอิเล็กทรอนิคส 24,117 คน (นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค. 2559)

2. กลุมตัวอยาง สามารถคํานวณโดยใชสูตรของทาโรยามาเนในระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 90 ระดับความผิดพลาดไมเกินรอยละ 10

Taro Yamane n = 2)e(N1
N


กําหนดให n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง
N คือ ขนาดของประชากร
e คือ คาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได
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แทนคา n = 2)e(N1
N


= 2)10.0(117,241
117,24


= 100 ตัวอยาง

จํานวนประชากรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค (Hitech-
Industrial Estate) ในกลุมอุตสาหกรรมกลุมยานยนต และอิเล็กทรอนิคส จํานวน 24,117 คน
คํานวณหากลุมตัวอยางได 100 ตัวอยาง

3. การสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random
Sampling) โดยใชสูตร ดังนี้

จํานวนตัวอยางในแตละกลุมชั้น =
กรท้ังหมดจํานวนประชา

ลุมชั้นกรในแตละกจํานวนประชา างท้ังหมดจํานวนตัวอย 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และกลุมตัวอยาง (นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค)

อุตสาหกรรม จํานวน
บริษัท

จํานวน
ประชากร

จํานวน
ตัวอยาง

จํานวนตัวอยาง
ท่ีเก็บจริง

อุตสาหกรรมยานยนต 15 5,096 21 39
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส 46 19,021 79 101

รวม 61 24,117 100 140

ขอจํากัดดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1. การศึกษาในครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลจากนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา เฉพาะธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิคสเทานั้น
2. ระยะเวลาในการเก็บขอมูลระหวางวันที่ 23 มิถุนายน-23 กรกฎาคม 2559 รวม 1

เดือน
3. จํานวนแบบสอบถามที่รวบรวมมาทั้งหมด 140 ชุด โดยเปนแบบสอบถามจาก

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสจํานวน 101 ชุด และแบบสอบถามจากอุตสาหกรรมยานยนตจํานวน
39 ชุด

4. จํานวนตัวอยางที่เก็บไดมากกวา จํานวนตัวอยางจริง รอยละ 40
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้น

จากการศึกษาทฤษฎี และแนวคิดตางๆ เก่ียวของ
แบบสอบถาม ใชรวบรวมขอมูลจากพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและ

อิเล็กทรอนิคส จํานวน 140 คน แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ไดแก
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2 ลักษณะการบริหารองคกรแบบ z
สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร
สวนที่ 4 ความจงรักภักดีตอององคกร
สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็น และขอเสนอแนะ

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
แบบสอบถามปลายปด และแบบสํารวจรายการ (Check List) ใชรวบรวมขอมูลที่เปน

ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้ และแผนกที่พนักงานทํางาน ณ ปจจุบัน

สวนที่ 2 ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z
การใหคะแนน (Score of Statement) วัดระดับการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ

วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) โดยมีเกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับ
ดังนี้

ตรงกับองคกรของทานมากที่สุด ใหคา 5 คะแนน
ตรงกับองคกรของทานมาก ใหคา 4 คะแนน
ตรงกับองคกรของทานปานกลาง ใหคา 3 คะแนน
ตรงกับองคกรของทานนอย ใหคา 2 คะแนน
ตรงกับองคกรของทานนอยที่สุด ใหคา 1 คะแนน

สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยแบงระดับ

เปน 5 ระดับ คือ ระดับความผูกพันมากที่สุด ระดับความผูกพันมาก ระดับความผูกพันปาน
กลาง ระดับความผูกพันนอย ระดับความผูกพันนอยที่สุด ตามแนวความคิดของ อัลเลน; และ
เมเยอร (Allen; and Meyer. 1997) โดยกําหนดคะแนน ดังนี้
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ระดับความผูกพันมากที่สุด ใหคา คะแนน 5
ระดับความผูกพันมาก ใหคา คะแนน 4
ระดับความผูกพันปานกลาง ใหคา คะแนน 3
ระดับความผูกพันนอย ใหคา คะแนน 2
ระดับความผูกพันนอยที่สุด ใหคา คะแนน 1

เกณฑการวัดระดับตัวแปร
เกณฑการวัดระดับความผูกพัน จะพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยการกําหนดความ

กวางของชวงระดับตางๆ จากสูตรการคํานวณหาอัตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท.
2546) ดังนี้

อันตรภาคชั้น =
จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

=
5

15 

= 0.8

เกณฑการวัดระดบัความผูกพัน พิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยจากคะแนนรวมของทุก
ขอโดยมีเกณฑ ดังนี้

คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับความผูกพันมากที่สุด
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความผูกพันมาก
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความผูกพันปานกลาง
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับความผูกพันนอย
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับความผูกพันนอยที่สุด

สวนที่ 4 ความจงรักภักดีตอองคกร
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยแบงระดับเปน 5 ระดับ

คือ ระดับความจงรักภักดีตอองคกรมากที่สุด ระดับความจงรักภักดีตอองคกรมาก ระดับความ
จงรักภักดีตอองคกรปานกลาง ระดับความจงรักภักดีตอองคกรนอย ระดับความจงรักภักดีตอ
องคกรนอยที่สุด ตามแนวความคิดของ ฮอย; และรีส (Hoy; and Rees. 1974) โดยกําหนด
คะแนน ดังนี้
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ระดบัความจงรักภักดีตอองคกรมากที่สุด ใหคา คะแนน 5
ระดบัความจงรักภักดีตอองคกรมาก ใหคา คะแนน 4
ระดบัความจงรักภักดีตอองคกรปานกลาง ใหคา คะแนน 3
ระดบัความจงรักภักดีตอองคกรนอย ใหคา คะแนน 2
ระดบัความจงรักภักดีตอองคกรนอยที่สุด ใหคา คะแนน 1

เกณฑการวัดระดบัตัวแปร
เกณฑการวัดระดับความผูกพัน จะพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย โดยการกําหนดความ

กวางของชวงระดับตางๆ จากสูตรการคํานวณหาอัตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท.
2546) ดังนี้

อันตรภาคชั้น =
จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

=
5

15 

= 0.8

เกณฑการวัดระดบัความผูกพัน พิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยจากคะแนนรวมของทุก
ขอโดยมีเกณฑ ดังนี้

คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับความผูกพันมากที่สุด
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความผูกพันมาก
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความผูกพันปานกลาง
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับความผูกพันนอย
คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับความผูกพันนอยที่สุด

สวนที่ 5 ปญหา อุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-Ended Question) ใชสําหรับรวบรวมความ

คิดเห็น ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะของพนักงานที่ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนต
และอิเล็กทรอนิคส นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค

การสรางและทดสอบเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย
แบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมครั้งนี้ประยุกตมาจากทฤษฎีและงานวิจัยในอดีต

โดยมีรายละเอียดดังนี้



32

ตารางที่ 2 การประยุกตเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ลําดับ ตัวแปรที่ศึกษา
จํานวน
คําถาม

ประยุกตจาก

1 ลักษณะการบริหารองคกรที่ทํางานอยู
ณ ปจจุบนั

14 สุภาวด ีธีระกร (2553)

2 ระดบัความผูกพัน 15 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554)
3 ระดบัความจงรักภักดีตอองคกร 15 กรองกาญจน ทองสุข (2554)

แบบสอบถามประยุกตมาจากงานวิจัยในอดีตมีคาความเชื่อม่ันสูงกวา 0.5 (Reliability
> 0.5) จากนั้นจึงนําไปทดสอบคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) การหาคา
สัมประสิทธิ์ความสอดคลอง (IOC) โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ใหคะแนนในแตละขอ
คําถามเพื่อยืนยันความสอดคลองและครอบคลุมตามกรอบแนวความคิดและวัตถุประสงคการ
วิจัย รายชื่อผูเชี่ยวชาญดังนี้

1. รองศาสตราจารย ดร. สมบติั ทีฆทรัพย
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วัลลภา พัฒนา
3. ดร. พาสน ทีฆทรัพย

แบบสอบถามที่ไดรับการใหคะแนน IOC มีคาดังตอไปนี้
ให +1 ขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับจุดประสงค
ให 0 ไมแนใจวามีความสอดคลองกับจุดประสงค
ให -1 ขอคําถามนั้นไมมีความสอดคลองกับจุดประสงค

นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคนในแตละขอมาหารดวยจํานวนของผูเชี่ยวชาญ
ทั้งหมด คือ จํานวน 3 คน หารคะแนนดวย 3 เปนคา IOC ของขอคําถามซึ่งมีสูตรการคํานวน
ดังนี้

IOC  =
N
R

เม่ือ IOC คือ ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับแบบสอบถาม
R คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญทั้งหมด
N คือ จํานวนผูเชี่ยวชาญ
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โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาระดับคาดัชนีความสอดคลอง ของขอคําถามที่ไดจาก
การคํานวนจากสูตรที่มีคาอยูระหวาง 0.00 ถึง 1.00 มีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณา ดังนี้
มีคา IOC ต้ังแต 0.5 ขึ้นไป คัดเลือกขอคําถามขอนั้นไวใชไดแตถาไดคา IOC ตํ่ากวา 0.5 ควร
พิจารณาแกไขปรับปรุง หรือ ตัดทิ้ง

แทนคา IOC =
50

7.46

= 0.934

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บขอมูลรวบรวมที่ใชในการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้
1. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม โดยสงแบบสอบถามไปยังบริษัทที่ประกอบ

ธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส ที่ต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ไดรับ
แบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 140 ชุด

