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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหาร
แบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรีโดยมีกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ
เก็บขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยการหาสถิติเชิงพรรณา ใชสถิติการหาคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานและใช One-way Analysis of Variance (ANOVA) และ
คาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 30-40 ป สถานโสด มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ และมีอายุงานตั้งแต 1-9 ป ผลการศึกษา
เปรียบเทียบพบวา ปจจัยประชากรศาสตรไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทธุรกิจ ระดับของ
ตําแหนงงาน รายได และ จํานวนพนักงาน ที่แตตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัตรงานไดแก 
คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาที่ใชทํางาน คาใชจายในงาน แตกตางกัน 
 ผลการศึกษาระดับวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน พบวา การจางงานตลอดชีพ
ระดับสูง ( X =3.511) และดานความผูกพันธในองคกรอยูในระดับปานกลาง ( X =3.454, สวน
ดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง X =3.400) ตามลําดับ 
 ผลการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวาง วัฒนธรรมญี่ปุนและ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนที่มีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
ดานคุมปริมาณของงานมีความสัมพันธสูงที่สุด (r = 0.797) ดานคุณภาพของงาน (r = 0.784) 
และดานคาใชจายในงาน (r=0.681) 
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 This research has the objectives to study about Japanese Management, to 
compare different demographics that affected to the efficiency of operating and 
relationship between Japanese management and employee’s efficiency. The sample is 
400  employees. The questionnaire was used as data collecting tool. Additionally, the 
data was analyzed by Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent 
Sample t-test, One-way Analysis of Variance and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient.  
 Most respondents were male who have the age between 30-40 years old and 
single status. The educational level is graduated employees and operating employee. 
The period of employment is 1-9 years. Work on electricity industry. Salary more than 
15,000 bhts. Also member of employees in organization more than 200 people. 
 From the research result of Japanese management level, it was found that 
Life long is in high level ( X =3.511), Relationship  is a X =3.454), the lowest level is 
Promotion X =3.400) respectively. 
 According to the research result of the comparative study found that different 
personal factors as gender, duration and married status can affect efficiency is no 
different. And the different personal factor as age, education, job placement, promotion, 
salary and member of employees can affect efficiency. 
 In addition, the research result of Japanese Management related to the 
efficiency found that the Japanese Management are positively correlated with efficiency 
in quality of work. In quality of work is the hiest level (r = 0.792), Quality (r = 0.776) and 
and costs (r=0.681) respectively. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ประเทศไทยเปนประเทศท่ีมีบริษัทตางชาติเขามาดําเนินธุรกิจจํานวนมาก (บุญพร     
ศิริรัตนะ. 2555) ซึ่งถือเปนปจจัยสงเสริมในทิศทางบวกตอเศรษฐกิจของประเทศ และหนึ่งใน
ขอดีของการเขามาลงทุนขององคกรตางชาติ คือ การสรางงานใหกับประชากรในประเทศ โดย
ผานการสรรหาคัดเลือกพนักงาน เขารวมงานกับองคกรของตน แตอยางไรก็ตามแมคนไทยจะมี
ประสบการณในการทํางานรวมกับองคกรตางชาติมาเปนเวลานาน และองคกรเหลาน้ีตางพยายาม  
ที่จะปรับรูปแบบการทํางานใหสอดคลองกับพฤติกรรมการทํางานของคนไทย ที่มีวัฒนธรรมที่
แตกตางกัน ทั้งพฤติกรรมและวัฒนธรรมการทํางาน ลักษณะการจัดการองคกรที่เปนเอกลักษณ
เฉพาะตน กฎระเบียบ ขอบังคับและนโยบายขององคกร ซึ่งสวนใหญจะเรียกวา “วัฒนธรรม
องคกร” (เพ็ชรี รูปะวิเชตร. 2556) 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งสะทอนถึงคานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่
ยอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกรเปนตัวกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งวัฒนธรรมที่
สรางสรรคขององคกรจะชวยหลอหลอมใหบุคคลในองคกรมีความตั้งใจและมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน รักและผูกพันกับองคกร รวมถึงเกิดจิตสานึกในการทํางานรวมกันเพ่ือความกาวหนาและ
ความสาเร็จขององคกร ดังน้ันรูปแบบการบริหารไมวาจะมาจากชาติใดจะตองมีการปรับเปลี่ยน
และสรางวัฒนธรรมองคกรใหเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางานของคนในชาตินั้นๆ เพราะ
วัฒนธรรมองคกรจะสงผลตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการทํางาน (เทียนชัย ไชยเศรษฐ. 
2556) 
 ปจจุบันการเขามาลงทุนของบริษัทตางชาติในประเทศไทย ไมสามารถที่จะดําเนินงาน
โดยใชบุคลากรจากประเทศของตนเองไดทั้งหมด จําเปนตองใชทรัพยากรบุคคล เงินทุนและ
เทคโนโลยีของประเทศที่เขาไปลงทุนดวย หากบริษัทหรือองคการธุรกิจระหวางประเทศเหลาน้ัน
ไมสามารถจูงใจและสรางความเชื่อม่ันใหแกบรรดาพนักงานทองถิ่นได บริษัทน้ันอาจไมประสบ
ผลสําเร็จอีกทั้งในการเขามาตั้งบริษัทน้ันยอมตองเผชิญกับบริบทแวดลอมของสังคมน้ันๆ และ
การเขามาดําเนินธุรกิจจึงตองมุงที่การบริหารองคการของบริษัทเพื่อสรางความสามารถในการผลิต 
และลดขอจํากัดในการทํางานระหวางบุคคลในบริษัท เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท ซึ่ง
หนึ่งในหลายประเทศที่เขามาลงทุนในประเทศไทย ก็คือประเทศญี่ปุน จากขอมูลของคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุนในป 2557 ระบุบริษัทสัญชาติญี่ปุนเขามาลงทุนในประเทศไทยมากถึง 312 
บริษัท มีมูลคารวมมากกวา 97,338 ลานบาท และมีการจางแรงงานคนไทย หลายลานคน ซึ่ง
แรงงานเหลาน้ีถือเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานขององคกร  
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 สําหรับกระบวนการทํางานของบริษัทขามชาติแตละบริษัท บางครั้งจะมีขั้นตอนใน
การ ทํางานที่ซับซอนหรือระบบการทํางานมีหลายขั้นตอน อาจมีสวนทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของ พนักงานลดลง เพราะบางครั้งพนักงานพบปญหาในการทํางานหลายอยาง แตเม่ือ
ถึงกระบวนการ แกไขจําเปนตองรอใหผานกระบวนการตามขั้นตอน ซึ่งอาจจะไมทันเวลา หรือ
ลาชาเกินไป ทั้งน้ี พนักงานบางคนมีความคิดเห็นวาเปนอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากขั้นตอนการ
ทํางานที่บางครั้งสงผลใหงานที่ พนักงานรับผิดชอบลาชา ไมเปนไปตามกําหนด ทําใหพนักงาน
มีคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง และจะสงผลตอประสิทธิภาพของการทํางานไดเชนเดียวกัน 
(เสนห สุวิธรรมา. 2556) 
 ดังน้ัน การเขามาของบริษัทญ่ีปุนจึงมีความสําคัญที่จะตองศึกษาถึงลักษณะการบริหาร
ในรูปแบบตางๆ เน่ืองจากในดานการบริหารจัดการองคการในแตละดาน อาจสงผลตอการทํางาน   
ของพนักงานไมมากก็นอย ซึ่งหากการบริหารดังกลาวมีประสิทธิภาพ ยอมสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการ ดวยเหตุดังกลาวนี้ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงผูวิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยมุงเนนถึงประเด็น
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีการกําหนด
วัตถุประสงคดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
 
สมมติฐานของงานวิจัย 
 1. วัฒนธรรมการการบริหารแบบญ่ีปุนสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. องคกรไดองคความรูวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในไทย  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี 
 1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยชิ้นน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบ
ปลายปด (Close-Ended Questionnaire) ที่ประกอบดวย วัฒนธรรมการทํางานแบบญ่ีปุน และ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
 
 2. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
  ตัวแปรอิสระ คือ วัฒนธรรมการทํางานแบบญ่ีปุน ประกอบดวย ลักษณะองคการแบบ 
Z (อเมริกาแบบปรับปรุง) Characteristics of Type Z Organizations (Modified American) โออูชิ   
วิลเลี่ยม (Ouchi, William. 1991) Theory Z โดยแบงออกเปน 7 ดาน ดังนี้  
  1. การจางงานตลอดชีพ 
  2. การประเมิณผลและการเลือ่นตําแหนง 
  3. การไดเรียนรุในสายงานอาชีพ 
  4. การควบคุมงานและการวัดผลการทํางาน 
  5. การตัดสินใจที่เก่ียวกบังาน 
  6. ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคลของบริษัท 
  7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ปเตอร; และพลาวแมน 
(Peterson; and Plowman. 1953) โดยแบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
     1. คุณภาพของงาน 
   2. ปริมาณของงาน 
     3. เวลาที่ใชทํางาน 
   4. คาใชจาย 
 
การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย 

      จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยตัวแปรอิสระ คือ วัฒนธรรม
การทํางานแบบญี่ปุน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยอธิบาย
ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก 
 1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก หาคาเฉลี่ย 
(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  เปนการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) เพ่ือหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร ที่เปนอิสระตอกัน และเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  ตัวแปรที่ 1 ตัวแปรอิสระ วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนซ่ึง ไดแก การจางงาน
ตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการ
ทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจท่ีเก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของ
บริษัท ลักษณะความผูกพันในองคกร ซึ่งใชวิธีการคํานวณหาคาเฉล่ีย (Mean) และหาคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
            ตัวแปรที่ 2 ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก คุณภาพ
ของงาน ปริมาณงานที่ใช เวลาที่ใชทํางาน และคาใชจาย ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบ
เพียรสัน เปนการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
ใชวัดคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ชุด 
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นิยามคําศัพท 
 นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1. บริษัทสัญชาติญี่ปุน หมายถึง บริษัทที่มีเจาของกิจการเปนบุคคลสัญชาติญี่ปุน 
และมีรูปแบบกระบวนการทํางานแบบวัฒนธรรมญี่ปุน คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง 
คุณลักษณะของพนักงานคนไทยที่ทํางานในบริษัทเอกชนระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน  
 2. สถานภาพวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุน หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวกับคานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจ 
 3. ลักษณะการใชอานาจ หมายถึง ความแตกตางทางดานอํานาจในที่ที่ทํางาน  
 4. สัมพันธระหวางลูกนองกับเจานายลักษณะความเปนเพศ หมายถึง บทบาท
ของผูชาย และผูหญิงในองคกร องคกรใดที่มีความเปนผูชายสูงน้ัน ผูชายจะมีความกาวหนาสูง
กวาผูหญิง 
 5. แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนหรือพลังผลักดันจากภายในหรือ
ภายนอกตนเองเพื่อจะไดแสดงออกมาซ่ึงพฤติกรรมที่ตอบสนองใหบรรลุเปาหมายตามความ
ตองการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งการสรางความพึงพอใจและประสบความ 
สําเร็จในหนาที่การงาน 
 6. รายไดและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนที่ไดจากการทํางานใหองคกร 
 7. ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนง
ของบุคลากร 
 8. องคกรประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง ความสําเร็จของงานในความรับผิดชอบ
ของพนักงาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 งานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 สามารถอธิบายไดตามรายการดังน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
  1.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
  1.2  ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบญ่ีปุน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
  2.1  ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 
 1. การจางงานตลอดชีพ 
 2. การประเมิณผลและการเลือ่นตําแหนง 
 3. การไดเรียนรูในสายงานอาชีพ 
 4. การควบคุมงานและการวัดผลการทํางาน 
 5.  การตัดสินใจที่เก่ียวกบังาน 
 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคลของบริษัท 
 7.  ลักษณะความผูกพันในองคกร 
 โออูชิ วิลเลี่ยม (Ouchi, William. 1991) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 รังสรรค เลิศในสัตย (2557) กลาววา วัฒนธรรมองคกรของบริษัทญ่ีปุน คือ การจางงาน
ตลอดชีพ คือ การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุการทํางาน
ตลอดชีพมักถูกยกเปนปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของ ความสําเร็จของบริษัทญี่ปุนโดยมองวา
การจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการ ซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจาง
งานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงิน 
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 ระบบอาวุโส การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโส คาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น 
จะดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัทพนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือน ก็ขึ้น
ตามอายุงาน บริษัทญี่ปุนสวนใหญจะยึดถือปฏิบัติตามระบบอาวุโสที่โดยมากมีการประเมินผล
งานที่เก่ียวของกับความเห็นชอบของกลุม สวนการเลื่อนขั้นนั้นจะเกิด เนื่องจากมีผลระยะยาว
ทั้งตอพนักงานและตอบริษัทโดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่ชาน้ันจะทําใหมีเวลาศึกษาพนักงาน
กอนจะเขารับตําแหนงใหมรวมถึงเปนลักษณะของการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่งพนักงานจะ
ถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัวบุคคลมีการติดตอส่ือสาร
แบบเปดการใหความชวยเหลือและการใหรางวัลโดยการใชวิธีใหทุกคนมีสวนรวม ใหขอมูลแก
ทุกคนที่เก่ียวของแลวนํามาปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชา จะให
ความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คนกลยุทธในการบริหารงานแบบญี่ปุน จากขอมูลในนิตยสาร
ผูจัดการ (พฤษภาคม 2528) เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยระบบญี่ปุน ไดกลาวไวดังนั้น  
 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 วิเชียร วิทยอุดม (2557) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ การสรางของคานิยมและ
ความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององคกรหรือหนวยงานใหความสนใจตอการดํารงอยูขององคกรวัฒนธรรม
องคกรแบบไหนที่มีอยูในองคกรที่สามารถจะคนพบไดโดยการเรียนรู ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ
และสถานภาพพิเศษของตัวองคกร ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจถึงความสําคัญของปจจัย
ทั้งหมดที่สามารถใชในการพัฒนาองคกร ซึ่งก็จะเปนประโยชนตอตัวองคกรไดเปนอยางมาก 
 เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2556) ไดนิยาม วัฒนธรรมองคการ คือวิถีชีวิตของกลุมคนใน
องคการหน่ึงๆ ที่ประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้นๆ 
และเปนพ้ืนฐานสําคัญที่จะทําใหองคการดําเนินอยางราบร่ืนและยั่งยืน 
 กอดอน (Gordon. 2010) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งที่อธิบายสภาพ แวดลอม
ภายในองคกรที่รวมเอาขอสมมุติ (Set of Assumptions) ความเชื่อ และคานิยมที่สมาชิกของ
องคกรที่มีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปน
ทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม วัฒนธรรมเกี่ยวของกับการมีความหมายหรือการ
ตีความรวม ซึ่งสวนมากรูกัน 
 ภายในและมีลักษณะเฉพาะกลุม สตีเฟน; และแมร่ี (Stephen; and Mary. 2012) 
อธิบายไววา วัฒนธรรมองคกร คือ ระบบของความหมายที่มีรวมกันของสมาชิกภายในองคกรที่
เปนตัวกําหนดวาสมาชิกควรจะประพฤติปฏิบัติตน อยางไรในองคการ ลักษณะของวัฒนธรรม
องคกร  แตละแหงจะมีเอกลักษณของตนเองทําใหองคการนั้นๆ แตกตางจากองคการอ่ืนเม่ือ
พิจารณาจากความหมายที่นักวิชาการใหไวขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรคือ 
แบบแผนการประพฤติปฏิบัติ รวมทั้งสิ่งประดิษฐและพิธีกรรมตางๆ ที่สมาชิกภายในองคการ
กระทําหรือจัดใหมีขึ้น ซึ่งมีรากฐานมาจากคานิยม ความคิด ความเชื่อ และอุดมการณ ที่สมาชิกมี
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รวมกันอันเนื่องมาจากการไดเห็น ไดเรียนรูจากสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการและผลที่ตามมารวมกัน
การเรียนรูถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการนี้มีอิทธิพลตอการตัดสินใจวาบุคคลควรจะแสดงพฤติกรรม
ตอบโตตอสภาพแวดลอมในแตละสถานการณที่เผชิญอยางไร 
 ฮอฟสตีด (Hofstede. 2012) จากการที่ไดเขาไปศึกษาวิจัยวัฒนธรรมขามชาติได 
พบวา ปจจัยหลักสําคัญที่เปนสากลสามารถใชเปนแนวในการศึกษาวัฒนธรรมตางๆ ไดนั้นมี 5 
ปจจัย ไดแก 
 1.  ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) คือ ความแตกตางทางดานอํานาจในที่
ทํางานและยังสะทอนถึงสัมพันธระหวางลูกนองกับเจานาย เชน องคกรที่มีลักษณะความเลื่อม
ล้ําของอํานาจสูง เจานายจะเปนผูตัดสินใจเพียงผูเดียว 
 2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ความรูสึกของ
สมาชิกในองคกรที่รูสึกวาถูกคุกคามจาก สถานการณที่ไมแนนอน และนําไปสูพฤติกรรมของ
การหลีกเลี่ยงความเส่ียงจากสถานการณนั้น เชน องคกรที่มีการหลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูงบรรยากาศ
ในการทํางานคอนขางจะมีความตึงเครียดและจริงจังกับการทํางาน 
 3. ลักษณะความเปนเพศ (Masculinity) คือ บทบาทของผูชาย และผูหญิงในองคกร 
องคกรใดที่มีความเปนผูชายสูงนั้น ผูชายจะมีความกาวหนาสูงกวาผูหญิง 
 4. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism Versus Collectivism) คือความ
ผูกพันของสมาชิกในองคกร วาให ความสําคัญกับตัวเองหรือกลุมมากกวา เชน องคกรที่มีความ
เปนกลุมนิยมนั้น สมาชิกในองคกรจะดูแลเอาใจใส และคอยเก้ือหนุนกัน 
 5. การมุงเนนเปาหมายระยะยาวกับการมุงเนนเปาหมายระยะส้ัน (Long Term Orientation 
Versus Short Term Orientation) เดิมคือพลวัตรขงจ้ือ (Confucian Dynamics) ซึ่ง ฮอฟสตีด 
(Hofstede. 2012) คนพบในภายหลังหมายถึงวิธีการมอง อนาคตของคนวามองระยะสั้นหรือ
ระยะยาว เชน องคกรที่มีการมุงเนนเปาหมายระยะยาว ลูกนองจะเช่ือฟงและปฏิบัติตามคําส่ัง ของ
หัวหนาอยางเครงครัด เปนตน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 วชิรวัตน งามละมอม (2558) กลาววา ประสิทธิผลในการทํางาน (Effectiveness) มี
ความหมายตางกันไปสําหรับแตละคน บางคนหมายถึง ผลผลิตที่เพ่ิมมากขึ้นในขณะที่พยายาม
รักษาตนทุนใหคงที่ บางคนหมายถึงการทํางานใหถูกตอง บางคนหมายถึงการทํางานอยาง
ฉลาดขึ้นและหนักขึ้น บางคนหมายถึงการประกอบการโดยไดผลงานมากขึ้น เปนตน กิบสัน 
(Gibson. 2012) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทํา
ใดๆ หรือพยายามใดๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือ
ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดขึ้นกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรงครบถวนทั้งเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 
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 1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือ 
ปฏิบติกิจกรรมใดๆ แลวประสบความสําเร็จทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงค  
ไวผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับ
ความคาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูนําผลน้ันไปใชเปนผลที่ไดจากการ
ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติ
ดวยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ อยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากรและระยะเวลานอยที่สุด 
 2. ประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย 
  1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิต  
ใหไดผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
  2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการที่มีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัย
ทรัพยากร (Input) ที่ใชกับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใชทรัพยากรไดคุมคา 
  3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานของ
องคการนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
  4) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องคการมีประสิทธิผลถาองคการมีกลไลที่
สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองค
การและภายนอกองคการ 
 5) การพัฒนา (Development) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพิ่มพูน
ศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการที่เจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับบุคคลและระดับองคการมีความหมาย
ครอบคลุมทั้งผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงคไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยัง
ครอบคลุมถึงกระบวนการดําเนินงานที่ใชทรัพยากรอยางคุมคาและใชวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 
 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (วชิรวัตน งามละมอม. 2558) กลาววา ประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานนั้น คือ ผลสําเร็จอันเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการ หรือ
แผนงานนั้นตามวัตถุประสงคขององคการที่ไดตั้งไว หรือไดคาดหวังไว โดยหากนํามาศึกษาแลว
จะพบวาประสิทธิผลน้ัน หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นแลวตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะประกอบ
กิจการใดแลวสามารถทํากิจการน้ันให สําเร็จไดตามที่คิดหรือวางไว เรียกวา การทํางานน้ันมี
ประสิทธิภาพ แนวความคิดสมัยใหมในการจัดกิจการงานจะเริ่มตนที่การต้ังจุดสําเร็จของงาน 
นั่นคือ ในการวางแผนงานนั้น ณ จุดเร่ิมตนของงานจะมีการตั้งเปาหมายหรือวัตถุประสงคกันวา
ผลสําเร็จที่เราตองการน้ันคืออะไร ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การท่ีดําเนินโครงการ
หรืองานอยางหนึ่ง อยางใดแลวและปรากฏวาผลเกิดขึ้น  
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งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 สุพิชฌาย แสงทอง (2556) ไดศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรบริษัท
สัญชาติญี่ปุน และอเมริกันที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวัฒนธรรมองคกรสัญชาติญี่ปุน และอเมริกันมีความสัมพันธตอ
ประสทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรบริษัทสัญชาติญี่ปุน และอเมริกันมีความสัมพันธ
ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในองคกรและวัฒนธรรมองคกรเปนผลลัพธของปฏิสัมพัน
ระหวางหนาที่ทางการบริหารและคุณลักษณะขององคกรสะทอนใหผลสําเร็จขององคกร พบวา 
วัฒนธรรมองคกรการบริหารงานของบริษัทสัญชาติญี่ปุนและอเมริกันมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานในองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนผลลัพธของปฏิสัมพันธระหวางหนาที่
ทางการบริหาร และคุณลักษณะขององคกรสะทอนใหเห็นถึงอดีต และปจจุบันของกิจกรรมการ
วางแผน การจัดองคกร การกระทํา และการควบคุม ซึ่งนําไปสูการมีอิทธิพลตอบรรยากาศของ
องคกร หรือคานิยม ความคาดหวัง และวิธีปฏิบัติขององคกร การทําใหเกิดสภาพแวดลอมเฉพาะท่ี  
มีอิทธิพลตอบุคคล และกลุม และตอผลสําเร็จขององคกร และยังพบอีกวาวัฒนธรรม องคของ
บริษัทสัญชาติญี่ปุนและอเมริกันมีความแตกตางกันอยางชัดเจน ดังน้ันการรูวาอะไรคือจุดที่
เหมือนและแตกตางกัน จะชวยใหเขาใจฝายตรงขามมากขึ้นและสามารถหาแนวทางในการ
รับมือ หรือนํามาปรับปรุงใหดีขึ้น และเกิดประสิทธิภาพ ตอองคกรได สวนผลการศึกษาในระดับ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทญ่ีปุนและอเมริกันพบวาสวนใหญแลว ไมมีความ
แตกตางกัน 

 ธนกร วัชรเจริญ (2555) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ของพนักงาน บริษํท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ควอริตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับที่ระดับ 0.05 และปจจัยดานองคประกอบของทีมมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียว 
 กรรณิการ โพธิ์ลังกา (2557) ศึกษาลักษณะสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกรลักษณะ
สรางสรรค และสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในยานธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ ในการ
เก็บรวบรวมขอมูล กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ในยานธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จํานวน 
400 คน ผลการศึกษา พบวา ขอมูลสวนบุคคลในดานอายุระดับการศึกษา อายุงานในตําแหนง 
และรายไดตอเดือน มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมที่
แตกตางกัน ในทางตรงกัน ขามขอมูลสวนบุคคลในดานเพศ และสถานภาพสมรส มีผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของ พนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมที่ไมแตกตางกัน และพบวา อิทธิพลของ
วัฒนธรรมองคกรลักษณะสรางสรรค ที่ประกอบดวย มิติเนนความสําเร็จ มิติเนนสัจจะแหงตน 
มิติเนนใหความสําคัญกับบุคลากร และมิติ เนนไมตรีสัมพันธมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานโครงสราง
องคกร ไมมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันขาม 
ดานวัฒนธรรมองคกร และดานระบบบริหารจัดการ มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 สุพิชญาย อดิศัยรัตกุล (2557) ศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาวิจัย พบวา  
 1. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูระดับมากที่สุดในดานลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน รองลงมาคือลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ลักษณะความเปน
เพศชาย และลักษณะการใชอํานาจ ตามลําดับ  
 2. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในระดับมากที่สุด ไดแก ความตองการมิตรสัมพันธ รองลงมาคือ ความตองการความสําเร็จ และ
ความตองการอํานาจตามลําดับ 3. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ
ทางบวกระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p<.05) ปจจัยวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ดานลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนและดานลักษณะการใชอํานาจ เปนดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) ปจจัยดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปน
ดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการอํานาจและดานความตองการมิตรสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 4. ปจจัยดานประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และอายุงานไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
            ในขณะที่มีเพียงปจจัยดานอายุเทาน้ัน ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 5. ปจจัยดานประเภทของบริษัท สงผลตอพนักงานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดชลบุรี มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p<.05) แตไมสงผลตอแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 
 ศิริวรรณ ศิริเดชานนท (2557) การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน กรณีศึกษา : ศูนยปฏิบัติการสินเชื่อ ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง ผลการวิจัย
พบวา กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 41-50 ป สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี มีอายุงานมากกวา 15 ป ระดับชั้นเอก (10-11) รายได 40,001- 
50,001 บาท ในสวนของแรงจูงใจที่มีผลตอความสําเร็จของงานโดยรวม พบวา แรงจูงใจที่มีผล
ตอความสําเร็จของงาน โดยรวมอยูในปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงานที่ทําดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก สวน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานความกาวหนาในงาน 
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อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ และพบวาในบรรดาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานในศูนยปฏิบัติการสินเชื่อน้ัน ปจจัยที่มีคาถวงน้ําหนักสูงที่สุดคือ ในเร่ืองดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ รองลงมาคือความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความกาวหนาในงาน 
ลักษณะงานที่ทํา สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในสวนของ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน พบวาโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
การสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จเรียบรอยภายในเวลาที่กําหนด การใหเวลาและทุมเทใจกับ
การทํางาน การสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายมาไดบรรลุตามเปาหมาย การมีทัศนคติที่ดีตอ
การทํางาน การแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในหนวยงานไดลุลวง อยูในระดับมาก สวนความผิดพลาด
ในการทํางานมีนอยลง อยูในระดับปานกลาง ในสวนของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานพบวา มีความสัมพันธกัน 22 กรณีจากท้ังหมด 36 กรณี อน่ึงจากการวิเคราะห
ปจจัย (Factor Analysis) เพ่ือหาปจจัยหลักที่ใชเปนตัววัดประสิทธิผลของการทํางาน และนํามา
หาความสัมพันธโดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบวา 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานสามารถอธิบายไดดวยแรงจูงใจดานลักษณะงานที่ทํา ดานความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ดาริน ปฏิเมธีภรณ (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนสงทางอากาศของเอกชนแหงหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบวาดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ขนสงทางอากาศของ
เอกชนแหงหน่ึง พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมและปจจัยค้ําจุน อยูในระดับดี ดานประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับดีปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน โดยมีความสัมพันธในระดับสูงมากและเปนไปใน ทิศทางเดียวกัน และปจจัยค้ําจุน
โดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีความสัมพันธในระดับสูงมาก และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 อุทัยทิพย ซายโผง (2556) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานไทยและญี่ปุนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก 
พนักงานไทยและญี่ปุนจํานวนอยางละ 200 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปน
เพศหญิง อายุระหวาง 26-35 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตั้งแต 6-10 ป ในดานลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานไทยและญี่ปุนใน
กรุงเทพมหานคร มีความแตกตางกัน ในดานความเหลื่อมล้ํา ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน ความเปนปจเจกนิยมและคตินิยมรวมหมู การมุงเนนเปาหมายระยะยาวและระยะสั้น 
และมีลักษณะพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมไทยที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานไทยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
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หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนชายและความเปนหญิง และการมุงเนนเปาหมายระยะยาว
และระยะสั้น สวนวัฒนธรรมไทยไมสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
         สุพิชฌาย แสงทอง (2556) ศึกษาการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุนและอเมริกันที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรบริษัทสัญชาติญี่ปุนและอเมริกันมี
ความสัมพันธตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนผลลัพธ
ของปฎิสัมพันธระหวางหนาที่ทางการบริหารและคุณลักษณะองคกรสะทอนใหเห็นถึงอดีต และ
ปจจุบันของกิจกรรมการวางแผน การจัดองคกร การกระทําและการควบคุม ซึ่งนําไปสูการมี
อิทธิพลตอบรรยากาศขององคกร หรือคานิยม ความคาดหวัง และวิธีปฏิบัติขององคกร การทํา
ใหสภาพแวดลอมเฉพาะที่มีอิทธิพลตอบุคคลและกลุม และตอผลลัพทขององคกร และยังพบอีก
วา วัฒนธรรมองคของบริษัทสัญชาติญี่ปุนและอเมริกันมีความแตกตางกันอยางชัดเจน 
 สมจินตนา คุมภัย (2553) ศึกษาการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองคการเชิงประสิทธิผล มากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง
บางวัฒนธรรม ไดแก 1) ใหความสําคัญแกภาวะผูนํา 2) จัดองคการสอดคลองกับสภาพแวดลอม 
และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบตอ สังคม และพบวา รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูง
และปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุก ลักษณะมากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ํา 
ประกอบดวย 1) มุงผลสําเร็จ 2) มุงเนนลูกคา 3) สรางนวัตกรรม 4) ใหความสําคัญแกภาวะผูนํา 
5) จัดองคการสอดคลองกับสภาพแวดลอม 6)ทํางานเปนทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบตอสังคม และ 10) มี
การจัดการทรัพยากรมนุษย สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการที่
เปนรัฐวิสาหกิจทาง การเงินในประเทศไทย เน่ืองจากองคการที่มีประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรม
องคการมากกวาองคการ ที่มีประสิทธิผล ปานกลาง และต่ํา ตามลําดับ (ชาญณรงค เศวตาภรณ. 
2553) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลองคการของหนวยงาน
สถานีตํารวจนครบาล ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับวัฒนธรรมองคการของสถานีตํารวจนคร 
พบวา ความคิดเห็นเจาหนาที่ตํารวจสังกัดสถานีตํารวจนครบาล พบวา มีเพียงหนึ่งดานที่ความ
คิดเห็นระดับคอนขางสูง คือ ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และความคิดเห็นระดับปานกลาง มีอยูดวยกัน 
3 ดานเรียงตามลําดับ ดังน้ี 1) ดานวัฒนธรรมสวนรวม 2) ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และ 3) 
ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
กับประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาล พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม 
ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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   รังสรรค เลิศในสัตย (2557) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน พบวา 
วัฒนธรรมองคกรของประเทศญ่ีปุน จะมีขอดี คือ  
   1. การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุ โดยมอง
วาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคกร ซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจางงาน
ดังกลาว คือ การเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงิน 
   2. การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโส คาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจะดาเนิน
ตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท พนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุ
งาน ดังน้ัน พนักงานที่มีประสบการณทํางานนานจะมีคาตอบแทนที่เหมาะสม และพยายาม
ดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน ซึ่ง
ความผูกพันลักษณะนี้จะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท 
   3. เนนการทํางานเปนทีม ทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนท่ีเก่ียวของแลวนํามา
ปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆ คน 
   4. เนนเรื่องความตองการของพนักงาน ใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความสามารถ โดยมองวาการฝกอบรมน้ันจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ 
   5. สวัสดิการตางๆ ของบริษัทญ่ีปุนน้ันจะจัดใหมีในหลายลักษณะทั้งทางดานกีฬา
บันเทิงและดานวัฒนธรรมตางๆ ทั้งน้ีสวัสดิการบางอยางน้ันใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย 
   สวนขอเสียของวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุน คือ การสนับสนุนความกาวหนาสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานจึงคอนขางชา โดยการแตงตั้งบุคคลสูตําแหนงที่สูงขึ้นนั้นจะตอง
ผานการสัมภาษณและการเห็นชอบจากบุคคลจํานวนมากที่เปนผูประเมินพนักงานดังกลาว และ
บางครั้งพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัว
บุคคล จึงสงผลใหมีพนักงานงานคนไทยบางสวนลาออกจากการทํางานเพราะระบบการเลื่อนขั้น
และเลื่อนเงินเดือนไมตรงตามความตองการ 
   อีกทั้งวัฒนธรรมองคกร เก่ียวกับความเครงครัดในกฎระเบียบของบริษัทอาจสงผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานได ดังรายงานการวิจัยของ (บุญพร ศิริรัตนะ. 2555) รายงานวิจัยวา 
พนักงานคนไทยมีระดับการยอมรับในขอจํากัดและกฎระเบียบในการทํางานแบบญ่ีปุนในระดับต่ํา 
   ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใชบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง เปนกรณีศึกษา และจะ
ดําเนินการสํารวจกับของพนักงานในบริษทเอกชนในประเทศไทย ที่กลาวมาขางตนน้ันแสดงให
เห็นถึงความสาคัญของวัฒนธรรมองคกร ลักษณะสวนบุคคล และแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในองคกร เพ่ือจะสามารถทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิผล จึงเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาเพ่ือใหทราบวามีปจจัยดานไหนบางที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางาน 
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 ปเตอรสัน; และโพวแมน  (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557; อางอิงจาก Peterson; 
and Plowman. 1953) ไดกลาวถึง ความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดาน
ธุรกิจในความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนการผลิตร และในความหมายอยาง
กวางหมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล และความสามารถในการผลิตร (Competence and 
Capability) การดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ก็เพ่ือที่จะสามารถ
ผลิตรสินคาหรือบริการในปริมาณที่ตองการและคุณภาพที่เหมาะสมดวนตนทุนนอยที่สุด เพ่ือ
คํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังน้ันแนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพ 
ในที่นี้ จึงมีองคประกอบ 5 ประการคือ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา
(Time) วิธีการ (Way) และคาใชจาย (Costs) 
 แนวคิดของ ปเตอรสัน; และโพวแมน (Peterson; and Plowman. 1953) ใหไดแนวคิด
ใกลเคียงกับ Harring Emerson โดยไดตัดทอนบางขอลง และสรุปองคกรประกอบของประสิทธิภาพ 
ไว 4 ขอดวยกัน คือ  
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชน
คุมคาและมีความพึงพอใจ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
 3. เวลา (Time) เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ 
เหมาะสมกับงาน และทันสมัย  
 4  คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด 
 จากขอดังกลาวขั้นตอนผูวิจัยสรุปไดวาวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางาน มีปจจัยที่สงผลใหเกิดประสิทธิภาพน้ัน อาจเกิดจากปจจัยขึ้นกับ 
องคกร โครงสราง วัฒนธรรมองคกร เหตุการณ สถานการณ เพ่ือนรวมงาน คาจางคาตอบแทบ 
ซึ่งปจจัยเหลาน้ี อาจเปนตัวกําหนดใหผลการปฏิบัติงานแตกตางกันออกไป  
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บทที่  3  
ระเบียบวิธวีิจัย 