2. การจัดเรียงลําดับขอมูล เริ่มจากการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่
ไดรับกลับคืนมาทั้งหมด 140 ชุด กอนนําไปวิเคราะหขอมูลเพื่อแปลผลการวิจัยโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS

การวิเคราะหขอมูล
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม นํามาใสรหัส (Coding) และแปลงคาเปนตัวเลข เพื่อ

วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ไดแก
1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดวยคาความถ่ี และคารอยละ
2. วิเคราะหขอมูลระดับการบริหารองคกรตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ

(William G. Ouchi. 1981) ดวยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
3. วิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรดวยคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
4. วิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคกรดวยคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
5. ทําการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

สมมุติฐานที่ 1 และสมมุติฐานที่ 2 ใชการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis)

สมมุติฐานที่ 3 ใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear
Regression)
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บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิเคราะหรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z
ตามทฤษฎีของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) ที่มีผลตอความผูกพัน และความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกร กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส ใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research
Method) โดยประยุกตเครื่องมือมาจากงานวิจัยในอดีต ในเรื่องการบริหารองคการแบบ Z (สุภาวดี
ธีระกร. 2553) จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาทดสอบสมสมมติฐานการวิจัยดวยการวิเคราะหความ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ แบงออก
เปน 3 สวน โดยมีเนื้อหาดังนี้

สวนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวยการวิเคราะหความถดถอย (Regression

Analysis)
สวนที่ 3 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย
สวนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้ และ แผนกที่พนักงานทํางาน
อยู ณ ปจจุบัน โดยใชจํานวนรอยละ ดังนี้

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน รอยละ
ชาย 90 64.3
หญิง 50 35.7
รวม 140 100

จากตารางที่ 3 มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 140 คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนเพศชาย โดยมีจํานวนทั้งหมด 90 คน คิดเปนรอยละ 64.3 และมีผูตอบแบบสอบถาม
เปนผูหญิงมีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 35.7
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ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ
อายุ จํานวน รอยละ

22- 25 ป 30 21.4
26- 30 ป 61 43.6
31- 35 ป 37 26.4
36- 40 ป 9 6.4
41- 60 ป 2 1.4

มากกวา 60 ป 1 0.7
รวม 140 100

จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในชวงอายุ 26-30 ป มีจํานวน
61 คน โดยคิดเปนรอยละ 43.6 รองลงมา ไดแกอายุ 31-35 ป โดยมีจํานวนเปน 37 คน โดย
คิดเปนรอยละ 26.4 ชวงอายุที่มีประชากรนอยที่สุด คือ กลุมผูแบบสอบถามที่อายุมากกวา 60 ป
เปนจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.7

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ
ตํ่ากวาปริญญาตรี 26 18.6

ปริญญาตรี 103 73.6
ปริญญาโท 11 7.9
ปริญญาเอก 0 0

รวม 140 100

จากตารางที่ 5 ซึ่งเปนตารางแสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม จะพบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาอยูที่ระดับปริญญาตรี
โดยมีจํานวนทั้งหมด 103 คน คิดเปนรอยละ 73.6 และลําดับตอไปเปนผูตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับการศึกษาระดับ ตํ่ากวาปริญญาตรี โดยมีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 18.6 และลําดับ
สุดทาย คือผูตอบแบบสอบถามที่มีการศึกษาอยูที่ระดับปริญญาเอก เปนจํานวน 0 คน โดยคิด
เปนรอยละ 0
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ
สถานภาพ จํานวน รอยละ

โสด 100 71.4
สมรส 38 27.1

หยาราง 2 1.4
รวม 140 100

จากตารางที่ 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด โดยมีจํานวน
เทากับ 100 คน โดยคิดเปนรอยละ 71.4 และในลําดับตอมาของผูตอบแบบสอบถาม เปนผูตอบ
แบบสอบถามที่มีสถานภาพ สมรส โดยมีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 27.1 และสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถามที่นอยที่สุด คือ สถานภาพหยาราง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.4

ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ

ตํ่ากวา 3 ป 48 34.3
3 ป 18 12.9

3-5 ป 28 20.0
6-10 ป 30 21.4
11-15 ป 13 9.3

มากกวา 15 ป 3 2.1
รวม 140 100

จากตารางที่ 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตํ่า
กวา 3 ป โดยมีจํานวน 48 คิดเปนรอยละ 34.3 และรองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ
การทํางาน 5-10 ป โดยมีจํานวนอยูที่ 30 คน คิดเปนรอยละ 21.4 ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป มีจํานวนนอยที่สุด โดยมีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ
2.1
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ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามแยกตามแผนกที่ทํางานอยู ณ ปจจุบนั
แผนกที่ทาํงานอยู ณ ปจจุบัน จํานวน รอยละ

แผนกขายและการตลาด (Sales & Marketing) 33 23.6
แผนกวิศวกร (Engineering) 47 33.6
แผนกบํารุงรักษา (Maintenance) 37 26.4
แผนกบัญชี (Accounting) 3 2.1
แผนกธุรการทั่วไป (General Affair) 15 10.7
แผนกบริหารจัดการคลังสินคา (Supply Chain
Management)

5 3.6

รวม 140 100

จากตารางที่ 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่อยูในแผนกวิศวกร (Engineering) มี
จํานวนมากที่สุด โดยมีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 33.6 โดยมีลําดับรองลงมาคือผูตอบแบบ
สอบถามที่อยูในแผนกบํารุงรักษา (Maintenance) โดยมีจํานวน 37 คน โดยคิดเปนรอยละ 26.4
ผูตอบแบบสอบถามที่อยูในแผนกบัญชี (Accounting) มีจํานวนนอยที่สุด โดยมีจํานวน 3 คน
คิดเปนรอยละ 2.1

สวนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวยการวิเคราะหความถดถอย (Regression
Analysis)

สมมติฐานของการวิจัยมีทั้งหมด 3 สมมติฐาน ดังนี้
1. ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G.

Ouchi. 1981) สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยาน
ยนตและอิเล็กทรอนิคส

2. ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G.
Ouchi. 1981) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
ที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 นี้จะใช การวิเคราะหความถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
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สมมติฐานขอที่ 1 ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี
อูชิ (William G. Ouchi. 1981) สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้

H0 : ปจจัยตางๆ ไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

H1 : ปจจัยตางๆ สงผลตอความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 9

ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z
ของ William G Ouchi สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

แหลงความ
แปรปรวน

Sum of
Squares

Df
Mean

Square
F Sig.

Regression 7.778 7 1.111 8.729 .000b

Residual 16.804 132 .127
Total 24.582 139

จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห พบวา ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการ
ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งการจากวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห ความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

Model B
Std.
Error

t Sig.

คาคงที่ (Constant) 1.936 .221 8.754 .000
การจางงานตลอดชีพ (X1) .012 .040 .298 .766
การตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) .096 .038 2.511 .013
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (X3) .014 .056 .257 .798
การประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป (X4)

.050 .047 1.065 .289

การควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดย
มีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5)

-.043 .052 -.834 .406

เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดบั
ปานกลาง (X6)

-.032 .046 -.692 .490

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) .243 .050 4.883 .000
r = .563a Adjusted R2 = .280
R2 = .316SE= .356789

จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานมี
2 ตัวแปรคือ การตัดสินใจเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) และการมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว (X7) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวสามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส ไดรอยละ 28 (Adjusted R2 = .280)

การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์มาเขียนสมการทํานายความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยใชคะแนน
ดิบ ดังนี้

y = 1.936 + .243 X7 + .096 X2

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติ

หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก
ดานการมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.15
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ไดแก ดานการตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ .243 และ .096
ตามลําดับ ซึ่งคาสัมประสิทธิ์ดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดดังนี้

หากพิจารณาปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติ
หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส (y) จะพบวามีความผูกพันโดยรวมอยูที่
1.936 หนวย

พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มีทัศนคติตอ
ปจจัยดานการมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกร เพิ่มขึ้น .243

พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มีทัศนคติตอ
ปจจัยดานการตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกร เพิ่มขึ้น .096

สวนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มี 5 ตัวแปร ไดแก ดานการจางงานตลอดชีพ (X1) ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคล (X3) ดานการประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (X4)
ดานการควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5)
ดานเวนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลาง (X6) ตัวแปรเหลานี้ไมไดเปนปจจัย
กําหนดความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

สมมติฐานขอที่ 2 ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี
อูชิ (William G. Ouchi. 1981) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่
ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้

H0 : ปจจัยตางๆ ไมสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

H1 : ปจจัยตางๆ สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 11
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ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z
ของ William G Ouchi สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

แหลงความ
แปรปรวน

Sum of
Squares

Df
Mean

Square
F Sig.

Regression 15.105 7 2.158 11.885 .000b

Residual 23.966 132 .182
Total 39.071 139

จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหพบวา ความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการ
ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งการจากวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้

ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

Model B
Std.
Error

t Sig.

คาคงที่ (Constant) 1.879 .264 7.115 .000
การจางงานตลอดชีพ (X1) -.015 .048 -.314 .754
การตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) .077 .046 1.680 .095
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (X3) -.060 .066 -.902 .369
การประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป (X4)

.080 .056 1.422 .157

การควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดย
มีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5)

.210 .062 3.378 .001

เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดบั
ปานกลาง (X6)

-.001 .055 -.015 .988

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) .190 .060 3.191 .002
r = .622a Adjusted R2 = .354
R2 = .387SE= .42610
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จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห พบวา โดยตัวแปรที่สงผลตอความจงรักภักดีมี 2
ตัวแปรคือ การควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (X5) และการมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้
สามารถรวมกันทํานายการสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส ไดรอยละ 35 (Adjusted R2 = .354)

การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์มาเขียนสมการทํานายความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยใชคะแนนดิบ ดังนี้

y = 1.879 + .210 X5 + .190 X7

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติ

หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก
ดานการควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5)
และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.02 ไดแก ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7)
โดยมีคาสัมประสิทธิ์ .210 และ .190 ตามลําดับ ซึ่งคาสัมประสิทธิ์ดังกลาวสามารถอภิปราย
ผลไดดังนี้

หากพิจารณาปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติ
หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส (y) พบวามีความผูกพันโดยรวมอยูที่ 1.879
หนวย

พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มีทัศนคติตอ
ปจจัยดานการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกร เพิ่มขึ้น .210

พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มีทัศนคติตอ
ปจจัยดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกร เพิ่มขึ้น .190

สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติ
หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคสมี 5 ตัวแปร ไดแกดานการจางงานตลอดชีพ
(X1) ดานการตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (X3)
ดานการประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (X4) ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยว
ชาญเฉพาะในระดับปานกลาง (X6) ตัวแปรเหลานี้ไมไดเปนปจจัยกําหนดความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
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สมมติฐานขอที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้

H0 : ความผูกพันตอองคกร ไมสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานชาวไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

H1 : ความผูกพันตอองคกร สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานชาวไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบงาย
(Simple Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)
ก็ตอเม่ือ Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 13

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบงาย ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและ
อิเล็กทรอนิคส

แหลงความ
แปรปรวน

Sum of
Squares

Df
Mean

Square
F Sig.

Regression 6.032 1 6.032 25.195 .000b

Residual 33.039 138 .239
Total 39.071 139

จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหพบวา ความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
สามารถสรางสมการทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบงาย
สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์จากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบงายไดดังนี้
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

Model B
Std.
Error

t Sig.

คาคงที่ (Constant) 6.032 .306 6.467 .000
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (CM) .495 .099 5.019 .000

r = .393a Adjusted R2 = .148
R2 = .154SE= .48930

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห พบวา ความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคสสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน (y)
โดยความผูกพันตอองคกร สามารถทํานายการสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
ที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส ไดรอยละ 14 (Adjusted R2 = .148)

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก โดยมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.00 ซึ่งคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว
สามารถอภิปรายผลไดดังนี้

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่
ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส (y) จะพบวามีความจงรักภักดีโดยรวม
อยูที่ 6.032 หนวย

พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส มีความผูกพันตอ
องคกร เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร เพิ่มขึ้น .495 แสดง
ถึงความสัมพันธของความผูกพันของพนักงานที่มีตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
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สวนที่ 3 ตารางสรปุผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิัย
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 สามารถนํามาแสดงในรปูแบบตารางไดดังตอไปนี้

ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหสมมติฐานที่ 1-3 ของกลุมตัวอยางการวิจัย (140 ตัวอยาง)

ลําดับ สมมติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน

1 ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี
Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi.
1981) สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยานยนต
และอิเล็กทรอนิคส

Multiple
Regression
Analysis

Sig = 0.000 
(ยอมรับ

สมมติฐาน)

2 ระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี
Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi.
1981) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมยาน
ยนตและอิเล็กทรอนิคส

Multiple
Regression
Analysis

Sig = 0.000 
(ยอมรับ

สมมติฐาน)

3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอ
ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานชาว
ไทยในอุตสาหกรรมยานยนตและ
อิเล็กทรอนิคส

Simple
Regression
Analysis

Sig = 0.000 
(ยอมรับ

สมมติฐาน)

จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบสมมติฐานตางๆพบวาระบบการบริหารองคกร ตาม
รูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยปจจัยดาน
การมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 และในดาน
การตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ (X2) ที่มีนัยสําคัญที่ 0.15

เม่ือทําการวิเคราะหระบบการบริหารองคกร ตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี
อูชิ (William G. Ouchi. 1981) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่
ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยปจจัยดานการควบคุมในตัวเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (X5) มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 และ
ในปจจัยดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (X7) ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01
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เม่ือทําการวิเคราะหสมมติฐานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่
ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส โดยมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01
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บทที่ 5
สรุปและอภิปรายผล

การศึกษารูปแบบการบริหารองคกรตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ
(William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงานที่ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิคส จํานวน 140 คน โดยใช
แบบสอบถาม (Questionnaire) ประยุกตจากงานวิจัยในอดีต เปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) สถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก
คาความถ่ี (Frequencies) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Division) ทดสอบสมมมติฐานที่ 1 และ 2 ดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ
(Multiple Regression Analysis) และทดสอบสมมมุติฐานที่ 3 ดวยความถดถอยเชิงเสนอยาง
งาย (Simple Regression Analysis) ผลของการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้

1. สรุปผลการวิจัย
1.1 ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับตัวอยาง

2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression

Analysis)
2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Regression

Analysis)
3. อภิปรายผลการวิจัย
4. ขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย
จากผลการศึกษารูปแบบการบริหารองคกรตามรูปแบบทฤษฎี Z ที่สงผลตอความ

ผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฎิบัติหนาที่อยูในอุตสาหกรรม
ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส สามารถสรุปผลของวิจัยไดดังตอไปนี้

1. ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ทํางานศึกษาในครั้งนี้เปนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรม

ยานยนตและอิเล็กทรอนิคส จํานวน 140 คน เปนเพศชายจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 64.3
อายุของพนักงานสวนใหญอยูระหวาง 26-30 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 43.6 ระดับ
การศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน
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103 คน คิดเปนรอยละ 73.6 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ โสดจํานวน 100 คน
คิดเปนรอยละ 71.4 ระยะเวลาการทํางานในองคกรของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูตํ่ากวา
3 ป โดยมีจํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 34.3 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในแผนก
วิศวกรรม (Engineering) จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 33.6

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
การทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้ใชสถิติในการวิเคราะห 2 ประเภท คือ การวิเคราะห

ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสน
อยางงาย (Simple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดดังตอไปนี้

1. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
1.1 ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฎิบัติ

หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
1.2 ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่

ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส
จากผลการศึกษาพบวารูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน และสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ยอมรับสมมติฐาน 1
และ 2 (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดจากตารางที่ 15)

2. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Regression
Analysis)

2.1 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงานที่ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

จากผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานสงผลตอความจงรัก
ภักดีตอองคกรของพนักงาน ยอมรับสมมติฐาน 3 (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดจากตารางที่ 15)

อภิปรายผลการวิจัย
ผลการศึกษารูปแบบการบริหารองคแบบ Z ตามรูปแบบทฤษฎีของ วิลเลี่ยม จี อูชิ

(William G. Ouchi. 1981) สงผลตอความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส นําปจจัยทั้ง 7 ดานในทฤษฎีการบริหารแบบ Z
ประกอบดวย การจางงานตลอดชีพการตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคล การประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป การควบคุมตัวเองอยางไม
เปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะ
ในระดับปานกลาง มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มาทําการวิเคราะหการสงผลตอ
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ความผูกพันตอองคกร และการสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร นํามาเปนประเด็นในการ
อภิปรายผลไดดังตอไปนี้

1. ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่
ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

จากการศึกษาพบวา รูปแบบการบริหารองคแบบ Z ประกอบดวยปจจัยทั้งหมด 7
ดาน ไดแกการจางงานตลอดชีพ การตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ ความรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคล การประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป การควบคุมในตัวเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะใน
ระดับปานกลาง มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ (สุภาวดี ธีระกร. 2553) โดยผลการศึกษาความผูกพัน
ของพนักงานในองคกรที่ใชรูปแบบการบริหารองคกรดวยทฤษฎี Z พบวา พนักงานชาวไทยสวน
ใหญมีความคิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก โดยจากการ
พิจารณารายขอแลว พบวาขอที่พนักงานย่ิงทํางานนานขึ้น พนักงานก็จะรูสึกผูกพันกับองคกรที่
สังกัดมากขึ้น โดยผลของการวิจัยยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ (ธนากาญจน วิทูรพงศ.
2549) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานฝาย
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็กทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยามพลาซา ผูวิจัย
สรุปไววา รูปแบบลักษณะการบริหารการจัดการ คานิยมรวมตลอดจนวัฒนธรรมองคกร ซึ่งเปน
องคประกอบสวนหนึ่งขององคกรนั้น ลวนมีผลตอการสรางการรับรูเชิงทัศนคติของพนักงาน
ดวยการสรางความรูสึกแหงการผูกพัน การเปนสวนหนึ่งขององคการรูสึกมีสวนรวมกับองคกร
โดยรูปแบบการบริหารแบบ Z นั้น จะมุงเนนความรับผิดชอบเฉพาะสวนบุคคลในระดับคอนขาง
สูง แตจะใหอิสระในการปฏิบัติงาน ดวยการควบคุมอยางไมเปนทางการ ซึ่งลักษณะรูปแบบการ
บริหารเชนนี้ สามารถสรางอิสระเชิงความคิดสรางสรรคใหแกพนักงานได ซึ่งจะเกิดการรับรูดาน
ทัศนคติเชิงบวกตอองคกร ซึ่งหมายถึง พนักงานจะมีความรูสึกที่ดีตอองคกร เกิดพลังขับเคลื่อน
และสรางสรรคในการปฏิบัติงาน และเกิดความผูกพันตอองคกรในที่สุด

2: ลักษณะองคกรแบบ Z สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฎิบัติ
หนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