  
 งานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี เปน
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative) และวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
ในการศึกษาไดกําหนดวิธีวิจัยไวดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง   
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย   
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล   
 4.  การวิเคราะหขอมูล   
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในขณะเก็บขอมูลผูวิจัยคนพบวา จากที่ประสานงาน จํานวนที่แจกไปแลวทั้งหมด 
450 ชุด แตไดกลับมาเพียงแค 425 ชุด แลวสามารถใชไดจริงเปนจํานวน 400 ชุด เน่ืองจากได
คัดใบลักษณะที่มีการทิ้งด่ิงเลือกตอบออก 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
          ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปน ผูประกอบการสัญชาติญี่ปุนที่ประกอบธุรกิจใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี ประเทศไทยจํานวน 7 บริษัท  ไดแก 
 CKD Thai Corporation 
 Daikyo Corporation (Thailand) Company Limited 
 SATI WEBTAR 
 Nidec Elesys Thailand Co.,Ltd. 
 JAPAN 
 Rent (Thailand) 
 Mitsubishi Motors (Thailand) Co.,LTD. 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปน บุคลากรที่ดํารงตําแหนงตางๆ ดังน้ี ประธาน
บริษัท/เจาของกิจการผูจัดการฝาย ผูจัดการแผนก ผูจัดการสวน หรือ พนักงานทั่วไปโดยไดสง
แบบสอบถามเปนจํานวน 450 ฉบับโดยคณะผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะ
เปนแบบความสะดวก (Convenience Sampling) โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสูตร
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1973) 
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n  =  2Ne1
N


 

 
 โดยที่   n  คือ จํานวนของตัวอยาง 
          N คือ จํานวนของประชากร 
        e คือ ความคลาดเคลื่อน (กําหนดคา  = 0.05) 
 
 แทนคาใน สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1973) จะได 
 

n  =  2Ne1
N


  =  2)05.0(5001
500


  400 ตัวอยาง 

 
 ดังนั้น จากการคํานวณดวยสูตรดังกลาวจะไดวาจะตองทําการสํารวจตัวอยางในการวิจัย
คร้ังนี้จํานวน 400 ตัวอยาง ซึ่งจากการเก็บตัวอยางมีผูตอบแบบสอบถามกลับมีจํานวน 425 ฉบับ 
ซึ่งก็เพียงพอตอความเชื่อม่ันของกลุมตัวอยางในการสํารวจจากแบบสอบถามครั้งนี้ 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแก พนักงานในองคกรเอกชนนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร โดยเก็บกลุมตัวอยางมาจํานวน 400 คน ใหมากวาที่คํานวณ n (ซึ่งแจกทั้งหมด 450 ชุด 
ไดกลับมา 412 ชุด และสามารถนํามาใชคํานวณไดเปนจํานวน 400 ชุด) 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยมีรายละเอียด
ดังนี้  
 1.  ศึกษาจากบทความวิชาการ แนวคิดทฤษฎีตางๆ และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 2. กําหนดกรอบแนวความคิดตามลักษณะตัวแปรที่จะศึกษาและนําปจจัยที่เก่ียวของ
มาสรางแบบสอบถาม 
 สวนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน โดยผูวิจัยได
นําแบบสอบถามของ (สุภาวดี ธีรกร. 2553) ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed-
Ended Response Question) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale โดยแบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลางนอย นอยที่สุด ประกอบดวย 7 ดาน จํานวน 46 ขอ 
 1.  การจางงานตลอดชีพ จํานวน 6 ขอ 
 2.  การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง จํานวน 9 ขอ 
 3.  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ จํานวน 6 ขอ 
 4.  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน จํานวน 10 ขอ 
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 5.  การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน จํานวน 4 ขอ 
 6.  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท จํานวน 5 ขอ 
 7.  ลักษณะความผูกพันในองคกร จํานวน 6 ขอ 
 
 การใหคะแนนสําหรับแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็นในแตละขอ 
เปนระดับคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนของขอคําถามและมีเกณฑ
การใหคะแนน ดังนี้ 
 
 เกณฑในการใหคะแนน ระดับลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 
   5 มากที่สุด 
   4 มาก 
   3 ปานกลาง 
   2 นอย 
   1 นอยที่สุด 
 
 ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายของระดับความคดิเห็น ผูวิจัยหาคาแฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
และกําหนดชวงคะแนนในการแปลความหมายดังนี้  
  

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเปนเกณฑดังนี้ 
 1) การแปลความหมาย ลักษณะวัฒนธรรมองคกร  
  ชวงคะแนน   การแปลความหมาย 
  4.21 - 5.00 มีลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนอยูในระดับสูงมาก 
  3.41 - 4.20 มีลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนอยูในระดับสูง 
  2.61 - 3.40 มีลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนอยูในระดับปานกลาง 
  1.81 - 2.60 มีลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนอยูในระดับต่ํา 
  1.00 - 1.80 มีลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนอยูในระดับต่ํามาก 

จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามของ (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557 : 113-114) ที่สราง
ขึ้นตามแนวคิดของ ปเตอรสัน; และโพวแมน (Peterson; and Plowman. 1953) มาปรับใชและ
สรางแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ี โดยผูวิจัยสรางขอคําถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปน
แบบสอบถามที่ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 53 ขอ แบงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานออก 
เปน 4 องคประกอบ ไดแก 
 1.  คุณภาพของงาน จํานวน 15 ขอ 
 2.  ปริมาณของงาน จํานวน 14 ขอ 
 3.  เวลาที่ใชทํางาน จํานวน 10 ขอ 
 4.  คาใชจายในงาน จํานวน 14 ขอ 
 
 ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed-Ended Response Question) ตาม
แนวคิดของ Likert’s Scale โดยแบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด โดยกําหนดคาดังตอไปน้ี  
 
 คะแนนเฉลี่ย ระดับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
  5  มากที่สุด 
  4  มาก 
  3  ปานกลาง 
  2  นอย 
  1   นอยที่สุด 
 
 ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติในการปฎิบัติงาน 
ผูวิจัยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และกําหนดชวงคะแนนในการแปลความหมาย
ดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 
 
 

จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปนระดับ โดยใช
เกณฑดังนี้  
  ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
  1.21 - 5.00 มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอยูนในระดับระดับสูงมาก 
  3.41 - 4.20 มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอยูนในระดับระดับสูง 
  2.61 - 3.40 มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอยูนในระดับระดับปานกลาง 
    1.81 - 2.60 มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอยูนในระดับระดับต่ํา 
    1.00 - 1.80 มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอยูนในระดับระดับต่ํามาก 
 
 สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคา
ระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดย
ทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณ
ได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือ
คลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่
ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
 เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่
คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ระดับความสัมพันธ 
   0.91 - 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
   0.71 - 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
   0.51 - 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
   0.31 - 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
   0.01 - 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํามาก 
 
 4.  การทดสอบคาความเที่ยวตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา
ความถูกตององคประกอบที่ตองการศึกษาและเหมาะสมของภาษา 
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       5.  การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและผาน
การทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out) กับ
บุคลากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการ
หาคุณภาพของแบบสอบถามจะใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดง
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 
1990 : 204) โดยการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อ ม่ัน
ของแบบสอบถามไมต่ํากวา 0.70 โดยการทดสอบความเชื่อม่ันทั้งฉบับไดคาเทากับ 0.970 (คาน้ี
ไดจากผลการหาคุณภาพของแบบสอบถามจากกลุมการทดสอบ 30 คน หรือการหาคา Reriability 
นั่นเอง) และมีรายละเอียดรายตัวแปรและรายดาน ดังนี้ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีขอคําถาม 46 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของแบบสอบถาม เทากับ 0.962 โดยภาวะผูนําแตละรูปแบบมีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
 1.  การจางงานตลอดชีพ เทากับ 0.820 
 2.  การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง เทากับ 0.865 
 3.  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ เทากับ 0.772 
 4.  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน เทากับ 0.828 
 5.  การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน เทากับ 0.787 
 6.  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท เทากับ 0.743 
 7.  ลักษณะความผูกพันในองคกร เทากับ 0.777 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน มีขอคําถาม 15 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ 0.928 โดยประสิทธิภาพแตละดานมีคา
สัมประสิทธิ์ดังนี้ 
 1.  ดานคุณภาพของงาน เทากับ 0.799  
 2.  ดานปริมาณของงาน เทากับ 0.754  
 3.  ดานเวลาที่ใชทํางาน เทากับ 0.782  
 4.  ดานคาใชจายในงาน เทากับ 0.800 
 มีคาความเชื่อม่ันมากกวา 0.70 ถือวา แบบสอบถามน้ีสามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเพื่อการศึกษาครั้งนี้ได 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการดําเนินการดานการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
 1. ผูวิจัยขออนุญาตเขาเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ที่เก่ียวของ เพ่ือใหพนักงานที่เปน
กลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามสําหรับการวิจัยในครั้งนี้  
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 2. นําแบบสอบถามสงใหฝายทรัพยากรมนุษยขององคกรตามจํานวนกลุมตัวอยางที่
กําหนดไว จํานวน 450 ชุด ในขณะเก็บขอมูลผูวิจัยคนพบวา จากที่ประสานงาน จํานวนที่แจก
ไปแลวทั้งหมด 450 ชุด แตไดกลับมาเพียงแค 412 ชุด 
 3.  ผูวิจัยติดตามเก็บรวบรวมกลับมาทั้งหมดดวยตนเอง จํานวน 412 ชุด คิดเปนรอยละ 
92 ซึ่งแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดมีทั้งหมด 400 ชุด คิดเปนรอยละ 
97 เน่ืองจาก 12 ชุดผูตอบแบบสอบถามตอบคําถามในลักษณะทิ้งด่ิงเหมือนกันหมดจึงประเมิน
วาไมสามารถนํามาคํานวณได 
 4.  นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และสรุปผล 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการไดรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด เรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
มาดําเนินการตามรายละเอียดดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
           2.  การลงรหัส (Coding) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย 
แลวมาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจาก การลงรหัสมาบันทึก
ในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the 
Social Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล
ดังนี้ 
   1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบ ดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพการสมรส ประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรมผลิต ระดับของ
ตําแหนงงาน รายไดและจํานวนพนักงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ 
(Percentage) 
   2.  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ประกอบดวย 
การจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การ
ควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคลของบริษัทและลักษณะความผูกพันในองคกร โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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            3.  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาที่ใชทํางานและคาใชจาย โดยใชคาความถี่ 
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 4. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 เปนการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหาร
แบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การเสนอรายงานผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 450 ชุด และไดรับกลับมา
จํานวน 412 ชุด โดยพบวามีความสมบูรณ 400 ชุด คิดเปนรอยละ 97 ผูวิจัยจึงไดทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะ
นําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่  1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน 
ประกอบดวย การจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสาย
อาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลของบริษัทและลักษณะความผูกพันในองคกร โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่  2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาที่ใชทํางานและคาใชจาย โดยใช
คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 สวนที่  3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation 
Coefficient) ระหวางตัวแปรตน คือ วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน กับตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ืออธิบายวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 f  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 Sig. หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน โดยใช คาเฉลี่ย (Mean) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 ระดับความคดิเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 

วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. การจางงานตลอดชีพ 3.511 0.628 สูง 1 
2. ลักษณะความผูกพันในองคกร 3.454 0.587 สูง 2 
3. การควบคมุการทํางานและการวัดผล
การทํางาน 

3.444 0.519 สูง 3 

4. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 3.440 0.621 สูง 4 
5. ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคลของบรษิัท 3.439 0.556 สูง 5 
6. การตัดสินใจที่เก่ียวกบังาน 3.424 0.632 สูง 6 
7. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง 3.400 0.556 ปานกลาง 7 

รวม 3.443 0.508 สูง  
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 จากตารางที่ 1 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนโดยรวมอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.443 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา ดานการจาง
งานตลอดชีพ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.511 รองลงมาคือดานลักษณะความผูกพันในองคกร มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.454 สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.400 คะแนน 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 
โดยใชคาความถี่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานและรายขอ แสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
  
ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นการจางงานตลอดชีพ โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ   

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การจางงาน 
ตลอดชีพ 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

1. บริษัทของทาน 
มีนโยบายการจาง
งานจนถึง
เกษียณอายุ   

11 
2.8% 

9 
2.2% 

99 
24.8% 

219 
54.8% 

62 
15.5% 

3.78 0.83 สูง 1 

2. บริษัทของทาน
มีการจางงาน
สําหรับพนักงาน
หรือผูบริหารท่ีแม
จะเกษียณอายุไป
แลว 

21 
5.2% 

15 
3.8% 

134 
33.5% 

208 
52.0% 

22 
5.5% 

3.49 0.87 สูง 3 

3.บริษัทของทาน 
มีการสราง
แรงจูงใจตางๆ 
เพ่ือใหไดทํางาน
กับบริษัทตอไป 

10 
2.5% 

17 
4.2% 

181 
45.2% 

173 
43.2% 

19 
4.8% 

3.43 0.76 สูง 4 

4. บริษัทของทาน
มีนโยบายและวิธี
ปฏิบัติที่เก่ียวกับ
คาตอบแทนของ
พนักงานอยาง
ชัดเจน  

9 
2.2% 

24 
6.0% 

189 
47.2% 

143 
35.8% 

35 
8.8% 

3.43 0.82 สูง 5 
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ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นการจางงานตลอดชีพ โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ   
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

การจางงาน 
ตลอดชีพ 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

5.  บริษัทของทาน 
มีการทําสัญญา
การจางงานอยาง
ชัดเจนและเปน
ธรรม 

2 
0.5% 

24 
6.0% 

177 
44.2% 

161 
40.2% 

36 
9.0% 

3.51 0.76 สูง 2 

6. บริษัทของทาน
มีการดําเนินการ
กิจกรรมแรงงาน
สัมพันธที่เอื้อ 
อํานวยตอการ
ทํางาน 

5 
1.2% 

31 
7.8% 

179 
44.8% 

160 
40.0% 

25 
6.2% 

3.42 0.78 สูง 6 

รวม 3.51 0.63 สูง  

 
 จากตารางที่ 2 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนดานการ
จางงานตลอดชีพอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอ
พบวา บริษัทของทาน มีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.78 รองลงมา
คือบริษัทของทาน มีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 
สวนบริษัทของทานมีการดําเนินการกิจกรรมแรงงานสัมพันธที่เอ้ืออํานวยตอกาทํางาน มีคาเฉลี่ย
นอยสุด คือ 3.42 คะแนน 
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ตารางที่ 3 ระดับความคิดเห็นการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง โดยใชคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การประเมินผล
และการเล่ือน
ตําแหนง 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

7. บริษัทของทาน
มีการประเมินผล
งานและการเลือ่น
ตําแหนงเปนไป
อยางชัดเจน อยาง
เปนธรรม 

3 
0.8% 

33 
8.2% 

184 
46.0% 

161 
40.2% 

19 
4.8% 

3.40 0.74 
ปาน
กลาง 

3 

8. ทานมีโอกาส
กาวหนาในการ
เล่ือนตําแหนง
อยางคอยเปน 
คอยไป   

4 
1.0% 

33 
8.2% 

190 
47.5% 

154 
38.5% 

19 
4.8% 

3.38 0.75 
ปาน
กลาง 

4 

9. บริษัทของทาน 
มีการประเมินผล
งานข้ึนอยูกับ
ความสามารถสวน
บุคคลเปนหลัก  

4 
1.0% 

18 
4.5% 

141 
35.2% 

218 
54.5% 

19 
4.8% 

3.58 0.70 
ปาน
กลาง 

2 

10. บริษัทของ
ทานมีการมอบ 
หมายการประเมนิ 
ผลงานใหกับ
หัวหนางานที่ดูแล
โดยตรง 

0 
0% 

14 
3.5% 

151 
37.8% 

207 
51.8% 

28 
7.0% 

3.62 0.67 
ปาน
กลาง 

1 

11. บริษัทของ
ทานมีการมอบ 
หมายการประเมนิ 
ผลงานใหกับ
คณะกรรมการ
ประเมินผลงาน 

5 
1.2% 

31 
7.8% 

193 
48.2% 

155 
38.8% 

16 
4.0% 

3.36 0.74 
ปาน
กลาง 

6 

12. บริษัทของ
ทานมีการประเมิน 
ผลงานโดยการ
พิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 

3 
0.8% 

47 
11.8% 

171 
42.8% 

153 
38.2% 

26 
6.5% 

3.38 0.80 
ปาน
กลาง 

5 
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ตารางที่ 3 ระดับความคิดเห็นการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง โดยใชคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

การประเมินผล
และการเล่ือน
ตําแหนง 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

13. บริษัททานมี
การหนดการปรับ
ตําแหนงเมืออายุ
การทํางานใน
ตําแหนงเดิมครบ 
3-5 ป โดยมี
ปจจัยพ้ืนฐานจาก
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 
ประกอบการ
พิจารณา  

7 
1.7% 

41 
10.3% 

191 
47.7% 

147 
36.8% 

14 
3.5% 

3.30 0.77 
ปาน
กลาง 

7 

14. บริษัทของ
ทานมีการหนด
การปรับตําแหนง
เมืออายุการ
ทํางานในตําแหนง
เดิมครบ 6-8 ป 
โดยมีปจจยัพ้ืน 
ฐานจากตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงาน 
(KPI) ประกอบ 
การพิจารณา 

9 
2.3% 

45 
11.2% 

185 
46.3% 

143 
35.7% 

18 
4.5% 

3.29 0.81 
ปาน
กลาง 

8 

15. บริษัทของ
ทานมีการกําหนด 
การปรับตําแหนง
เมืออายุการ
ทํางานในตําแหนง
เดิมครบป โดยมี
ปจจัยพ้ืนฐานจาก
ตัวชี้วัดผลการ 
ปฏิบัติงาน (KPI) 
ประกอบการ
พิจารณา 

12 
3.0% 

40 
10% 

183 
45.8% 

150 
37.5% 

15 
3.7% 

3.29 0.81 
ปาน
กลาง 

9 

รวม 3.40 0.56 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 3 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 โดยพิจารณาใน
รายละเอียดเปนรายขอพบวา บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานใหกับหัวหนา
งานที่ดูแลโดยตรง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ บริษัทของทาน มีการประเมินผลงาน
ขึ้นอยูกับความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนบริษัทของทานมีการ
กําหนดการปรับตําแหนงเมืออายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบป โดยมีปจจัยพ้ืนฐานจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ประกอบการพิจารณา มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.29 คะแนน 
 
ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การไดเรยีนรูงาน
ในสายอาชพี 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

16. ทานมีโอกาส
ไดรับความรูและ
พัฒนาทักษะการ
ทํางานเฉพาะดาน 

4 
1.0% 

33 
8.2% 

180 
45% 

161 
40.2% 

22 
5.5% 

3.41 0.76 สูง 5 

17. ทานมีโอกาส
ไดรับการฝกอบรม 
(Training) จาก
บริษัทอยาง
ตอเนื่อง 

8 
2.0% 

29 
7.2% 

182 
45.5% 

152 
38% 

29 
7.2% 

3.41 0.81 สูง 5 

18. บริษัทของ
ทาน ใหโอกาส
พนักงานไดมี
โยกยายไปแผนก
อื่น เพ่ือให
พนักงานมี
ประสบการณ
หลายๆ ดาน 

8 
2.0% 

40 
10.0% 

186 
46.5% 

147 
36.8% 

19 
4.8% 

3.32 0.80 
ปาน
กลาง 

6 

19. ทานมีโอกาส
ในการเรยีนรูงาน
จากหัวหนางาน
โดยตรงหรือ
พนักงานอาวุโส  
ในแผนก 

8 
2.0% 

20 
5.0% 

149 
37.2% 

197 
49.2% 

26 
6.5% 

3.53 0.78 สูง 1 
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ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

การไดเรยีนรูงาน
ในสายอาชพี 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

20. ทานมีโอกาส
เรียนรูงานจาก
พ้ืนที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอย 
ครั้ง 

8 
2.0% 

21 
5.2% 

159 
39.8% 

189 
47.2% 

23 
5.8% 

3.50 0.77 สูง 2 

21. หัวหนางาน
เปดโอกาสใหทาน
เปนสวนหนึ่งของ
ทีมในการแกไข
ปญหาหรือการ
พัฒนางาน 

7 
1.8% 

19 
4.8% 

172 
43.0% 

183 
45.8% 

19 
4.8% 

3.47 0.74 สูง 4 

รวม 3.44 0.62 สูง  
 

 จากตารางที่ 4 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนดานการ
ไดเรียนรูงานในสายอาชีพ อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายขอพบวา ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสใน
แผนก มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.53 รองลงมาคือ ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพื้นที่การทํางาน (Genba) 
อยูบอยคร้ัง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 สวนบริษัทของทาน ใหโอกาสพนักงานไดมีโยกยายไป
แผนกอ่ืน เพ่ือใหพนักงานมีประสบการณหลายๆ ดาน มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.32 คะแนน 
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ตารางท่ี 5 ระดับความคิดเห็นการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน โดยใชคาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การควบคุมการ
ทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

22. บริษัทของทาน 
กําหนดรายละเอียด
การทํางาน (Job 
Scope) ของทานไว
อยางชัดเจน เพื่อ
เปนแนวทางในการ 
ทํางาน และการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 

1 
0.2% 

34 
8.5% 

186 
46.5% 

157 
39.2% 

22 
5.5% 

3.41 0.73 สูง 6 

23. บริษัทของ
ทาน จะประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน
ประจําปจาตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) ที่ปรากฏ
เปนสําคัญ 

3 
0.8% 

35 
8.8% 

187 
46.8% 

157 
38.2% 

22 
5.5% 

3.39 0.76 
ปาน
กลาง 

8 

24. ทานถูก
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ประจําป จาก
ความพึงพอใจของ
ผูบังคับบัญชาเปน
สําคัญ 

3 
0.8% 

26 
6.5% 

198 
49.5% 

148 
37.0% 

25 
6.2% 

3.41 0.74 สูง 6 

25. บริษัทของ
ทาน มีการกําหนด 
ใหเพ่ือนรวมงาน
ของทาน ที่ได
ทํางานรวมกับ
ทาน เปนผู
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ประจําปของทาน
ดวย 

25 
6.5% 

31 
7.8% 

175 
43.8% 

154 
38.5% 

14 
3.5% 

3.25 0.90 
ปาน
กลาง 

10 
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ตารางท่ี 5 ระดับความคิดเห็นการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน โดยใชคาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

การควบคุมการ
ทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

26. ทานมีสวน
รวมในการกําหนด
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 
ของงานที่ทาน
ดูแลรับผิดชอบ 

3 
0.8% 

15 
3.8% 

182 
45.5% 

175 
43.8% 

25 
6.2% 

3.31 0.79 
ปาน
กลาง 

9 

27. หัวหนางานมี
การกําหนดให
ทานตองรายงาน
ความคืบหนาของ
การทํางาน
ตลอดเวลา 

3 
0.8% 

15 
3.8% 

190 
47.5% 

163 
40.8% 

29 
7.2% 

3.47 0.73 สูง 4 

28. หัวหนางาน
ของทานมีการ
ติดตามงานของ
ทานตลอดเวลา 
พรอมใหคําแนะนํา 

2 
0.5% 

10 
2.5% 

165 
41.2% 

185 
46.2% 

38 
9.5% 

3.43 0.73 สูง 5 

29. ทานจะรีบ
รายงานทุกครั้ง 
เมื่องานทีท่าน
รับผิดชอบเกิด
ปญหา 

3 
0.8% 

9 
2.2% 

189 
47.2% 

165 
41.2% 

34 
8.5% 

3.62 0.68 สูง 1 

30. ทานมีความ
เขาใจถึงการ
ติดตามงานและ
ควบคุมงานวาเปน
ระบบของการ
ทํางาน 

1 
0.2% 

19 
4.8% 

169 
42.2% 

174 
43.5% 

37 
9.2% 

3.57 0.74 สูง 2 

31. ทานมีความ
พึงพอใจตอการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ประจําปจาก
หัวหนางานทุก
ครั้งที่ผานมา 

10 
2.5% 

15 
3.8% 

138 
34.5% 

209 
52.2% 

28 
7.0% 

3.57 0.78 สูง 2 

รวม 3.44 0.52 สูง  
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 จากตารางที่ 5 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนดานการ
ควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดย
พิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบ
เกิดปญหา มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและ
ควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.57 สวนบริษัทของทาน มี
การกําหนดใหเพ่ือนรวมงานของทาน ที่ไดทํางานรวมกับทาน เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปของทานดวย มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.25 คะแนน 
 
ตารางที่ 6 ระดับความคิดเห็นการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การตัดสินใจ 
ที่เกี่ยวกบังาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

32. บริษัทของ
ทาน เปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวน
รวมในการแสดง
ความคิดเห็นและ
การตัดสินใจ 

9 
2.2% 

22 
5.5% 

172 
43.0% 

173 
43.2% 

24 
6.0% 

3.46 0.78 สูง 1 

33. การตัดสินใจ
ใดๆ ในบริษัทของ
ทาน อาจจะไม
สมบูรณ หากไมได
รับการพิจารณา
จากพนักงานสวน
ใหญเสียกอน 

8 
2.0% 

35 
8.8% 

172 
43.0% 

162 
40.5% 

23 
5.8% 

3.39 0.81 
ปาน
กลาง 

4 

34. หัวหนางาน
ของทาน เปนผูมี
อํานาจการ
ตัดสินใจทีเ่ก่ียว 
ของกับงานเพียง  
ผูเดียว 

9 
2.2% 

22 
5.5% 

194 
48.5% 

150 
37.5% 

25 
6.2% 

3.40 0.78 
ปาน
กลาง 

3 
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ตารางที่ 6 ระดับความคิดเห็นการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

การตัดสินใจ 
ที่เกี่ยวกบังาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

35. ทานมีอิสระ
และโอกาสที่จะได
คิดและตัดสินใจใน
การทํางานดวย
ตนเองอยูบอยครัง้ 

8 
2.0% 

19 
4.8% 

183 
45.8% 

164 
41.0% 

26 
6.5% 

3.45 0.77 สูง 2 

รวม 3.42 0.63 สูง  

 
 จากตารางที่ 6 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนดานการ
ตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายขอพบวา บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
และการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.46 รองลงมาคือ ทานมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและ
ตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.45 สวนการตัดสินใจใดๆ 
ในบริษัทของทาน อาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 
มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.39 คะแนน 
 
ตารางที่ 7 ระดับความคิดเห็นความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท โดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคล 
ของบริษัท 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

36. บริษัทของ
ทาน กําหนดให 
ทุกคนมีสวนรวม 
กันรับผิดชอบงาน
ทั้งแผนก ฝาย 
หรือองคกร 

2 
0.5% 

27 
6.8% 

184 
46.0% 

167 
41.8% 

20 
5.0% 

3.44 0.72 สูง 3 

37. ทานจะตอง
อาศัยการทําความ
เขาใจในขอบเขต
ของงานหรือแนว 
ทาง (Concept) 
การทํางานนั้นๆ 
ดวยตนเอง 