จากการศึกษาพบวา รูปแบบการบริหารองคแบบ Z ตามทฤษฎี ประกอบไปดวย
ปจจัยทั้งหมด 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินในเปนเอกฉันทของบริษัทนี้ ความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคล การประเมินผลและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป การควบคุมใน
ตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ เสนทางอาชีพแบบ
เชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลาง มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว สงผลตอความ
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ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน โดยผลการวิจัยขอนี้สอดคลองผลการวิจัยของสุภาวดี ธี
ระกร (สุภาวดี ธีระกร. 2553) ผลของการศึกษาในครั้งนี้พบวา ลักษณะองคการแบบ Z มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของการทํางานในระดับสูง กอใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกองคกรได โดยเฉพาะการสรางความจงรักภักดี และความผูกพันตอองคกรไดอยาง
ย่ังยืนในระยะยาว กลาวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม
กับตําแหนงงาน จะเปนแรงพลักดันและกระตุนใหพนักงานเกิดความรับผิดชอบตองานที่ตน
ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ หากพนักงานอยูในสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เชน มีสถานที่
ทํางานที่ดี และมีบรรยากาศในการทํางานที่เหมาะสม ก็จะทําใหพนักงานมีสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายที่ดี ซึ่งจะสงผลตอปริมาณงานที่รับผิดชอบ หากพนักงานไดรับโอกาสในการพัฒนา
ความรูและประสบการณในการทํางาน ไดแก การอบรม การสัมมนา เปนตน จะทําใหพนักงานมี
การพัฒนาความรูความสามารถ มีการปรับปรุงวิธีการทํางาน มีการสรางผลงาน และพัฒนา
ศักยภาพการทํางานที่ดีไดตามลําดับเวลา หากองคกรมีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม มีการดูแล
เอาใจใส เปดใจรับฟง และชวยเหลือซึ่งกันและกัน ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับ
สิ่งแวดลอม หากสิ่งเหลานี้เกิดแกองคกรใด ก็จะสามารถสรางความจงรักภักดี และความผูกพัน
ตอองคกรนั้นๆ ไดอยางย่ังยืน (สุภาวดี ธีระกร. 2553)

3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงานที่ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส

จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน สงผลตอความ
จงรักภักดีตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ
จงรักภักดีของบุคคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด (กรองกาญจน ทองสุข.
2554) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลใหเกิดความจงรักภักดีตององคกร ประกอบดวย ปจจัย
แจงจูงใจในการทํางาน ความสําเร็จ ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความผูกพัน และแรงจูงใจ
ในการทํางานดานอํานาจ

โดยผลการศึกษายังมีความสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความ
จงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลักษณะของบุคคล (นันทนภัส กูนาติลกา. 2558) โดย
งานวิจัยไดกลาวไววา ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานที่
มีตอองคกร โดยถึงแมวาปจจัยสุขอนามัยจะเปนเรื่องของปจจัยหรือความตองการพื้นฐานที่อาจ
ไมเก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน แตปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจที่เกิดจากการทํางาน
สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร โดยจากงานวิจัยนี้ แสดงถึงความผูกพันตอของ
พนักงานที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
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ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะจากการศึกษา
จากการศึกษาปจจัยการบริหารงานตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ

(William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพัน และความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
ที่ปฎิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค
อยุธยา พบวาหากผูบริหารตองการสรางความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานใหสูงขึ้น
ผูบริหารควรใหความสําคัญในการบริหารองคกรใหการตัดสินใจเปนเอกฉันท คือใหพนักงานที่
อยูในองคกรรวมกันแสดงความคิดเห็นรวมกันการตัดสินใจตางๆขององคกร โดยที่มีเพียง
ผูรับผิดชอบผูเดียว ที่ทําการตัดสินใจสุดทาย และผูบริหารสมควรใหความสําคัญในการสราง
รูปแบบองคกรที่มีความเก่ียวของกันในลักษณะของครอบครัว ควรสรางให มีการพบปะ
แลกเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานซึ่งกันและกันของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะการ
บริหารองคกรตามลักษณะที่กลาวมาทั้งสอง สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

โดยจากผลการศึกษาปจจัยการบริหารงานตามรูปแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ
(William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและความจงรักภักดี
ตอองคกร ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิคส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยาพบวา หากผูบริหารตองการสรางความจงรักภักดีที่มีตอองคกร
ของพนักงาน ผูบริหารควรใหความสําคัญในการบริหารองคกรใหมีลักษณะการควบคุมในตัวเอง
อยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจน คือการมอบความอิสระในการเลือกวิธีการ
ทํางานใหแกพนักงาน โดยผูบริหารเปนฝายวัดผลและสนับสนุนการทํางานของพนักงาน โดย
ปลอยใหพนักงานมีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน จะทําใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค และเกิด
ความรูสึกดีตอองคกร จนนําไปสูความจงรักภักดีตอองคกรตอมา และทางผูบริหารสมควรให
ความสําคัญในการสรางลักษณะขององคกรที่มีความเก่ียวของกันในลักษณะของครอบครัว โดย
ผูบริหารสมควรใหการสนับสนุนในการใหพนักงานมีปฏิสัมพันธกัน โดยการใชวิธีการสราง
กิจกรรมรวมกัน เชน กีฬาสี งานเลี้ยงประจําป เปนตน เพื่อใหชองวางระหวางพนักงานกับ
พนักงาน หรือ ชองวางระหวางผูบริหารกับพนักงานเล็กลง จนเกิดลักษณะองคกรที่มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวในที่สุด

จากงานวิจัยพบวาความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงาน ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสรางความผูกพันที่มีตอองคกร
แกพนักงานกอน โดยผูบริหารสามารถใชลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z ตามทฤษฎีของ
วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) มาปรับใชในองคกรเพื่อสรางความผูกพันที่มีตอ
องคกรใหแกพนักงาน เม่ือสามารถสรางความผูกพันที่มีตอองคกรใหกับพนักงานไดแลว ก็จะ
เกิดผลดีตอองคกร คือการเกิดความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ตามผลของการวิจัยที่วา
ความผูกพันที่มีตอองคกร สงผลถึงความจงรักภักดีตอองคกร
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ขอเสนอแนะในการทําวจิัยครั้งตอไป
1. การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษา

เพิ่มเติมในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก
2. ควรทําการศึกษาระดับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงาน เพื่อนําขอมูลที่

ไดมาปรับรูปแบบการบริหารงานองคกรใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น
3. ควรทําการศึกษาระดับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน เพื่อนําขอมูลที่ได

ไปวิเคราะหและปรับปรุงรูปแบบการบริหารงานองคกรใหมีประสิทธิภาพ และสามารถสราง
ความจงรักภักดีตอองคกรใหแกพนักงาน

4. ควรทําการศึกษารูปแบบการบริหารงานแบบทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ
(William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและความจงรักภักดี
ตอองคกรกับกลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมอ่ืนเพื่อใหไดขอมูลที่หลากหลายและมีความครอบคลุม
มากขึ้น
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคนควาอิสระ
เร่ือง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบZ ของWilliam G Ouchi ที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยาน
ยนตและอิเลก็ทรอนิกสกรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยุธยา”

คําชี้แจง
แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามของงานวิจัยเรื่อง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ

Z ของ วิลเลี่ยม จี อูชิ (William G. Ouchi. 1981) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรและความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยานยนตและอิเล็กทรอนิกส
กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อประกอบ
การศึกษาในระดับปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจญ่ีปุน คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยี
ไทย-ญ่ีปุนโดยแบงออกเปน 5 สวน ซึ่งประกอบดวย

สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะการบริหารองคกรที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน
สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลความผูพันตอองคกร
สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร
สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหและความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามทุกทาน โปรด

ตอบแบบสอบถามใหครบทุกคําถามตามความเปนจริง และกรุณาสงคืน ขอมูลที่ทาน ตอบ
แบบสอบถามนี้ จะไมมีผลตอการทํางานของทานแตประการใด เพราะผูวิจัยคนควาทําการ
วิเคราะหขอมูลในภาพรวมทั้งหมด

สราวธุ ธรีะไชย
นักศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจญ่ีปุน

สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญ่ีปุน
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคนควาอิสระ
เร่ือง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบZ ของWilliam G Ouchi ที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในอุตสาหกรรมยาน
ยนตและอิเลก็ทรอนิกสกรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยุธยา”

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน หนาคําตอบของทาน
1. เพศ

1.1 ชาย 1.2 หญิง
2. อายุ

2.1 22 – 25 ป 2.2 26 – 30 ป
2.3 31 – 35 ป 2.4 36 – 40 ป
2.5 41 – 60 ป 2.6 มากกวา 60 ป

3. ระดับการศึกษา
3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.2 ปริญญาตรี
3.3 ปริญญาโท 3.4 ปริญญาเอก

4. สถานภาพ
4.1 โสด 4.2 สมรส
4.3 หยาราง 4.4 แยกกันอยู

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้
5.1 ตํ่ากวา 3 ป 5.2 3 ป
5.3 3 - 5 ป 5.4 6 - 10 ป
5.5 11 - 15 ป 5.6 มากกวา 15 ป

6. แผนกที่คุณทํางานอยูในปจจุบัน
6.1 Sales & Marketing 6.2 Engineering
6.3 Maintenance 6.4 Accounting
6.5 General Affair 6.6 Supply Chain Management
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สวนที่ 2 ลักษณะการบริหารองคกรที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด

1 นอยที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมากที่สุด

มีลักษณะตรงกับองคกรท่ีทานทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

ลักษณะการบริหารองคกรของทาน

5 4 3 2 1
การจางงานระยะยาวของบริษัทนี้
1. บริษัทน้ีมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ
2. บริษัทมีการจางงานสาํหรับพนักงานหรือผูบริหารที่แม
จะเกษียณอายุไปแลว
การตัดสินใจเปนเอกฉันทของบริษัทนี้
3. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและรวมตัดสินใจ
4. การตัดสินใจใดๆ อาจจะไมสมบรูณ หากไมไดรับการ
พิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทนี้
5. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาทีค่วามรับผิดชอบไว
อยางชัดเจน
6. ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) น้ันๆ ดวยตนเอง
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปของบริษัทนี้
7. การประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปนธรรม
8. มีโอกาสความกาวหนาในการเลือ่นตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป
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มีลักษณะตรงกับองคกรท่ีทานทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

ลักษณะการบริหารองคกรของทาน

5 4 3 2 1
การควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการของบริษัท
นี้
9. บริษัทกําหนดรายละเอียดการทาํงาน (Job
Description) ของทานไวอยางชดัเจน เพ่ือเปนแนวทางใน
การทํางาน
10. บริษัทจะประเมินผลการทํางานจากผลงานที่ปรากฏ
เปนสําคัญ
เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลางของบริษัทนี้
11. ทานไดรับความรูและการพัฒนาทักษะการทํางานใน
ระดับหน่ึง
12. ทานไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัทอยาง
ตอเน่ือง
มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวของบริษัทนี้
13. บริษัทดูแลเอาใจใสตอทานทัง้ทางตรงและทางออม
เชน การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความ
สัมพันธตางๆ ฯลฯ
14. ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร
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สวนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลความผูกพันตอองคกร

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง  ระดับความผูกพัน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง  ระดับความผูกพัน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง  ระดับความผูกพัน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง  ระดับความผูกพัน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง  ระดับความผูกพัน ในระดับมากที่สุด

ระดับความผูกพัน
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

ความผูกพนัตอองคกร

5 4 3 2 1
ความผูกพันตอองคกร
1. ทานพอใจที่ไดใชชวีิตการทํางานในองคกรแหงน้ี
2. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคกรคือปญหาของทาน
3. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกร
4. ทานไมรูสึกผูกพันทางจิตใจกบัองคกรที่ทานทํางานอยู
5. ทานไมรูสึกวามสีวนเปนเจาขององคกรที่ทานทํางานอยู
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร
6. ทานยังคงอยูกบัองคกรน้ีเพราะไดเงินเดือนเปน
คาตอบแทนที่คุมคา
7. ทานตองการอยูกับองคกรน้ีเพราะไดรับสวัสดิการและ
ผลประโยชนทีเ่หมาะสม
8. ทานคิดวาหากลาอออกจากองคกรน้ีสิ่งสําคญัอยางหน่ึง
เพราะคาตอบแทนเดิมไมคุมคา และเปนงานที่ยาก
9. ทานรูสึกวามีทางเลือกในงานใหมนอยเกินไปหาก
ลาออกจากองคกรที่ทํางานอยู
10. ทานคิดวาเปนการไมถูกตองหากจะลาออกจากองคกร
เพราะไดรับขอเสนอจากองคกรอ่ืนที่ดีกวา
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
11. ทานคิดวาองคกรน้ีมีความหมายและความสําคญัตอ
ทานมาก
12. ทานมีความรูสึกผิดทีจ่ะออกจากองคกรแหงน้ี
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ระดับความผูกพัน
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

ความผูกพนัตอองคกร

5 4 3 2 1
13. ทานยังคงมีความจงรักภักดีตอองคกรอยูเสมอ
14. ทานคิดวาทานจะทํางานใหกับองคกรของทานตลอด
ชีวิตเพียงองคกรเดียว
15. ทานคิดวาองคกรที่ทานทํางานอยูมีบญุคุณกับทาน
มาก

สวนที่ 4 แบบสอบถามขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1     นอยที่สุด หมายถึง  ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอยที่สุด
2     นอย หมายถึง  ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอย
3     ปานกลาง หมายถึง  ระดับความจงรักภักดี ในระดับปานกลาง
4     มาก หมายถึง  ระดับความจงรักภักดี ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง  ระดับความจงรักภักดี ในระดับมากที่สุด

ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

ความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1
ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก
1. ทานยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย
อยางเตม็ความสามารถ
2. ทานยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย ไม
วาผูบังคบับัญชาคนน้ันจะเปนใครก็ตาม
3. ทานรักษาผลประโยชนขององคกร
4. ทานแนะนําใหผูอ่ืนมาเขาทํางานที่องคกร



65

ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

ความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1
ดานความรูสึก
5. ทานรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงาน
6. ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพในการปฏิบัติงานแกทาน
7. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
ผูใตบงัคับบญัชาไดเปนอยางดี
8. ทานมีความสขุที่ไดปฏิบัตงิานในองคกร
9. ทานรูสึกวาตรงเองมคีวามสําคัญตอองคกรเทาเทียมกับ
พนักงานคนอ่ืน
10. ทานรูสึกมสีวนรวมในกจิกรรมและการดําเนินงาน
หลายอยางในองคกร
ดานการรับรู
11. ทานมีความเชื่อมั่นและไววางใจในตวัผูบงัคับบญัชา
12. เมื่อทานทํางานผิดพลาด ผูบังคับบญัชาจะเขามาชวย
ทานแกไขปญหา
13. ผูบังคับบัญชาปฏิบตัิตอทานอยางใหเกียรติ
14. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจตอทานอยางสม่ําเสมอ
15. ผูบังคับบัญชาของทานมีการจัดระบบงานที่ดี

สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาของทานเพื่อตอบแบบสอบถามฉบับน้ี
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ภาคผนวก ข.
แบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือวิจัย
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แบบสอบถาม
เรือ่ง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William G Ouchi ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรและ
ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในอตุสาหกรรมยานยนตและอิเลก็ทรอนิกส

กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยธุยา”

โดย สราวุธ ธีระไชย
สาขา บริหารธุรกิจญี่ปุน
คณะ บริหาร
อาจารยที่ปรึกษา ดร. วนิดา วาดีเจริญ
ผูทรงคุณวุฒิ รองศาสตราจารย ดร. สมบัติ ทีฆทรัพย

ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอมูล
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงคของ

การวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารองคกรแบบ Z ขององคกรธุรกิจญี่ปุนในเมืองไทย
2. เพ่ือศึกษาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี Z ของ William G Ouchi ที่สงผลใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันตอองคกร
3. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

คําชี้แจง ขอใหทานตรวจสอบขอคําถามวามีความสอดคลองกับนิยามการปฏิบัติการหรือไมและทํา
เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานโดยมีเกณฑในการพิจารณาดังน้ี

ทําเครื่องหมาย  ในชอง +1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการปฏบิัติงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง 0 เมื่อทานเห็นวา ทาน ไมแนใจวา ขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง -1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม ไมมีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน

ในกรณีที่ทานมีความเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงนิยามและขอคําถามแตละขอโปรดเขยีน
ขอเสนอแนะของทานลงในชองเสนอแนะหรืออาจใหขอเสนอแนะโดยตรงแกผูวิจัย จักเปนพระคุณอยางยิ่ง

รูปที่ 5 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 1
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

ผลการพิจารณา
ของผูเชี่ยวชาญขอที่ ขอรายการ

+1 0 -1
ขอเสนอแนะ

เพศ1
 ชาย  หญิง /
อายุ
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /

2

 22 – 25 ป  มากกวา 25 ป /
ระดับการศึกษา
 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี /

3

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก /
สถานภาพ
 โสด  สมรส /

4

 หยาราง  แยกกนัอยู /
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้
 ต่ํากวา 3 ป  3 ป /
 3 – 5 ป  6 – 10 ป /

5

 11 – 15 ป  มากกวา 15 ป /
แผนกที่คณุทํางานอยูปจจุบัน
 Sales& Marketing /
 Engineering /
 Maintenance /
 Accounting /
 General Affair /

6

 Supply Chain Management /

รูปที่ 6 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 2
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สวนท่ี 2 ลักษณะการบริหารองคกรท่ีทานทํางานอยูในปจจุบัน
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด

1 นอยที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมากที่สุด

มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การจางงานระยะยาวของบริษัทนี้
1. บริษัทนีม้นีโยบายการจาง
งานจนถึงเกษียณอายุ

/

2. บริษัทมีการจางงานสําหรับ
พนักงานหรือผูบริหารที่แมจะ
เกษียณอายุไปแลว

/

การตัดสินใจเปนเอกฉันทของบริษัทนี้
3. บริษัทเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและรวม
ตัดสินใจ

/

4. การัดสินใจใดๆ อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรบัการ
พิจารณาจากพนักงานสวนใหญ

/

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทนี้
5. บริษัทไดกําหนดขอบเขต
หนาที่ความรับผดิชอบไวอยาง
ชัดเจน

/

6. ทานจะตองอาศัยการทํา
ความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ
ดวยตนเอง

/

รูปที่ 7 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 3
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มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปของบริษัทนี้
7. การประเมนิผลงานเปนไป
อยางชัดเจนและเปนธรรม

/

8. มีโอกาสความกาวหนาใน
การเล่ือนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป

/

การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการของบริษัทนี้
9. บริษัทกําหนดรายละเอียด
การทํางาน (Job Description)
ของทานไวอยางชัดเจน เพื่อ
เปนแนวทางในการทํางาน