0 
0.0% 

23 
5.8% 

171 
42.8% 

193 
48.2% 

13 
3.2% 

3.49 0.66 สูง 1 
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ตารางที่ 7 ระดับความคิดเห็นความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท โดยใชคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคล 
ของบริษัท 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

38. ทานไดรับ
โอกาส ในการ
ทํางานที่สําคัญ   
อยูบอยๆ 

3 
0.8% 

27 
6.8% 

201 
50.2% 

142 
35.5% 

27 
6.8% 

3.41 0.75 สูง 5 

39. ทานมีความ
ภาคภูมิใจกับการ
เติบโตในหนาที่
การงาน ที่เปนผล
จากผลงานที่ทาน
รับผิดชอบและการ
ยอมรับจากเพ่ือน
รวมงานหรือ
องคกร 

2 
0.5% 

27 
6.8% 

186 
46.5% 

165 
41.2% 

20 
5.0% 

3.45 0.72 สูง 2 

40. บริษัทของ
ทาน ใหความ 
สําคัญกับการ
ทํางานเปนทีม 
มากกวารายบุคคล 

4 
1.0% 

29 
7.2% 

180 
45.0% 

168 
42.0% 

19 
4.8% 

3.42 0.74 สูง 4 

รวม 3.44 0.56 สูง  

 
 จากตารางที่ 7 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนดาน
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยพิจารณา  
ในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือ
แนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆ ดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.49 รองลงมาคือ ทานมี
ความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน ที่เปนผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบและการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร มีคาเฉล่ียเทากัน คือ 3.45 สวนทานไดรับโอกาส ในการ
ทํางานที่สําคัญอยูบอยๆ มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.41 คะแนน 
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ตารางที่ 8 ระดับความคิดเห็นลักษณะความผูกพันในองคกร โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ลักษณะความ
ผูกพันในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

41. บริษัทของ
ทานดูแลเอาใจใส
ตอทานทั้งทางตรง
และทางออม การ
ใหสวัสดิการ จัด
กิจกรรมเพ่ือสราง
ความสัมพันธ
ตางๆ  

11 
2.8% 

25 
6.2% 

172 
43.0% 

175 
43.8% 

17 
4.2% 

3.40 0.79 
ปาน
กลาง 

4 

42. ทานมีความ
ใกลชิดและผูกพัน
ตอองคกร 

8 
2.0% 

31 
7.8% 

189 
47.2% 

157 
39.2% 

15 
3.8% 

3.35 0.76 
ปาน
กลาง 

5 

43. ทานมีความ 
รูสึกอยากจะ
ทํางานเพ่ือองคกร 
ไมอยากลาออก 

15 
3.8% 

34 
8.5% 

168 
42.0% 

166 
41.5% 

17 
4.2% 

3.34 0.84 
ปาน
กลาง 

6 

44. ทานจะให
ความรวมมือทุก
ครั้งหากไดรับการ
รองขอ แมวาไมใช
งานที่ทาน
รับผิดชอบโดยตรง 

1 
0.2% 

13 
3.2% 

144 
36.0% 

219 
54.8% 

23 
5.8% 

3.62 0.66 สูง 1 

45. ทานมี
ความรูสึกวาที่
ทํางานของทาน
เปนเหมอืนบาน
หลังที่สองของ
ทาน 

7 
1.8% 

32 
8.0% 

151 
37.8% 

192 
48.0% 

18 
4.5% 

3.46 0.78 สูง 3 

46. ทานจะ
สามารถปรับตัวได
อยางรวดเร็วหาก
ไดรับการยายให
ไปดูแลงานอื่น 

0 
1.8% 

23 
5.8% 

155 
38.8% 

201 
50.2% 

21 
5.2% 

3.55 0.69 สูง 2 

รวม 3.45 0.59 สูง  
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 จากตารางที่ 8 พบวา ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนดาน
ลักษณะความผูกพันในองคกร อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 โดยพิจารณาใน
รายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอ แมวาไมใชงาน  
ที่ทานรับผิดชอบโดยตรง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ ทานจะสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็วหากไดรับการยายใหไปดูแลงานอื่น มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.55 สวน ทานมีความรูสึก
อยากจะทํางานเพ่ือองคกร ไมอยากลาออก มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.34 คะแนน 
 
สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน   
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ดานคุณภาพของงาน 3.562 0.504 สูง 1 
2. ดานเวลาทีใ่ชทํางาน 3.560 0.497 สูง 2 
3. ดานคาใชจายในงาน 3.546 0.503 สูง 3 
4. ดานปริมาณของงาน 3.544 0.489 สูง 4 

รวม 3.552 0.472 สูง  
 
 จากตารางที่ 9 พบวา ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.552 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.562 รองลงมาคือดานเวลาท่ีใชทํางาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.560 สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานปริมาณของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.544 
คะแนน 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใชคาความถี่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานและรายขอ แสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
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ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นดานคุณภาพของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ดานคุณภาพ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

1. ทานมีการทํา
ผลงานที่มี
คุณภาพ และตาม
เวลาที่ไดรับการ
มอบหมาย  

1 
0.2% 

7 
1.8% 

145 
36.2% 

224 
56.0% 

23 
5.8% 

3.65 0.63 สูง 2 

2. บริษัทของทาน
ใหความสําคัญใน
การตรวจสอบ
คุณภาพของสินคา
กอนสงสินคา   
ทุกครั้ง 

0 
0.0% 

9 
2.2% 

174 
43.5% 

183 
45.8% 

34 
8.5% 

3.61 0.68 สูง 4 

3. ทานมีผลงาน
เปนไปตาม
มาตรฐานที่
กําหนดผาน
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 

2 
0.5% 

24 
6.0% 

169 
42.2% 

176 
44.0% 

29 
7.2% 

3.51 0.74 สูง 12 

4. บริษัททานให
ความสําคัญกับ
การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ประจําปผาน
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 

2 
0.5% 

29 
7.2% 

171 
42.8% 

172 
43.0% 

26 
6.5% 

3.48 0.75 สูง 14 

5. ทานมีสวนรวม
ในการกําหนด
ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) 
งานที่ทานดูแล
รับผิดชอบ 

4 
1.0% 

34 
8.5% 

181 
45.2% 

160 
40.0% 

21 
5.2% 

3.40 0.76 
ปาน
กลาง 

15 

6. วัฒนธรรม
องคกรของบริษัท
ของทาน ใหความ 
สําคัญกับระบบ
คุณภาพ  

0 
0.0% 

22 
5.5% 

163 
40.8% 

177 
44.2% 

38 
9.5% 

3.58 0.74 สูง 5 
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ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นดานคุณภาพของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานคุณภาพ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

7. วัฒนธรรมการ
บริหารงานแบบ
ญี่ปุนมีผลกับ   
การบริหารระบบ
คุณภาพในองคกร 

3 
0.8% 

16 
4.0% 

171 
42.8% 

166 
41.5% 

44 
11.0% 

3.58 0.77 สูง 5 

8. ทานถือวาการ
รักษาระบบ
คุณภาพเปน
หนาที่ของ
พนักงานทุกคน 

1 
0.2% 

13 
3.2% 

158 
39.5% 

164 
41.0% 

64 
16.0% 

3.69 0.78 สูง 1 

9. ระบบการจาง
งานตลอดชีพ มี
ผลตอการบริหาร
จัดการระบบ
คุณภาพ 

4 
1.0% 

24 
6.0% 

171 
42.8% 

168 
42.0% 

33 
8.2% 

3.51 0.77 สูง 12 

10. การควบคุม
การทํางานและ
การวัดผลการ
ทํางานของหัวหนา
งานมีผลทางบวก
ตอระบบคณุภาพ 

1 
0.2% 

10 
2.5% 

157 
39.2% 

199 
49.8% 

33 
8.2% 

3.63 0.68 สูง 3 

11. การไดเรยีนรู
งานในสายอาชีพ 
ดวยตนเองหรอื
หัวหนางาน
ตลอดเวลา มีผล
ตอการทํางานที่มี
ประสิทธภิาพ 

3 
0.8% 

10 
2.5% 

163 
40.8% 

200 
50.0% 

24 
6.0% 

3.58 0.68 สูง 5 

12. การประเมิน 
ผลงานและการ
เล่ือนตําแหนงที่
ชัดเจน เปน
รูปธรรมมีผล
ทางบวกตอระบบ
คุณภาพ 

2 
0.5% 

15 
3.8% 

175 
43.8% 

182 
45.5% 

26 
6.5% 

3.54 0.70 สูง 10 
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ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นดานคุณภาพของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานคุณภาพ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

13. การมีสวนรวม
ตัดสินใจทีเ่ก่ียว 
ของกับงานของ
ทาน มีผลทางบวก
ของระบบคณุภาพ 

2 
0.5% 

19 
4.8% 

174 
43.5% 

171 
42.8% 

34 
8.5% 

3.54 0.74 สูง 10 

14. ความ
รับผิดชอบในงาน
ของพนักงานมีผล
ทางบวกตอระบบ
คุณภาพ 

2 
0.5% 

17 
4.2% 

179 
44.8% 

160 
40.0% 

42 
10.5% 

3.56 0.76 สูง 9 

15. การสราง
ความผูกพันตอ
องคกร มผีลทาง 
บวกตอการ
ดําเนินการของ
ระบบคณุภาพ 

0 
0.0% 

17 
4.2% 

170 
42.5% 

179 
44.8% 

34 
8.5% 

3.57 0.71 สูง 8 

รวม 3.56 0.50 สูง  

 
 จากตารางที่ 10 พบวา ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานคุณภาพของงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายขอพบวา ทานถือวาการรักษาระบบคุณภาพเปนหนาที่ของพนักงานทุกคน มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.69 รองลงมาคือ ทานมีการทําผลงานที่มีคุณภาพ และตามเวลาที่ไดรับการมอบหมาย มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 สวนทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) งานที่
ทานดูแลรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.40 คะแนน 
 
 
 
 
 
 
 



42 

  

ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็นดานปริมาณของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ดานปริมาณ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

16. บริษัทของ
ทานมีปริมาณงาน
ที่เหมาะสมกับ
ปริมาณพนักงาน
ในแตละหนวยงาน 

2 
0.5% 

21 
5.2% 

212 
53.0% 

147 
36.8% 

18 
4.5% 

3.39 0.68 
ปาน
กลาง 

14 

17. ทานทํางาน
ตรงกับปริมาณที่
ไดวางแผนไว 

2 
0.5% 

16 
4.0% 

181 
45.2% 

181 
45.2% 

20 
5.0% 

3.50 0.68 สูง 10 

18. ทานทํางาน
ตามท่ีไดรับมอบ 
หมายโดยมี
ขอผิดพลาดนอย
มาก 

0 
0.0% 

14 
3.5% 

180 
45.0% 

188 
47.0% 

18 
4.5% 

3.53 0.64 สูง 8 

19. บริษัทของ
ทานมีการ
วิเคราะหอัตรา
กําลังคนอยางมี
ระบบ 

1 
0.2% 

29 
7.2% 

192 
48.0% 

158 
39.5% 

20 
5.0% 

3.42 0.71 สูง 13 

20. บริษัทของ
ทานมีการ
วิเคราะหความ
ตองการของลูกคา
ตามแตละชวง 
เวลา 

2 
0.5% 

26 
6.5% 

190 
47.5% 

159 
39.8% 

23 
5.8% 

3.44 0.72 สูง 12 

21. บริษัทของ
ทาน ผลิตตาม
คําส่ังซื้อจากลูกคา 

0 
0.0% 

16 
4.0% 

148 
37.0% 

174 
43.5% 

62 
15.5% 

3.70 0.77 สูง 1 

22. บริษัทของ
ทาน สามารถทํา
ตามกรอบเวลาที่
กําหนดจากลูกคา 

1 
0.2% 

13 
3.2% 

179 
44.8% 

165 
41.2% 

42 
10.5% 

3.58 0.73 สูง 6 
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ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็นดานปริมาณของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานปริมาณ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

23. ลักษณะการ
จางงานของบริษัท
ทานมีผลตอ
เปาหมายการ
ทํางาน 

1 
0.2% 

16 
4.0% 

154 
38.5% 

188 
47.0% 

41 
10.2% 

3.63 0.73 สูง 3 

24. การประเมิน 
ผลงานและการ
เล่ือนตําแหนงที่
ชัดเจนยุติธรรม   
มีผลตอกําลัง   
การผลิต 

2 
0.5% 

14 
3.5% 

145 
36.2% 

206 
51.5% 

33 
8.2% 

3.64 0.71 สูง 2 

25. การไดเรยีนรู
งานในสายอาชีพ
ตลอดเวลาของ
พนักงาน มีผลตอ
เปาหมายของการ
ทํางาน 

3 
0.8% 

7 
1.8% 

167 
41.8% 

190 
47.5% 

33 
8.2% 

3.61 0.70 สูง 5 

26. การควบคุม
การทํางานและ
การวัดผลการ
ทํางานอยาง
ตอเนื่องของ
หัวหนางานของ
ทาน มีผลตอ
เปาหมายของ  
การทํางาน 

3 
0.8% 

15 
3.8% 

182 
45.5% 

175 
43.8% 

25 
6.2% 

3.51 0.70 สูง 9 

27. การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน
ของทานมีผลตอ
เปาหมายของการ
ทํางาน 

3 
0.8% 

15 
3.8% 

190 
47.5% 

163 
40.8% 

29 
7.2% 

3.50 0.72 สูง 11 
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ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็นดานปริมาณของงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานปริมาณ 
ของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

28. ความ
รับผิดชอบในงาน
ของทาน มีผลตอ
เปาหมายของการ
ทํางาน 

2 
0.5% 

10 
2.5% 

165 
41.2% 

185 
46.2% 

38 
9.5% 

3.62 0.71 สูง 4 

29. ความผูกพัน
ตอองคกรของทาน 
มีผลตอเปาหมาย
ของการทํางาน 

3 
0.8% 

9 
2.2% 

189 
47.2% 

165 
41.2% 

34 
8.5% 

3.54 0.71 สูง 7 

รวม 3.54 0.49 สูง  

 
 จากตารางที่ 11 พบวา ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานปริมาณของงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา บริษัทของทาน ผลิตตามคําส่ังซ้ือจากลูกคา มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.70 รองลงมาคือ  
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจนยุติธรรม มีผลตอกําลังการผลิต มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.64 สวนบริษัทของทานมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับปริมาณพนักงานในแตละหนวยงาน มี
คาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.39 คะแนน 
 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นดานเวลาที่ใชในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ดานเวลาที่ใช 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

30. ทานทํางาน
สําเร็จภายใน
ระยะเวลาที่
กําหนด 

0 
0.8% 

13 
3.2% 

184 
46.0% 

169 
42.2% 

34 
8.5% 

3.56 0.70 สูง 5 

31. ทานสามารถ
บริหารเวลาไดเปน
อยางดี 

1 
0.2% 

16 
4.0% 

164 
41.0% 

188 
47.0% 

31 
7.8% 

3.58 0.70 สูง 4 
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ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นดานเวลาที่ใชในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานเวลาที่ใช 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

32. หนวยงานของ
ทาน สามารถสง
มอบผลิตภณัฑได
ตรงตามเวลา 

1 
0.2% 

13 
3.2% 

188 
47.0% 

163 
40.8% 

35 
8.8% 

3.55 0.71 สูง 6 

33. ลักษณะการ
จางงานที่ชัดเจน 
เปนธรรม ของ
บริษัททาน มผีล
ตอการบริหาร
เวลาการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ 

0 
0.0% 

23 
5.8% 

150 
37.5% 

195 
48.8% 

32 
8.0% 

3.59 0.72 สูง 3 

34. การ
ประเมินผลงาน
และการเล่ือน
ตําแหนงที่
ยุติธรรมของ
บริษัททาน มผีล
ตอการบริหาร
เวลาการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ 