/

10. บรษิัทจะประเมินผลการ
ทํางานจากผลงานที่ปรากฏเปน
สําคัญ

/

เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลางของบริษัทนี้
11. ทานไดรับความรูและการ
พัฒนาทักษะการทํางานใน
ระดบัหนึ่ง

/

12. ทานไดรับการฝกอบรม
(Training) จากบริษัทอยาง
ตอเนื่อง

/

มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวของบริษัทนี้
13. บรษิัทดูแลเอาใจใสตอทาน
ทั้งทางตรงและทางออม เชน
การใหสวัสดิการ การจัด
กิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ
ตางๆ ฯลฯ

/

14. ทานมีความใกลชิดและ
ผูกพันตอองคกร

/

รูปที่ 8 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 4
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลความผูพันตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมากที่สุด

ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ความผูกพันตอองคกร
1. ทานพอใจที่ไดใชชีวิตการ
ทํางานในองคกรแหงนี้

/

2. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ
ขององคกรคือปญหาของทาน

/

3. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร

/

4. ทานไมรูสึกผูกพันทางจิตใจ
กับองคกรที่ทานทํางานอยู

/

5. ทานไมรูสึกวามีสวนเปน
เจาขององคกรที่ทานทํางานอยู

/

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร
6. ทานยังคงอยูกับองคกรนี้
เพราะไดเงินเดือนเปน
คาตอบแทนที่คุมคา

/

7. ทานตองการอยูกับองคกรนี้
เพราะไดรบัสวัสดิการและ
ผลประโยชนที่เหมาะสม

/

8. ทานคิดวาหากลาอออกจาก
องคกรนี้ส่ิงสําคัญอยางหนึ่ง
เพราะคาตอบแทนเดมิไมคุมคา
และเปนงานที่ยาก

/

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกใน
งานใหมนอยเกินไปหากลาออก
จากองคกรที่ทํางานอยู

/

รูปที่ 9 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 5
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ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานคิดวาเปนการไม
ถูกตองหากจะลาออกจาก
องคกรเพราะไดรบัขอเสนอ
จากองคกรอ่ืนที่ดีกวา

/

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
11. ทานคิดวาองคกรนี้มี
ความหมายและความสําคัญ
ตอทานมาก

/

12. ทานมีความรูสึกผิดที่จะ
ออกจากองคกรแหงนี้

/

13. ทานยังคงมีความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูเสมอ

/

14. ทานคิดวาทานจะทํางาน
ใหกับองคกรของทานตลอด
ชีวิตเพียงองคกรเดียว

/

15. ทานคิดวาองคกรที่ทาน
ทํางานอยูมีบุญคุณกับทาน
มาก

/

รูปที่ 10 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 6
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมากที่สุด

ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
1. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ

/

2. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมาย ไมวา
ผูบังคับบัญชาคนนั้นจะเปนใคร
ก็ตาม

/

3. ทานรักษาผลประโยชนของ
องคกร

/

4. ทานแนะนําใหผูอ่ืนมาเขา
ทํางานที่องคกร

/

ดานความรูสึก
5. ทานรูสึกวามีขวัญและ
กําลังใจในการปฏบิัติงาน

/

6. ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพใน
การปฏิบตัิงานแกทาน

/

7. ผูบังคับบัญชาใหการ
สนับสนุนการปฏบิัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี

/

8. ทานมีความสุขที่ได
ปฏบิตัิงานในองคกร

/

9. ทานรูสึกวาตรงเองมี
ความสําคัญตอองคกรเทาเทียม
กับพนักงานคนอ่ืน

/

รูปที่ 11 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 7
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ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานรูสึกมีสวนรวมใน
กิจกรรมและการดําเนินงาน
หลายอยางในองคกร

/

ดานการรับรู
11. ทานมีความเช่ือมั่นและ
ไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา

/

12. เมื่อทานทํางานผิดพลาด
ผูบังคับบัญชาจะเขามาชวย
ทานแกไขปญหา

/

13. ผูบังคับบัญชาปฏบิัตติอ
ทานอยางใหเกียรติ

/

14. ผูบังคับบัญชาใหความ
สนใจตอทานอยางสม่ําเสมอ

/

15. ผูบังคับบัญชาของทานมี
การจัดระบบงานทีด่ี

/

สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
.........................................................................................................................................................................

……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาของทานเพื่อตอบแบบสอบถามฉบบันี้

รูปที่ 12 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 1 แผนที่ 8
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แบบสอบถาม
เรือ่ง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของWilliam G Ouchi ท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคกรและ
ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในอตุสาหกรรมยานยนตและอิเลก็ทรอนิกส

กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยธุยา”

โดย สราวุธ ธีระไชย
สาขา บริหารธุรกิจญี่ปุน
คณะ บริหาร
อาจารยที่ปรึกษา ดร. วนิดา วาดีเจริญ
ผูทรงคุณวุฒิ ผูชวยศาสตราจารย ดร. วัลลภา พัฒนา

ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอมูล
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงคของ

การวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารองคกรแบบ Z ขององคกรธุรกิจญี่ปุนในเมืองไทย
2. เพ่ือศึกษาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี Z ของ William G Ouchi ที่สงผลใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันตอองคกร
3. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

คําชี้แจง ขอใหทานตรวจสอบขอคําถามวามีความสอดคลองกับนิยามการปฏิบัติการหรือไมและทํา
เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานโดยมีเกณฑในการพิจารณาดังน้ี

ทําเครื่องหมาย  ในชอง +1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการปฏบิัติงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง 0 เมื่อทานเห็นวา ทาน ไมแนใจวา ขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง -1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม ไมมีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน

ในกรณีที่ทานมีความเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงนิยามและขอคําถามแตละขอโปรดเขยีน
ขอเสนอแนะของทานลงในชองเสนอแนะหรืออาจใหขอเสนอแนะโดยตรงแกผูวิจัย จักเปนพระคุณอยางยิ่ง

รูปที่ 13 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 1
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

ผลการพิจารณา
ของผูเชี่ยวชาญขอที่ ขอรายการ

+1 0 -1
ขอเสนอแนะ

เพศ1
 ชาย  หญิง /
อายุ
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /

2

 22 – 25 ป  มากกวา 25 ป /
ระดับการศึกษา
 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี /

3

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก /
สถานภาพ
 โสด  สมรส /

4

 หยาราง  แยกกนัอยู /
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้
 ต่ํากวา 3 ป  3 ป /
 3 – 5 ป  6 – 10 ป /

5

 11 – 15 ป  มากกวา 15 ป /
แผนกที่คณุทํางานอยูปจจุบัน
 Sales& Marketing /
 Engineering /
 Maintenance /
 Accounting /
 General Affair /

6

 Supply Chain Management /

รูปที่ 14 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 2
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สวนท่ี 2 ลักษณะการบริหารองคกรท่ีทานทํางานอยูในปจจุบัน
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด

1 นอยที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมากที่สุด

มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การจางงานระยะยาวของบริษัทนี้
1. บริษัทนีม้นีโยบายการจาง
งานจนถึงเกษียณอายุ

/

2. บริษัทมีการจางงานสําหรับ
พนักงานหรือผูบริหารที่แมจะ
เกษียณอายุไปแลว

/

การตัดสินใจเปนเอกฉันทของบริษัทนี้
3. บริษัทเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและรวม
ตัดสินใจ

/

4. การัดสินใจใดๆ อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรบัการ
พิจารณาจากพนักงานสวนใหญ

/

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทนี้
5. บริษัทไดกําหนดขอบเขต
หนาที่ความรับผดิชอบไวอยาง
ชัดเจน

/

6. ทานจะตองอาศัยการทํา
ความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ
ดวยตนเอง

/

รูปที่ 15 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 3
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มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปของบริษัทนี้
7. การประเมนิผลงานเปนไป
อยางชัดเจนและเปนธรรม

/

8. มีโอกาสความกาวหนาใน
การเล่ือนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป

/

การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการของบริษัทนี้
9. บริษัทกําหนดรายละเอียด
การทํางาน (Job Description)
ของทานไวอยางชัดเจน เพื่อ
เปนแนวทางในการทํางาน

/

10. บรษิัทจะประเมินผลการ
ทํางานจากผลงานที่ปรากฏเปน
สําคัญ

/

เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลางของบริษัทนี้
11. ทานไดรับความรูและการ
พัฒนาทักษะการทํางานใน
ระดบัหนึ่ง

/

12. ทานไดรับการฝกอบรม
(Training) จากบริษัทอยาง
ตอเนื่อง

/

มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวของบริษัทนี้
13. บรษิัทดูแลเอาใจใสตอทาน
ทั้งทางตรงและทางออม เชน
การใหสวัสดิการ การจัด
กิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ
ตางๆ ฯลฯ

/

14. ทานมีความใกลชิดและ
ผูกพันตอองคกร

/

รูปที่ 16 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 4
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลความผูพันตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมากที่สุด

ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ความผูกพันตอองคกร
1. ทานพอใจที่ไดใชชีวิตการ
ทํางานในองคกรแหงนี้

/

2. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ
ขององคกรคือปญหาของทาน

/

3. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร

/

4. ทานไมรูสึกผูกพันทางจิตใจ
กับองคกรที่ทานทํางานอยู

/

5. ทานไมรูสึกวามีสวนเปน
เจาขององคกรที่ทานทํางานอยู

/

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร
6. ทานยังคงอยูกับองคกรนี้
เพราะไดเงินเดือนเปน
คาตอบแทนที่คุมคา

/

7. ทานตองการอยูกับองคกรนี้
เพราะไดรบัสวัสดิการและ
ผลประโยชนที่เหมาะสม

/

8. ทานคิดวาหากลาอออกจาก
องคกรนี้ส่ิงสําคัญอยางหนึ่ง
เพราะคาตอบแทนเดมิไมคุมคา
และเปนงานที่ยาก

/

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกใน
งานใหมนอยเกินไปหากลาออก
จากองคกรที่ทํางานอยู

/

รูปที่ 17 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 5
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ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานคิดวาเปนการไม
ถูกตองหากจะลาออกจาก
องคกรเพราะไดรบัขอเสนอ
จากองคกรอ่ืนที่ดีกวา

/

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
11. ทานคิดวาองคกรนี้มี
ความหมายและความสําคัญ
ตอทานมาก

/

12. ทานมีความรูสึกผิดที่จะ
ออกจากองคกรแหงนี้

/

13. ทานยังคงมีความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูเสมอ

/

14. ทานคิดวาทานจะทํางาน
ใหกับองคกรของทานตลอด
ชีวิตเพียงองคกรเดียว

/

15. ทานคิดวาองคกรที่ทาน
ทํางานอยูมีบุญคุณกับทาน
มาก

/

รูปที่ 18 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 6
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมายลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมากที่สุด

ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
1. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ

/

2. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมาย ไมวา
ผูบังคับบัญชาคนนั้นจะเปนใคร
ก็ตาม

/

3. ทานรักษาผลประโยชนของ
องคกร

/

4. ทานแนะนําใหผูอ่ืนมาเขา
ทํางานที่องคกร

/

ดานความรูสึก
5. ทานรูสึกวามีขวัญและ
กําลังใจในการปฏบิัติงาน

/

6. ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพใน
การปฏิบตัิงานแกทาน

/

7. ผูบังคับบัญชาใหการ
สนับสนุนการปฏบิัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี

/

8. ทานมีความสุขที่ได
ปฏบิตัิงานในองคกร

/

9. ทานรูสึกวาตรงเองมี
ความสําคัญตอองคกรเทาเทียม
กับพนักงานคนอ่ืน

/

รูปที่ 19 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 7
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ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานรูสึกมีสวนรวมใน
กิจกรรมและการดําเนินงาน
หลายอยางในองคกร

/

ดานการรับรู
11. ทานมีความเช่ือมั่นและ
ไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา

/

12. เมื่อทานทํางานผิดพลาด
ผูบังคับบัญชาจะเขามาชวย
ทานแกไขปญหา

/

13. ผูบังคับบัญชาปฏบิัตติอ
ทานอยางใหเกียรติ

/

14. ผูบังคับบัญชาใหความ
สนใจตอทานอยางสม่ําเสมอ

/

15. ผูบังคับบัญชาของทานมี
การจัดระบบงานทีด่ี

/

สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
.........................................................................................................................................................................

……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาของทานเพื่อตอบแบบสอบถามฉบบันี้

รูปที่ 20 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 2 แผนที่ 8
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แบบสอบถาม
เรือ่ง “ทฤษฏีการบริหารองคกรแบบ Z ของWilliam G Ouchi ท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคกรและ
ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในอตุสาหกรรมยานยนตและอิเลก็ทรอนิกส

กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทคจังหวัดพระนครศรีอยธุยา”

โดย สราวุธ ธีระไชย
สาขา บริหารธุรกิจญี่ปุน
คณะ บริหาร
อาจารยที่ปรึกษา ดร. วนิดา วาดีเจริญ
ผูทรงคุณวุฒิ ดร. พาสน ทีฆทรัพย

ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอมูล
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงคของ

การวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารองคกรแบบ Z ขององคกรธุรกิจญี่ปุนในเมืองไทย
2. เพ่ือศึกษาปจจัยตางๆ ตามทฤษฏี Z ของ William G Ouchi ที่สงผลใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันตอองคกร
3. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

คําชี้แจง ขอใหทานตรวจสอบขอคําถามวามีความสอดคลองกับนิยามการปฏิบัติการหรือไมและทํา
เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานโดยมีเกณฑในการพิจารณาดังน้ี

ทําเครื่องหมาย  ในชอง +1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการปฏบิัติงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง 0 เมื่อทานเห็นวา ทาน ไมแนใจวา ขอคําถาม มีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน
ทําเครื่องหมาย  ในชอง -1 เมื่อทานเห็นวา ทาน แนใจวาขอคําถาม ไมมีความสอดคลองกับนิยามการ

ปฏบิตัิงาน

ในกรณีที่ทานมีความเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงนิยามและขอคําถามแตละขอโปรดเขยีน
ขอเสนอแนะของทานลงในชองเสนอแนะหรืออาจใหขอเสนอแนะโดยตรงแกผูวิจัย จักเปนพระคุณอยางยิ่ง

รูปที่ 21 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 1
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

ผลการพิจารณา
ของผูเชี่ยวชาญขอที่ ขอรายการ

+1 0 -1
ขอเสนอแนะ

เพศ1
 ชาย  หญิง /
อายุ
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /
 22 – 25 ป  22 – 25 ป /

2

 22 – 25 ป  มากกวา 25 ป /
ระดับการศึกษา
 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี /

3

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก /
สถานภาพ
 โสด  สมรส /

4

 หยาราง  แยกกนัอยู /
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้
 ต่ํากวา 3 ป  3 ป /
 3 – 5 ป  6 – 10 ป /

5

 11 – 15 ป  มากกวา 15 ป /
แผนกที่คณุทํางานอยูปจจุบัน
 Sales& Marketing /
 Engineering /
 Maintenance /
 Accounting /
 General Affair /

6

 Supply Chain Management /

รูปที่ 22 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 2
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สวนท่ี 2 ลักษณะการบริหารองคกรท่ีทานทํางานอยูในปจจุบัน
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด

1 นอยที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง มีลักษณะตรงกับองคกรของทาน ในระดับมากที่สุด

มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การจางงานระยะยาวของบริษัทนี้
1. บริษัทนีม้นีโยบายการจาง
งานจนถึงเกษียณอายุ

/

2. บริษัทมีการจางงานสําหรับ
พนักงานหรือผูบริหารที่แมจะ
เกษียณอายุไปแลว

/

การตัดสินใจเปนเอกฉันทของบริษัทนี้
3. บริษัทเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและรวม
ตัดสินใจ

/

4. การัดสินใจใดๆ อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรบัการ
พิจารณาจากพนักงานสวนใหญ

/

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทนี้
5. บริษัทไดกําหนดขอบเขต
หนาที่ความรับผดิชอบไวอยาง
ชัดเจน

/

6. ทานจะตองอาศัยการทํา
ความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ
ดวยตนเอง

/

รูปที่ 23 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 3
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มีลักษณะตรงกับองคกรทีท่านทํางานอยู
ในปจจุบัน

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ

ลักษณะการบริหารองคกร
ของทาน

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปของบริษัทนี้
7. การประเมนิผลงานเปนไป
อยางชัดเจนและเปนธรรม

/

8. มีโอกาสความกาวหนาใน
การเล่ือนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป

/

การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการของบริษัทนี้
9. บริษัทกําหนดรายละเอียด
การทํางาน (Job Description)
ของทานไวอยางชัดเจน เพื่อ
เปนแนวทางในการทํางาน

/

10. บรษิัทจะประเมินผลการ
ทํางานจากผลงานที่ปรากฏเปน
สําคัญ

/

เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะในระดับปานกลางของบริษัทนี้
11. ทานไดรับความรูและการ
พัฒนาทักษะการทํางานใน
ระดบัหนึ่ง

/

12. ทานไดรับการฝกอบรม
(Training) จากบริษัทอยาง
ตอเนื่อง

/

มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวของบริษัทนี้
13. บรษิัทดูแลเอาใจใสตอทาน
ทั้งทางตรงและทางออม เชน
การใหสวัสดิการ การจัด
กิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ
ตางๆ ฯลฯ

/

14. ทานมีความใกลชิดและ
ผูกพันตอองคกร

/

รูปที่ 24 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 4
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลความผูพันตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความผูกพัน ในระดับมากที่สุด

ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ความผูกพันตอองคกร
1. ทานพอใจที่ไดใชชีวิตการ
ทํางานในองคกรแหงนี้

/

2. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ
ขององคกรคือปญหาของทาน

/

3. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร

/

4. ทานไมรูสึกผูกพันทางจิตใจ
กับองคกรที่ทานทํางานอยู

/

5. ทานไมรูสึกวามีสวนเปน
เจาขององคกรที่ทานทํางานอยู

/

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร
6. ทานยังคงอยูกับองคกรนี้
เพราะไดเงินเดือนเปน
คาตอบแทนที่คุมคา

/

7. ทานตองการอยูกับองคกรนี้
เพราะไดรบัสวัสดิการและ
ผลประโยชนที่เหมาะสม

/

8. ทานคิดวาหากลาอออกจาก
องคกรนี้ส่ิงสําคัญอยางหนึ่ง
เพราะคาตอบแทนเดมิไมคุมคา
และเปนงานที่ยาก

/

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกใน
งานใหมนอยเกินไปหากลาออก
จากองคกรที่ทํางานอยู

/

รูปที่ 25 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 5
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ระดับความผูกพัน
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความผูกพันตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานคิดวาเปนการไม
ถูกตองหากจะลาออกจาก
องคกรเพราะไดรบัขอเสนอ
จากองคกรอ่ืนที่ดีกวา

/

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
11. ทานคิดวาองคกรนี้มี
ความหมายและความสําคัญ
ตอทานมาก