2 
0.5% 

17 
4.2% 

172 
43.0% 

181 
45.2% 

28 
7.0% 

3.54 0.71 สูง 8 

35.การไดเรยีนรู
ในสายอาชีพ 
ตลอดเวลาของ
ทานมีผลตอการ
บริหารเวลาการ
ทํางานที่ลดลง แต
ไดงานที่เทาเดิม
หรือเพ่ิมข้ึน 

3 
0.8% 

12 
3.0% 

184 
46.0% 

175 
43.8% 

26 
6.5% 

3.52 0.70 สูง 9 
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ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นดานเวลาที่ใชในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานเวลาที่ใช 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

36. การควบคุม
การทํางานอยาง
ใกลชิดและการ
วัดผลการทํางานที่
เปนรูปธรรมของ
หัวหนางานทาน  
มีผลใหเกิดการ
บริหารเวลาใน 
การทํางานอยาง  
มีประสิทธิภาพ 

3 
0.8% 

11 
2.8% 

182 
45.5% 

169 
42.2% 

35 
8.8% 

3.55 0.72 สูง 6 

37. การใหอํานาจ
ในการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน
ของทานมีผลตอ
การบริหารเวลาใน
การทํางานอยาง  
มีประสิทธิภาพ 

1 
0.2% 

11 
2.8% 

163 
40.8% 

197 
49.2% 

28 
7.0% 

3.60 0.67 สูง 2 

38. ความ
รับผิดชอบในงาน
ของทาน มีผลตอ
การทํางานไดตาม
เปาหมายของการ
ทํางาน 

1 
0.2% 

5 
1.2% 

169 
42.2% 

201 
50.2% 

24 
6.0% 

3.61 0.63 สูง 1 

39. ความผูกพัน
ในองคกรของทาน 
มีผลตอการบริหาร
เวลาในการทํางาน
ไดอยางมี
ประสิทธภิาพ 

1 
0.2% 

21 
5.2% 

182 
45.5% 

168 
42.0% 

28 
7.0% 

3.50 0.72 สูง 10 

รวม 3.56 0.50 สูง  
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 จากตารางที่ 12 พบวา ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานเวลาที่ใชในงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา ความรับผิดชอบในงานของทาน มีผลตอการทํางานไดตามเปาหมายของการทํางาน   
มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.61 รองลงมาคือ  การใหอํานาจในการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานของทาน
มีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนความ
ผูกพันในองคกรของทาน มีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ย
นอยสุด คือ 3.50 คะแนน 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นดานคาใชจายในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ดานคาใชจาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

40. ทานคํานึกถงึ
ความสําคัญของ
งานออยางสม่ํา 
เสมอ 

0 
0.0% 

9 
2.2% 

178 
44.5% 

174 
43.5% 

39 
9.8% 

3.61 0.69 สูง 2 

41. ทานมีสวน
รวมชวยปองกัน
ความสูญเสียใน
การดําเนินงาน 

0 
0.0% 

12 
3.0% 

169 
42.2% 

188 
47.0% 

31 
7.8% 

3.60 0.68 สูง 3 

42. ทานคํานึงถึง
ความสําคัญของ
การใชทรัพยากร
อยางประหยัด 

2 
0.5% 

9 
2.2% 

173 
43.2% 

178 
44.5% 

38 
9.5% 

3.60 0.71 สูง 4 

43. ลักษณะการ
จางงานของบริษัท 
ของทาน ที่เปน
ธรรม มผีลตอ
จิตสํานึกในการให
ความสําคัญของ
ความเปนเจาของ
องคกร 

0 
0.0% 

18 
4.5% 

173 
43.2% 

182 
45.5% 

27 
6.8% 

3.54 0.69 สูง 8 

44. การจางงาน
ตลอดชีพของ
บริษัททาน มผีล
ใหเกิดจิตสํานึก
ความเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

2 
0.5% 

18 
4.5% 

168 
42.0% 

183 
45.8% 

29 
7.2% 

3.55 0.72 สูง 7 
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ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นดานคาใชจายในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานคาใชจาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

45. พนักงานที่มี
อายุงานมาก มี
จิตสํานึกความ
รับผิดชอบตอ
คาใชจายในการ
ทํางานสูง 

3 
0.8% 

21 
5.2% 

187 
46.8% 

160 
40.0% 

29 
7.2% 

3.48 0.74 สูง 13 

46. ทานมีสวน
รวมในนําเสนอ
ขอเสนอแนะของ
การพัฒนา
ปรับปรุงงาน 
(Kaizen) 

6 
1.5% 

18 
4.5% 

206 
51.5% 

146 
36.5% 

24 
6.0% 

3.41 0.74 สูง 14 

47. การประเมิน 
ผลงานและการ
เล่ือนตําแหนงที่
เปนธรรม เปน
แรงจูงใจใหทาน  
มีสวนรวมในการ
บริหารคาใชจาย
ในการทํางาน
อยางมี
ประสิทธภิาพ 

4 
1.0% 

16 
4.0% 

181 
45.2% 

177 
44.2% 

22 
5.5% 

3.49 0.71 สูง 12 

48. การไดเรยีนรู
งานในสายอาชีพ 
อยางตอเนื่อง   
ทําใหเกิด
ประสิทธภิาพ    
ในการบริหาร
คาใชจายในการ
ทํางานของทาน 

2 
0.5% 

15 
3.8% 

189 
47.2% 

169 
42.2% 

25 
6.2% 

3.50 0.69 สูง 11 
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ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นดานคาใชจายในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานคาใชจาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

49. การไดควบคมุ
การทํางานอยาง
ใกลชิดและการ
วัดผลการทํางาน
อยางยุติธรรมของ
หัวหนางานทาน  
มีผลใหเกิดการ
บริหารคาใชจาย
ในงานอยางมี
ประสิทธภิาพ 

2 
0.5% 

17 
4.2% 

162 
40.5% 

186 
46.5% 

33 
8.2% 

3.58 0.73 สูง 5 

50. การมีสวนรวม
หรือไดรับโอกาส
ในการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน
ของทาน มีผลให
เกิดการบริหาร
คาใชจายในงาน  
มีประสิทธิภาพ 

1 
0.2% 

16 
4.0% 

165 
41.2% 

202 
50.5% 

16 
4.0% 

3.54 0.65 สูง 9 

51. การมีจิตสํานกึ
ความรับผิดชอบ
ในงานของทาน   
มีผลตอการบริหาร
คาใชจายในงาน
อยางมี
ประสิทธภิาพ 

0 
0.0% 

12 
3.0% 

164 
41.0% 

205 
51.2% 

19 
4.8% 

3.58 0.63 สูง 6 

52. การมีจิตสํานกึ
รักองคกรหรอืเปน
เจาขององคกรของ
ทาน มีผลตอการ
บริหารคาใชจาย
ในการทํางาน
อยางมี
ประสิทธภิาพ 

0 
0.0% 

18 
4.5% 

187 
46.8% 

161 
40.2% 

34 
8.5% 

3.53 0.72 สูง 10 
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ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นดานคาใชจายในงาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ดานคาใชจาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ นอย
ที่สุด 

นอย 
ปาน 
กลาง 

มาก 
มาก 
ที่สุด 

53. ทานถอืวาการ
บริหารคาใชจาย
ในการทํางานถอื
เปนหนาที่ของ
ทานและพนักงาน
ทุกคน 

1 
0.2% 

14 
3.5% 

168 
42.0% 

167 
41.8% 

51 
12.8% 

3.64 0.75 สูง 1 

รวม 3.55 0.50 สูง  

 
 จากตารางที่ 13 พบวา ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานคาใชจายในงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา ทานถือวาการบริหารคาใชจายในการทํางานถือเปนหนาที่ของทานและพนักงาน
ทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.64 รองลงมาคือ ทานคํานึกถึงความสําคัญของงานออยางสมํ่าเสมอ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 สวนทานมีสวนรวมในนําเสนอขอเสนอแนะของการพัฒนาปรับปรุงงาน 
(Kaizen) มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.41 คะแนน 
 
สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรตนคือวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับตัวแปรตามคือประสิทธิภาพการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน เพ่ืออธิบายภาวะผูนําแตละมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน โดยมีสมมติฐานเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
  
 สมมติฐานขอที่ 1 วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
 H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
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ตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

วัฒนธรรมการบริหาร
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. ดาน
คุณภาพ
ของงาน 

2. ดาน
ปริมาณ 
ของงาน 

3. ดานเวลา
ท่ีใชทํางาน 

4. ดาน
คาใชจาย 
ในงาน 

โดยรวม 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.706 0.728 0.704 0.615 0.606 
Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

2. การประเมินผลและ
การเล่ือนตําแหนง 

0.675 0.674 0.681 0.579 0.602 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
3. การไดเรียนรูงานใน
สายอาชีพ 

0.645 0.680 0.625 0.571 0.550 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
4. การควบคุมการทํางาน
และการวัดผลการทํางาน 

0.730 0.748 0.717 0.625 0.649 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับ
งาน 

0.645 0.636 0.646 0.571 0.575 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
6. ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลของบริษัท 

0.751 0.762 0.728 0.654 0.679 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
7. ลักษณะความผูกพัน
ในองคกร 

0.678 0.675 0.681 0.591 0.603 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
โดยรวม 0.784 0.797 0.776 0.681 0.691 

Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 14 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยพบวามีคาสหสัมพันธอยูระหวาง 0.550 ถึง 0.797 จึงสามารถ
สรุปไดวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เปนไปตามสมมติฐานที่ 1 
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  สมมติฐานขอที่ 1.1 วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงาน 
  H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงาน 
  H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคุณภาพของงาน 
 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ

ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงาน 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงาน 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.706 0.000** สูง เดียวกัน 
2. การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง 

0.675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 0.645 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. การควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน 

0.730 0.000** สูง เดียวกัน 

5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 0.645 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
ของบริษัท 

0.751 0.000** สูง เดียวกัน 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 0.678 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โดยรวม 0.784 0.000** สูง เดียวกัน 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
   * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน เรื่องการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความผูกพัน  
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ในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .706, .675, .645, .730, .645, .751, .678 ตามลําดับ แสดงวาวัฒนธรรมการบริหาร
แบบญ่ีปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.2 วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณของงาน 
  H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณของงาน 
  H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานปริมาณของงาน 
 
ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ

ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณของงาน 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณของงาน 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.728 0.000** สูง เดียวกัน 
2. การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง 

0.674 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 0.680 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. การควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน 

0.748 0.000** สูง เดียวกัน 

5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 0.636 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
ของบริษัท 

0.762 0.000** สูง เดียวกัน 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 0.675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โดยรวม 0.797 0.000** สูง เดียวกัน 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความ สัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานดานปริมาณของงาน เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความ
ผูกพันในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันเทากับ .728, .674, .680, .748, .636, .762, .675 ตามลําดับ แสดงวาวัฒนธรรมการ
บริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.3 วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 
  H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 
  H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 
 
ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ

ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานเวลาท่ีใชทํางาน 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.704 0.000** สูง เดียวกัน 
2. การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง 

0.681 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 0.625 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. การควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน 

0.717 0.000** สูง เดียวกัน 

5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 0.646 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
ของบริษัท 

0.728 0.000** สูง เดียวกัน 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 0.681 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โดยรวม 0.776 0.000** สูง เดียวกัน 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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           จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชทํางาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชทํางาน เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความผูกพันใน
องคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .704, .681, .625, .717, .646, .728, .681 ตามลําดับ แสดงวาวัฒนธรรมการบริหาร
แบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใช
ทํางานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.4 วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  
ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ

ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.615 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง 

0.579 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 0.571 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. การควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน 

0.625 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 0.571 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน (ตอ) 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
ของบริษัท 

0.654 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 0.591 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โดยรวม 0.681 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธ   
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในงาน เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
การตัดสินใจท่ีเก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความผูกพันใน
องคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .615, .579, .571, .625, .571, .654, .591 ตามลําดับ แสดงวาวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในงาน     
ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลาง 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.5 วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 
  H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 

วัฒนธรรมการบริหาร 
แบบญ่ีปุน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 

R 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การจางงานตลอดชีพ 0.606 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง 

0.602 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 0.550 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. การควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน 

0.649 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 0.575 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
ของบริษัท 

0.679 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 0.603 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โดยรวม 0.691 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  
  จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษทั ลักษณะความผูกพัน
ในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .606, .602, .550, .649, .575, .679, .603 ตามลําดับ แสดงวาวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมของงาน
แตละหัวขอในระดับปานกลาง  
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บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
สรุปผลการวิจัย  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปน้ี 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน 
 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา ดานการจางงานตลอดชีพ 
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 3.51 รองลงมาคือดานลักษณะความผูกพันในองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.40 คะแนน 
 ดานการจางงานตลอดชีพ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนดาน
การจางงานตลอดชีพอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนราย
ขอพบวา บริษัทของทาน มีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.78 
รองลงมาคือบริษัทของทาน มีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.51 สวนบริษัทของทานมีการดําเนินการกิจกรรมแรงงานสัมพันธที่เอ้ืออํานวยตอกา
ทํางาน มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.42 คะแนน 
 ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหาร
แบบญ่ีปุนดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.40 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมิน 
ผลงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ บริษัทของทาน มี
การประเมินผลงานขึ้นอยูกับความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวน
บริษัทของทานมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมืออายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบป โดยมี
ปจจัยพ้ืนฐานจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ประกอบการพิจารณา มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 
3.29 คะแนน 
 ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดย
พิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรง
หรือพนักงานอาวุโสในแผนก มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.53 รองลงมาคือ ทานมีโอกาสเรียนรูงานจาก
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พ้ืนที่การทํางาน (Genba) อยูบอยคร้ัง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.50 สวนบริษัทของทาน ใหโอกาส
พนักงานไดมีโยกยายไปแผนกอ่ืน  เพ่ือใหพนักงานมีประสบการณหลายๆ ดาน มีคาเฉลี่ยนอยสุด 
คือ 3.32 คะแนน 
 ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน ระดับความคิดเห็นของ
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน อยูในระดับ
ปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะรีบรายงาน
ทุกครั้ง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ ทานมีความ
เขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และ ทานมีความพึงพอใจ
ตอการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 
3.57 สวนบริษัทของทาน มีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานของทาน ที่ไดทํางานรวมกับทาน เปน  
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทานดวย มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.25 คะแนน 
 ดานการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนดานการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 โดยพิจารณาใน
รายละเอียดเปนรายขอพบวา บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.46 รองลงมาคือ ทานมีอิสระและโอกาสที่จะ
ไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.45 สวนการ
ตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทาน อาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
เสียกอน มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.39 คะแนน 
 ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการ
บริหารแบบญี่ปุนดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.44 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจ
ในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆ ดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.49 รองลงมาคือ  ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน ที่เปนผลจากผลงานที่
ทานรับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.45 สวน
ทานไดรับโอกาส ในการทํางานที่สําคัญอยูบอยๆ มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.41 คะแนน 
 ดานลักษณะความผูกพันในองคกร ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมการบริหารแบบ
ญี่ปุนดานลักษณะความผูกพันในองคกร อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 โดยพิจารณา  
ในรายละเอียดเปนรายขอพบวา ทานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวาไมใช
งานที่ทานรับผิดชอบโดยตรง มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.62 รองลงมาคือ ทานจะสามารถปรับตัวได
อยางรวดเร็วหากไดรับการยายใหไปดูแลงานอื่น มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.55 สวน ทานมี
ความรูสึกอยากจะทํางานเพ่ือองคกร ไมอยากลาออก มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.34 คะแนน 
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา ดานคุณภาพของงาน มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.56 รองลงมาคือดานเวลาที่ใชทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 สวนดานที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานปริมาณของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 คะแนน 
 ดานคุณภาพของงาน ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานคุณภาพของงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายขอพบวา ทานถือวาการรักษาระบบคุณภาพเปนหนาที่ของพนักงานทุกคน มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.69 รองลงมาคือ ทานมีการทําผลงานที่มีคุณภาพ และตามเวลาที่ไดรับการมอบหมาย    
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 สวนทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) งานที่
ทานดูแลรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.40 คะแนน 
 ดานปริมาณของงาน ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานปริมาณของงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา บริษัทของทาน ผลิตตามคําส่ังซ้ือจากลูกคา มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.70 รองลงมาคือ  
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจนยุติธรรม มีผลตอกําลังการผลิต มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.64 สวนบริษัทของทานมีปริมาณงานที่เหมาะสมกับปริมาณพนักงานในแตละหนวยงาน   
มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.39 คะแนน 
 ดานเวลาที่ใชในงาน ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานเวลาที่ใชในงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา ความรับผิดชอบในงานของทาน มีผลตอการทํางานไดตามเปาหมายของการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.61 รองลงมาคือ การใหอํานาจในการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน
ของทานมีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวน
ความผูกพันในองคกรของทาน มีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมี
คาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.50 คะแนน 
 ดานคาใชจายในงาน ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดานคาใชจายในงาน อยูในระดับปานสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายขอพบวา ทานถือวาการบริหารคาใชจายในการทํางานถือเปนหนาที่ของทานและพนักงาน
ทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.64 รองลงมาคือ ทานคํานึกถึงความสําคัญของงานออยางสมํ่าเสมอ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 สวนทานมีสวนรวมในนําเสนอขอเสนอแนะของการพัฒนาปรับปรุงงาน 
(Kaizen) มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 3.41 คะแนน 
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 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 สมมติฐานขอที่ 1 วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
 H0 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 H1 : วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  โดยพบวามีคาความสัมพันธอยูระหวาง 0.550 ถึง 0.797 จึงสามารถสรุปไดวา 
วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เปนไปตามสมมติฐานที่ 1 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.1  
  H0 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคุณภาพของงาน 
  H1 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคุณภาพของงาน 
  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธ
ปานกลางถึงสูงในทิศทางเดียวกัน  โดยพบวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน โดยรวม มีคา
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงานสูงที่สุด (r = 
0.784) รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท (r = 0.751) สวนการไดเรียนรู
งานในสายอาชีพและการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน มีคาสหสัมพันธนอยสุดเทากัน คือ (r = 0.645) 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.2  
  H0 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานปริมาณของงาน 
  H1 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานปริมาณของงาน 
  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานปริมาณของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธ
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ปานกลางถึงสูงในทิศทางเดียวกัน  โดยพบวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน โดยรวม มีคา
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงานสูงที่สุด (r = 
0.797) รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท (r = 0.762) สวนการตัดสินใจ
ที่เก่ียวกับงาน มีคาสหสัมพันธนอยสุด คือ (r = 0.636) 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.3 
  H0 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 
  H1 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางาน 
  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานเวลาที่ใชทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธ
ปานกลางถึงสูงในทิศทางเดียวกัน   
  โดยพบวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน โดยรวม มีคาความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงานสูงที่สุด (r = 0.776) รองลงมาคือ ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท (r = 0.728) สวนการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ มีคาสหสัมพันธ
นอยสุด คือ (r = 0.625)  
 