/

12. ทานมีความรูสึกผิดที่จะ
ออกจากองคกรแหงนี้

/

13. ทานยังคงมีความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูเสมอ

/

14. ทานคิดวาทานจะทํางาน
ใหกับองคกรของทานตลอด
ชีวิตเพียงองคกรเดียว

/

15. ทานคิดวาองคกรที่ทาน
ทํางานอยูมีบุญคุณกับทาน
มาก

/

รูปที่ 26 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 6
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทาน (เพียงคําตอบเดียว)

1 นอยที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอยที่สุด
2 นอย หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับนอย
3 ปานกลาง หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับปานกลาง
4 มาก หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมาก
5 มากที่สุด หมายถึง ระดับความจงรักภักดี ในระดับมากที่สุด

ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
1. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ

/

2. ทานยินดีปฏบิตัิงานตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมาย ไมวา
ผูบังคับบัญชาคนนั้นจะเปนใคร
ก็ตาม

/

3. ทานรักษาผลประโยชนของ
องคกร

/

4. ทานแนะนําใหผูอ่ืนมาเขา
ทํางานที่องคกร

/

ดานความรูสึก
5. ทานรูสึกวามีขวัญและ
กําลังใจในการปฏบิัติงาน

/

6. ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพใน
การปฏิบตัิงานแกทาน

/

7. ผูบังคับบัญชาใหการ
สนับสนุนการปฏบิัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี

/

8. ทานมีความสุขที่ได
ปฏบิตัิงานในองคกร

/

9. ทานรูสึกวาตรงเองมี
ความสําคัญตอองคกรเทาเทียม
กับพนักงานคนอ่ืน

/

รูปที่ 27 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 7
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ระดับความจงรักภักดีตอองคกร
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด

ผลการ
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญความจงรักภักดีตอองคกร

5 4 3 2 1 +1 0 -1

ขอเสนอแนะ

10. ทานรูสึกมีสวนรวมใน
กิจกรรมและการดําเนินงาน
หลายอยางในองคกร

/

ดานการรับรู
11. ทานมีความเช่ือมั่นและ
ไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา

/

12. เมื่อทานทํางานผิดพลาด
ผูบังคับบัญชาจะเขามาชวย
ทานแกไขปญหา

/

13. ผูบังคับบัญชาปฏบิัตติอ
ทานอยางใหเกียรติ

/

14. ผูบังคับบัญชาใหความ
สนใจตอทานอยางสม่ําเสมอ

/

15. ผูบังคับบัญชาของทานมี
การจัดระบบงานทีด่ี

/

สวนที่ 5 ปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
.........................................................................................................................................................................

……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาของทานเพื่อตอบแบบสอบถามฉบบันี้

รูปที่ 28 แบบประเมิน IOC ของผูเชียวชาญคนที่ 3 แผนที่ 8
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ภาคผนวก ค.
ผลวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม
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ตารางที่ 16 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม

สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

1. เพศ 1 1 1 1 ใชได
2. อายุ 1 1 1 1 ใชได
3. ระดับการศึกษา 1 1 1 1 ใชได
4. สถานภาพ 1 1 1 1 ใชได
5. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคกรน้ี 1 1 1 1 ใชได
6. แผนกที่คุณทํางานอยูปจจุบัน 1 1 1 1 ใชได

สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะการบริหารองคกรที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

1. บริษัทน้ีมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 1 1 1 1 ใชได
2. บริษัทมีการจางงานสําหรับพนักงานหรือ
ผูบริหารที่แมจะเกษียณอายุไปแลว 1 1 1 1 ใชได

3. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและรวมตัดสนิใจ 1 1 1 1 ใชได

4. การตัดสินใจใดๆอาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับ
การพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ 1 1 1 1 ใชได

5. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ
ไวอยางชัดเจน 1 1 0 0.67 ใชได

6. ทานจะตองอาศยัการทําความเขาใจในขอบเขต
ของงาน หรือแนวทาง (Concept) น้ันๆ ดวยตนเอง 1 1 1 1 ใชได

7. การประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปน
ธรรม 1 1 1 1 ใชได

8. มีโอกาสความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
อยางคอยเปนคอยไป 1 1 1 1 ใชได

9. บริษัทกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job
Description) ของทานไวอยางชดัเจน เพ่ือเปน
แนวทางในการทํางาน

1 1 1 1 ใชได
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ตารางที่ 16 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

10. บริษัทจะประเมินผลการทํางานจากผลงานที่
ปรากฏเปนสําคญั 1 1 1 1 ใชได

11. ทานไดรับความรูและการพัฒนาทักษะการ
ทํางานในระดับหน่ึง 1 1 0 0.67 ใชได

12. ทานไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัท
อยางตอเน่ือง 1 1 1 1 ใชได

13. บริษัทดูแลเอาใจใสตอทานทั้งทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวสัดิการ การจัดกิจกรรมเพ่ือ
สรางความสัมพันธตางๆ ฯลฯ

1 1 1 1 ใชได

14. ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 1 1 1 1 ใชได

สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลความผูพันตอองคกร
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

1. ทานพอใจที่ไดใชชวีิตการทํางานในองคกรแหงน้ี 1 1 1 1 ใชได
2. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคกรคือปญหา
ของทาน 1 1 1 1 ใชได

3. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกร 1 1 1 1 ใชได
4. ทานไมรูสึกผูกพันทางจิตใจกบัองคกรที่ทาน
ทํางานอยู 1 0 1 0.67 ใชได

5. ทานไมรูสึกวามสีวนเปนเจาขององคกรที่ทาน
ทํางานอยู 1 1 1 1 ใชได

6. ทานยังคงอยูกบัองคกรน้ีเพราะไดเงินเดือนเปน
คาตอบแทนที่คุมคา 1 1 1 1 ใชได

7. ทานตองการอยูกับองคกรน้ีเพราะไดรับ
สวสัดิการและผลประโยชนทีเ่หมาะสม 1 1 1 1 ใชได

8. ทานคิดวาหากลาอออกจากองคกรน้ีสิ่งสําคญั
อยางหน่ึงเพราะคาตอบแทนเดิมไมคุมคา และเปน
งานที่ยาก

1 1 1 1 ใชได

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกในงานใหมนอยเกินไป
หากลาออกจากองคกรทีท่ํางานอยู 1 1 1 1 ใชได
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ตารางที่ 16 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

10. ทานคิดวาเปนการไมถูกตองหากจะลาออกจาก
องคกรเพราะไดรับขอเสนอจากองคกรอ่ืนที่ดีกวา 1 1 1 1 ใชได

11. ทานคิดวาองคกรน้ีมีความหมายและ
ความสําคัญตอทานมาก 1 1 0 0.67 ใชได

12. ทานมีความรูสึกผิดทีจ่ะออกจากองคกรแหงน้ี 1 1 0 0.67 ใชได
13. ทานยังคงมีความจงรักภักดีตอองคกรอยูเสมอ 1 1 1 1 ใชได
14. ทานคิดวาทานจะทํางานใหกับองคกรของทาน
ตลอดชีวิตเพียงองคกรเดียว 1 1 0 0.67 ใชได

15. ทานคิดวาองคกรที่ทานทํางานอยูมีบญุคุณกับ
ทานมาก 1 0 1 0.67 ใชได

สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

1. ทานยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบงัคับบัญชา
มอบหมายอยางเตม็ความสามารถ 1 1 1 1 ใชได

2. ทานยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบงัคับบัญชา
มอบหมาย ไมวาผูบังคับบญัชาคนน้ันจะเปนใครก็
ตาม

1 1 0 0.67 ใชได

3. ทานรักษาผลประโยชนขององคกร 1 1 0 0.67 ใชได
4. ทานแนะนําใหผูอ่ืนมาเขาทํางานที่องคกร 1 1 0 0.67 ใชได
5. ทานรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
6. ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพในการปฏิบัติงานแก
ทาน 1 1 1 1 ใชได

7. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบญัชาไดเปนอยางดี 1 1 1 1 ใชได

8. ทานมีความสขุที่ไดปฏิบัตงิานในองคกร 1 1 1 1 ใชได
9. ทานรูสึกวาตวัเองมีความสําคญัตอองคกรเทา
เทยีมกับพนักงานคนอ่ืน 1 1 1 1 ใชได
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ตารางที่ 16 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
ผลการพิจารณาของ

ผูเชีย่วชาญขอท่ี
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

10. ทานรูสึกมสีวนรวมในกจิกรรมและการ
ดําเนินงานหลายอยางในองคกร 1 1 1 1 ใชได

11. ทานมีความเชื่อมั่นและไววางใจในตวั
ผูบังคับบญัชา 1 1 1 1 ใชได

12. เมื่อทานทํางานผิดพลาด ผูบังคับบญัชาจะเขา
มาชวยทานแกไขปญหา 1 1 1 1 ใชได

13. ผูบังคับบัญชาปฏิบตัิตอทานอยางใหเกียรติ 1 1 1 1 ใชได
14. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจตอทานอยาง
สม่ําเสมอ 1 1 1 1 ใชได

15. ผูบังคับบัญชาของทานมีการจัดระบบงานที่ดี 1 1 1 1 ใชได


	001 ปกสารนิพนธ์ภาษาไทย
	002 ปกสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	003 ใบหน้าอนุมัติสารนิพนธ์
	004 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาไทย
	005 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	006 กิตติกรรมประกาศ
	007 สารบัญ
	008 สารบัญตาราง
	009 สารบัญรูป
	010 บทที่  1
	010 บทที่  2
	010 บทที่  3
	010 บทที่  4
	010 บทที่  5
	011 บรรณานุกรม
	012 ภาคผนวก
	013 ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์