  สมมติฐานขอที่ 1.4  
  H0 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  H1 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคาใชจายในงาน 
  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคาใชจายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธ
ปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน โดยพบวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน โดยรวม มีคาความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงานสูงที่สุด (r = 0.681) 
รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท (r = 0.654) สวนการไดเรียนรูงานใน
สายอาชีพและการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน มีคาสหสัมพันธนอยสุดเทากัน คือ (r = 0.571) 
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  สมมติฐานขอที่ 1.5  
  H0 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม 
  H1 :  วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม 
  วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธปานกลางใน
ทิศทางเดียวกัน   
  โดยพบวา วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุน โดยรวม มีคาความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพของงานสูงที่สุด (r = 0.691) รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลของบริษัท (r = 0.679) สวนการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ มีคาสหสัมพันธนอยสุด 
คือ (r = 0.550) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีสามารถ
นําผลวิจัยมาอภิปรายไดดังนี้ 
           ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานการจางงานตลอดชีพ พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น
ตอลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 โดยศึกษาในประเด็นดังน้ี มีนโยบาย
การจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม มีการ
ดําเนินการกิจกรรมแรงงานสัมพันธที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ 
(รังสรรค เลิศในสัตย. 2557) ที่วาการประสบความสําเร็จของบริษัทญ่ีปุน มาจากปจจัยที่สําคัญ 
คือ วัฒนธรรมองคกร ไดแก การจางงานตลอดชีพ การใหคาตอบแทนที่สูง และระบบอาวุโส ซึ่ง
ถือเปนปจจัย สําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จของบริษัทญ่ีปุนเพราะเปนปจจัยที่กระตุนให
พนักงานเกิดแรงจูงใจใน การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
          ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง พบวาพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 โดยศึกษาในประเด็น
ดังน้ี มีการมอบหมายการประเมินผลงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง มีการประเมินผลงาน
ขึ้นอยูกับความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มีการกําหนดการปรับตําแหนงเมืออายุการทํางาน
ในตําแหนงเดิมครบป โดยมีปจจัยพ้ืนฐานจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ประกอบการ
พิจารณา สอดคลองกับการศึกษาของ (ศิริวรรณ ศิริเดชานนท. 2557) ที่ไดศึกษาเร่ือง การศึกษา
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แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา ศูนยปฏิบัติการสินเชื่อ 
ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง ซึ่งไดพบวา แรงจูงใจที่มีผลตอความสําเร็จของงาน โดยรวมอยูใน
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน  
ที่ทําดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก สวนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานความกาวหนาในงาน อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
           ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ พบวาพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยศึกษาในประเด็น
ดังนี้ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก มีโอกาส
เรียนรูงานจากพ้ืนที่การทํางาน (Genba) อยูบอยคร้ัง บริษัทของทานใหโอกาสพนักงานไดมี
โยกยายไปแผนกอ่ืน สอดคลองกับการศึกษาของ สเนป; และเล็ดแมน (Snape; and Redman. 
2010) ไดกลาววาระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงเปน จุดเร่ิมตนของ การศึกษาดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งถูกออกแบบเพ่ือใหพนักงานมีทักษะ และ ความสามารถเพ่ิมมาก
ขึ้นจนสามารถบรรลุจุดมุงหมายขององคการ จากนิยาม ของระบบการ บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ
สูง 
           ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานอาชีพ 
พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดย
ศึกษาในประเด็นดังน้ี จะรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา มีความเขาใจ
ถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และมีความพึงพอใจตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่ผานมา มีการกําหนดใหเพ่ือน
รวมงานของทาน ที่ไดทํางานรวมกับทาน เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 
สอดคลองกับการศึกษาของ (ชาคร คลายนิยม. 2550 : 73) ที่ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานของบริษัท สยาม เอ็น เอส เค สเตีย ริ่งส ซิสเต็มส 
จํากัด พบวา การสรางความสัมพันธที่ดีและยั่งยืนในระหวางเพ่ือนรวมงานและหนวยงานตางๆ 
เพ่ือใหไดรับความ รวมมือและการชวยเหลือในการทํางานรวมกันเปนอยางดี ซึ่งมีสวนผลักดัน
ใหพนักงานตองสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี เพ่ือสรางผลงานใหปรากฏแกองคการ  
           ในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยดานการตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน พบวาพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 โดยศึกษาในประเด็นดังนี้ บริษัท
ของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ มีอิสระ
และโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง การตัดสินใจใดๆ ใน
บริษัทของทาน อาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 
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สอดคลองกับการศึกษาของ (ชาญณรงค เศวตาภรณ. 2553) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับประสิทธิผลองคการของ หนวยงานสถานีตํารวจนคร ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดาน
วัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมพันธกิจ 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับ ประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล 
           ในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท พบวาพนักงาน
มีระดับความคิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยศึกษาในประเด็น
ดังน้ี จะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) การทํางาน
นั้นๆ ดวยตนเอง มีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน ที่เปนผลจากผลงานที่ทาน
รับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร ไดรับโอกาสในการทํางานที่สําคัญอยู
บอยๆ สอดคลองกับการศึกษาของ (เมธชา สินธารัตนะ 2551 : 114) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการบริหารงานแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจของพนักงานไทยใน กรุงเทพมหานคร 
พบวา พนักงานไทยในบริษัทญ่ีปุน มีความพึงพอใจ ดานผลตอบแทน และสวัสดิการ ดานสภาพ 
แวดลอมในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ซึ่งอาจสงใหผลทําใหพนักงานที่มีอายุการทํางานในบริษัท ปจจุบัน 6-10 ป มีการรับรู เขาใจ 
และยอมรับในภาระหนาที่ทั้งในสวนของตนเองและองคกร 
           ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานลักษณะความผูกพันในองคกร พบวาพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอลักษณะการบริหารองคการแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 โดยศึกษาในประเด็น
ดังนี้ จะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบโดยตรง จะ
สามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับการยายใหไปดูแลงานอื่น มีความรูสึกอยากจะทํางาน
เพ่ือองคกร ไมอยากลาออก สอดคลองกับการศึกษาของ (วราภรณ พรมทา. 2557) ไดทํา 
การศึกษาวัฒนธรรมการทํางานองคกรขามชาติ ที่มีผลตอ ความผูกพันของพนักงานที่ทํางานใน
บริษัทขามชาติ กรณีศึกษาองคกรขามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษา ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานใน บริษัทขามชาติ ผลการศึกษา
พบวาวัฒนธรรมการทํางานในองคกร ดานลักษณะความเปนสวนรวม มี ความสัมพันธตอความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ทํางานในบริษัทขามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 
             ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานคุณภาพของงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น
ตอลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยศึกษาในประเด็นดังน้ี การรักษา
ระบบคุณภาพเปนหนาที่ของพนักงานทุกคน การทําผลงานที่มีคุณภาพ และตามเวลาที่ไดรับ
การมอบหมาย  มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) งานที่ทานดูแล
รับผิดชอบ สอดคลองกับการศึกษาของ (พิชญณัฏฐา งามมีศรี. 2552) กลาวถึง การบริหารงาน
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ดวยระบบวงจร คุณภาพ จัดเปนกิจกรรมการปรับปรุงและการควบคุมที่ประกอบดวย ดานการ
วางแผน ดานการน าไป ปฏิบัติ ดานการตรวจสอบ และดานการปฏิบัติการแกไข โดยการ
วางแผน การนําแผนที่วางไวมา ปฏิบัติ ตรวจสอบผลลัพธที่ได และถาผลลัพธไมไดตามที่คาด 
หมายไว จะมีการทบทวนแผนการเริ่มตนใหมอีกครั้งหนึ่ง  
            ในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยดานปริมาณของงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
ลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 โดยศึกษาในประเด็นดังน้ี ผลิตตาม
คําสั่งซ้ือจากลูกคา การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจนยุติธรรม มีผลตอกําลัง      
การผลิต มีปริมาณงานที่เหมาะสมกับปริมาณพนักงานในแตละหนวยงาน สอดคลองกับ
การศึกษาของ (ผจญ เฉลิมสาร. 2540) การสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับ
ความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผานการแกไขปญหาสําคัญขององคการ ซึ่งจะมีผลกระทบ  
ตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือกอใหเกิดการ 
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งน้ีเปนการเปดโอกาสใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับได
นําเอา สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชในการทํางานยอมทําให
พนักงานหรือ กําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
ทัศนคติและพฤติกรรม ภายในกลุมและองคการขึ้น 
            ในประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานเวลาที่ใชในงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
ลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยศึกษาในประเด็นดังนี้  ความ
รับผิดชอบในงานของทาน มีผลตอการทํางานไดตามเปาหมายของการทํางาน การใหอํานาจใน
การตัดสินใจที่ เ ก่ียวของกับงานของทานมีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันในองคกรของทานมีผลตอการบริหารเวลาในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับการศึกษาของ (ผจญ เฉลิมสาร. 2540) การสรางสรรคบรรยากาศที่
จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน สูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจและ ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความ
รวมถึงการปรับปรุงการ บริหาร เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานท่ี
ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือกอใหเกิดการ ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งน้ีเปนการเปดโอกาส
ใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถ
อ่ืนๆ มาใชในการทํางานยอมทําใหพนักงาน 
           ในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยดานคาใชจายในงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
ลักษณะการบริหารองคการแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยศึกษาในประเด็นดังน้ี การบริหาร
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คาใชจายในการทํางานถือเปนหนาที่ของทานและพนักงานทุกคน คํานึงถึงความสําคัญของงาน
อยางสมํ่าเสมอ มีสวนรวมในนําเสนอขอเสนอแนะของการพัฒนาปรับปรุงงาน (Kaizen) 
สอดคลองกับการศึกษาของ (วิศรุต วงศเปยง. 2554 : 18) ใหความหมายไววา การควบคุม
คุณภาพ เปนเทคนิคการเพ่ิม ผลผลิตในแนวทางปองกันการเกิดขึ้นของความเสียหายเม่ือเกิด
ความบกพรองในดานคุณภาพของผลิตภัณฑ โดยการคนพบของกระบวนการควบคุมคุณภาพ 
จะชวยใหสามารถวิเคราะหสาเหตุของความบกพรองและนําไปสูการแกไขเพ่ือใหคุณภาพดีขึ้น
ในการ ควบคุมคุณภาพ เปนลักษณะการควบคุมคุณภาพทั้งบริษัท หรือการควบคุมคุณภาพ
โดยรวมการสราง ความเชื่อม่ันในผลิตภัณฑที่สงมองใหลูกคา นับเปนกลยุทธที่มีความสําคัญ
มากในการดําเนินธุรกิจในยุคที่อุตสาหกรรมมีการแขงขันกันสูง มีความซับซอน และระบบ
เศรษฐกิจที่เปดเสรีทางการคามากขึ้น 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี ผูศึกษามีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใชประโยชนไดดังนี้  
          1.  จากผลการศึกษา วัฒนธรรมการบริหารญี่ปุน ทั้ง 7 ดาน ประกอบไปดวย การจางงาน
ตลอดชีพ การประเมิณผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูในสายงานอาชีพ การควบคุมและ
การวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความ
ผูกพันธในองคกร จะเห็นวากลุมตัวอยางไดใหความสําคัญในดานการจางงานตลอดชีพจาก
รายละเอียด ทําใหผูศึกษาคนพบวาจากรายละเอียดขางตน ทําใหผูศึกษาเห็นวา องคกรควร
พัฒนาเพิ่มเติมเก่ียวกับวัฒนธรรมการบริหารในรูปแบบที่ทันสทัยปรับเปลี่ยนใหเขากับสภาพ
การทํางานขององคกรในไทยในปจจุบัน เพ่ือสรางความม่ันคงใหกับองคกร ทั้งยังเพ่ิมศักยภาพ
ใหบุคลกรในองคของตนอีกดวย หากองคกรมีกลวิธี สามารถปรับปรุงวัฒนธรรมการบริหารใหดี
ขึ้นไดนั้น ก็จะเกิดมิติใหมๆ อยางที่ไมเคยมีมากอนเพราะจะเกิดการผสมผสานขึ้นระหวาง การ
บริหารแบบเดิมที่มีประสิทธิภาพอยูแลวกับกลยุทธการบริหารแบบใหมที่ทันสมัยและสามารถ
นํามาใชบริหารองคกรไดจริง ก็จะสามารถแกไขอุปสรรคตางๆ ใหหมดไปได สงผลใหพนักงาน
เม่ือมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งขององคกร และเกิดความผูกพันธ จะสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่มากยิ่งขึ้นอีกดวย  
 2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง แตในดานการปฏิบัติงาน
ดานการเรียนรูงานในสายอาชีพยังอยูในระดับที่นอยกวาดานอ่ืนๆ ทั้งน้ีองคกรควรจัดใหมีการ
อบรมสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถและศักยภาพตางๆ อาจจะเปนการจัดอบรมใหความรู
ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติเพ่ือใหพนักงาน มีประสิทธิภาพในดานการปฏิบัติงานมากที่สุด 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเก่ียวกับองคประกอบของวัฒนธรรมการบริหาร
ญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่สอดคลองและเปนประโยชน
ตอองคกรมากที่สุด 
 2.  ควรมีการศึกษาในดานปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือที่จะสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชกับแตละองคกร 
 3. ในการศึกษาประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในครั้งตอไป อาจมีการแกไข
หัวขอคําถามใหมีความชัดเจนและตรงประเด็นมากยิ่งขึ้นอีก เพ่ือใหผลของงานวิจัยเกิดประสิทธิผล
สูงสุด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคกรเอกชนนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษา เร่ืองวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนที่
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรเอกชนนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
ของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทยญี่ปุน ในการนี้ผูวิจัยจึงใครขอ
ความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เน่ืองจากมีขอความสําคัญ
ยิ่งตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งน้ี ผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชน
อยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการสรางและพัฒนาบุคลากรภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออก 
เปน 3 สวนดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตร 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 สวนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

เอมชรีอรณ ธรรมธีรสุทธา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 คําถามขอมูลเก่ียวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญิง 
2. อายุ 
  2.1) ต่ํากวา 30 ป    2.2) 30-40 ป  
  2.3) 41-50 ป   2.4) 50 ป ขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
  3.1) มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา  3.2) ปวช./ปวส. 
  3.3) ปริญญาตรี  3.4) สูงกวาปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาการทํางาน 
  4.1) ต่ํากวา 1 ป  4.2) 1-9 ป 
  4.3) 10 ปขึ้นไป 
5. สถานภาพการสมรส 
  5.1) โสด  5.2) สมรส 
  5.3) หยาราง 
6. ประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรมผลิต 
  6.1) ชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา       6.2) ชิ้นสวนรถยนต   
  6.3) ชิ้นสวนคอมพิวเตอร          6.4) อ่ืนๆ ..................... 
7. ระดับของตําแหนงงาน 
  7.1) ระดับปฏิบัติการ แผนก.............................         
  7.2) ผูบริหารระดับตนแผนก ........................... 
  7.3) ผูบริหารระดับกลางแผนก.........................     
  7.4) ผูบริหารระดับสูงแผนก............................. 
8. รายได 
  8.1) นอยกวา 1 หม่ืนบาท  8.2) 10,000-15,000 บาท 
  8.3) 15,000-20,000 บาท  8.4) 20,001 บาทขึ้นไป 
9. จํานวนพนักงาน 
  9.1) นอยกวา 50 คน  9.2) 50 คน 
  9.3) 200 คน  9.4) 200 คนขึ้นไป 
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สวนที่ 2 คําถามขอมูลเก่ียวกับลักษณะการบริหารงานแบบญี่ปุน 
 ในการตอบคําถามแตละขอใหทานพิจารณาวา ลักษณะองคกรของทานตรงกับองคกร
ที่ทานทํางานอยูในปจจุบันมากนอยเพียงใด 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด 
 
    ระดับความเห็นดวยของวัฒนธรรมการบรหิารญ่ีปุน 
 5  หมายถึง ทานเห็นดวยมากที่สุด 4  หมายถึง ทานเห็นดวยมาก 
 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลาง     2  หมายถึง ทานเห็นดวยนอย 
 1  หมายถึง ทานเห็นดวยนอยที่สุด 
 

ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. การจางงานตลอดชีพ 
1. บริษัทของทาน มีนโยบายการจางงานจนถึง
เกษียณอายุ   

     

2. บริษัทของทานมีการจางงานสําหรับพนักงานหรือ
ผูบริหารที่แมจะเกษียณอายุไปแลว 

     

3. บริษัทของทาน มีการสรางแรงจูงใจตางๆ เพ่ือให
ไดทํางานกับบริษัทตอไป 

     

4. บริษัทของทานมีนโยบายและวธิีปฏบิตัิที่เกี่ยวกับ
คาตอบแทนของพนักงานอยางชัดเจน 

     

5. บริษัทของทาน มีการทําสัญญาการจางงานอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

6. บริษัทของทานมีการดําเนินการกิจกรรมแรงงาน
สัมพันธที่เอ้ืออํานวยตอกาทํางาน 

     

2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง 
7. บริษัทของทานมีการประเมินผลงานและการเลื่อน
ตําแหนงเปนไปอยางชัดเจน อยางเปนธรรม 

     

8. ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงอยาง
คอยเปนคอยไป    
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

9. บริษัทของทาน มีการประเมินผลงานขึน้อยูกับ
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก 

     

10. บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผล
งานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 

     

11. บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผล
งานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน 

     

12. บริษัทของทานมีการประเมินผลงานโดยการ
พิจารณาจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

13. บริษัททานมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมือ
อายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบ 3-5 ป โดยมี
ปจจัยพื้นฐานจากตัวชีว้ัดผลการปฏิบตัิงาน (KPI) 
ประกอบการพิจารณา 

     

14. บริษัทของทานมีการกําหนดการปรับตําแหนง
เมืออายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบ 6-8 ป โดย 
มีปจจัยพื้นฐานจากตัวชีว้ัดผลการปฏิบตังิาน (KPI) 
ประกอบการพิจารณา 

     

15. บริษัทของทานมีการกําหนดการปรับตําแหนง
เมืออายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบ........... ป 
โดยมีปจจัยพื้นฐานจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) ประกอบการพิจารณา 

     

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
16. ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะ    
การทํางานเฉพาะดาน 

     

17. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training)  
จากบริษัทอยางตอเน่ือง 

     

18. บริษัทของทาน ใหโอกาสพนักงานไดมีโยกยาย
ไปแผนกอ่ืน เพ่ือใหพนักงานมีประสบการณหลายๆ 
ดาน 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

19. ทานมีโอกาสในการเรยีนรูงานจากหัวหนางาน
โดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก 

     

20.ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพ้ืนที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอยคร้ัง 

     

21. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่งของ
ทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

     

4. การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
22. บริษัทของทาน กําหนดรายละเอียดการทํางาน 
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจน เพ่ือเปนแนว 
ทางในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 

     

23. บริษัทของทาน จะประเมินผลการปฏบิัติงาน
ประจําปจากตวัชีว้ัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
ปรากฏเปนสาํคัญ 

     

24. ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จาก
ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

     

25. บริษัทของทาน มีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงาน
ของทาน ที่ไดทํางานรวมกับทาน เปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 

     

26. ทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชีว้ัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) ของงานที่ทานดูแลรับผิดชอบ 

     

27. หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงาน
ความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 

     

28. หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา 

     

29. ทานจะรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทาน
รับผิดชอบเกิดปญหา 

     

30. ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุม
งานวาเปนระบบของการทาํงาน 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

31. ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่ผานมา 

     

5. การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
32. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

     

33. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทาน อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวน
ใหญเสียกอน 

     

34. หัวหนางานของทาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจ
ที่เก่ียวของกับงานเพียงผูเดียว 

     

35. ทานมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจใน
การทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 

     

6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 
36. บริษัทของทาน กําหนดให ทุกคนมีสวนรวมกัน
รับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 

     

37. ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขต
ของงานหรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆ 
ดวยตนเอง 

     

38. ทานไดรับโอกาส ในการทํางานที่สําคัญอยู
บอยๆ 

     

39. ทานมีความภาคภูมิใจกับการเตบิโตในหนาที่
การงาน ที่เปนผลจากผลงานที่ทานรับผดิชอบและ
การยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร 

     

40. บริษัทของทาน ใหความสําคัญกับการทํางาน
เปนทีม มากกวารายบุคคล 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
41. บริษัทของทานดูแลเอาใจใสตอทานทัง้ทางตรง
และทางออม เชน การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรม
เพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ 

     

42. ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร      
43. ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพ่ือองคกร     
ไมอยากลาออก 

     

44. ทานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการ  
รองขอ แมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบโดยตรง 

     

45. ทานมีความรูสึกวาที่ทาํงานของทานเปนเหมือน
บานหลังที่สองของทาน 

     

46. ทานจะสามารถปรับตวัไดอยางรวดเร็วหาก
ไดรับการยายใหไปดูแลงานอ่ืน 
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สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรเอกชนนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่ตรงกับระดับประสิทธิภาพของทานมากที่สุด 
 
    ระดับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของทาน 
 5  หมายถึง ประสิทธิภาพมากที่สุด    4  หมายถึง ประสิทธิภาพมาก 
 3  หมายถึง  ประสิทธิภาพปานกลาง 2  หมายถึง ประสิทธิภาพนอย 
 1  หมายถึง ประสิทธิภาพนอยที่สุด 
 

ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. คุณภาพของงาน 
1. ทานมีการทําผลงานที่มีคุณภาพ และตามเวลาที่
ไดรับการมอบหมาย 

     

2. บริษัทของทานใหความสําคัญในการตรวจสอบ
คุณภาพของสินคากอนสงสินคาทุกคร้ัง 

     

3. ทานมีผลงานเปนไปตามมาตรฐานทีกํ่าหนดผาน
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

4. บริษัททานใหความสําคญักับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปผานตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) 

     

5. ทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชีว้ัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) งานที่ทานดูแลรับผิดชอบ 

     

6. วัฒนธรรมองคกรของบริษัทของทาน ให
ความสําคัญกับระบบคุณภาพ 

     

7. วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุนมีผลกับการ
บริหารระบบคุณภาพในองคกร 

     

8. ทานถือวาการรักษาระบบคุณภาพเปนหนาที่ของ
พนักงานทุกคน 

     

9. ระบบการจางงานตลอดชีพ มีผลตอการบริหาร
จัดการระบบคุณภาพ 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

10. การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน
ของหัวหนางานมีผลทางบวกตอระบบคุณภาพ 

     

11. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ ดวยตนเองหรือ
หัวหนางานตลอดเวลา มีผลตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

     

12. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่
ชัดเจน เปนรูปธรรมมีผลทางบวกตอระบบคุณภาพ 

     

13. การมีสวนรวมตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานของ
ทาน มีผลทางบวกของระบบคุณภาพ 

     

14. ความรับผิดชอบในงานของพนักงานมีผล
ทางบวกตอระบบคุณภาพ 

     

15. การสรางความผูกพันตอองคกร มีผลทางบวก
ตอการดําเนินการของระบบคุณภาพ 

     

2. ปริมาณของงาน 
16. บริษัทของทานมีปริมาณงานที่เหมาะสมกับ
ปริมาณพนักงานในแตละหนวยงาน 

     

17. ทานทํางานตรงกับปริมาณที่ไดวางแผนไว      
18. ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยมี
ขอผิดพลาดนอยมาก 

     

19. บริษัทของทานมีการวิเคราะหอัตรากาํลังคน
อยางมีระบบ 

     

20. บริษัทของทานมีการวิเคราะหความตองการของ
ลูกคาตามแตละชวงเวลา 

     

21. บริษัทของทาน ผลิตตามคําส่ังซื้อจากลูกคา      
22. บริษัทของทาน สามารถทําตามกรอบเวลาที่
กําหนดจากลูกคา 

     

23. ลักษณะการจางงานของบริษัททานมีผลตอ
เปาหมายการทํางาน 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

24. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่
ชัดเจนยุติธรรม มีผลตอกําลังการผลิต 

     

25. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพตลอดเวลาของ
พนักงาน มีผลตอเปาหมายของการทํางาน 

     

26. การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน
อยางตอเน่ืองของหัวหนางานของทาน มีผลตอ
เปาหมายของการทํางาน 

     

27. การมีสวนรวมในการตดัสินใจที่เก่ียวของกับงาน
ของทานมีผลตอเปาหมายของการทํางาน 

     

28. ความรับผิดชอบในงานของทาน มีผลตอ
เปาหมายของการทํางาน 

     

29. ความผูกพันตอองคกรของทาน มีผลตอ
เปาหมายของการทํางาน 

     

3. เวลาที่ใชทํางาน 
30. ทานทํางานสําเร็จภายในระยะเวลาทีกํ่าหนด      
31. ทานสามารถบริหารเวลาไดเปนอยางดี      
32. หนวยงานของทาน สามารถสงมอบผลิตภัณฑ
ไดตรงตามเวลา 

     

33. ลักษณะการจางงานที่ชัดเจน เปนธรรมของ
บริษัททาน มีผลตอการบริหารเวลาการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

     

34. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่
ยุติธรรมของบริษัททาน มีผลตอการบริหารเวลา  
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

     

35. การไดเรียนรูในสายอาชีพ ตลอดเวลาของทานมี
ผลตอการบริหารเวลาการทํางานที่ลดลง แตไดงานที่
เทาเดิมหรือเพ่ิมขึ้น 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

36. การควบคุมการทํางานอยางใกลชิดและการ
วัดผลการทํางานที่เปนรูปธรรมของหัวหนางานทาน 
มีผลใหเกิดการบริหารเวลาในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

37. การใหอํานาจในการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน
ของทานมีผลตอการบริหารเวลาในการทาํงานอยาง
มีประสิทธิภาพ 

     

38. ความรับผิดชอบในงานของทาน มีผลตอการ
ทํางานไดตามเปาหมายของการทํางาน 

     

39. ความผูกพันในองคกรของทาน มีผลตอการ
บริหารเวลาในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

4. คาใชจายในงาน 
40. ทานคํานึกถึงความสําคัญของงานออยาง
สมํ่าเสมอ 

     

41.ทานมีสวนรวมชวยปองกันความสูญเสียใน    
การดําเนินงาน 

     

42. ทานคํานึงถึงความสําคญัของการใชทรัพยากร
อยางประหยัด 

     

43. ลักษณะการจางงานของบริษัท ของทานที่เปน
ธรรม มีผลตอจิตสํานึกในการใหความสําคัญของ
ความเปนเจาขององคกร 

     

44. การจางงานตลอดชีพของบริษัททาน มีผลใหเกิด
จิตสํานึกความเปนสวนหนึง่ขององคกร 

     

45. พนักงานที่มีอายุงานมาก มีจิตสํานึกความ
รับผิดชอบตอคาใชจายในการทํางานสูง 

     

46. ทานมีสวนรวมในนําเสนอขอเสนอแนะของการ
พัฒนาปรับปรุงงาน (Kaizen) 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

47. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่เปน
ธรรม เปนแรงจูงใจใหทาน มีสวนรวมในการบริหาร
คาใชจายในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

     

48. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ อยางตอเน่ืองทํา
ใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารคาใชจายในการ
ทํางานของทาน 

     

49. การไดควบคุมการทํางานอยางใกลชิดและการ
วัดผลการทํางานอยางยุติธรรมของหัวหนางานทาน 
มีผลใหเกิดการบริหารคาใชจายในงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

50. การมีสวนรวมหรือไดรับโอกาสในการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงานของทาน มีผลใหเกิดการบริหาร
คาใชจายในงานมีประสิทธภิาพ 

     

51. การมีจิตสํานึกความรับผิดชอบในงานของทาน 
มีผลตอการบริหารคาใชจายในงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

52. การมีจิตสํานึกรักองคกรหรือเปนเจาขององคกร
ของทาน มีผลตอการบริหารคาใชจายในการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

53. ทานถือวาการบริหารคาใชจายในการทํางานถือ
เปนหนาที่ของทานและพนกังานทุกคน 

     

 
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

*** ขอขอบคุณที่ทานทุกทานที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งน้ี *** 


	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
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