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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน หมายถึง การบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน โดย
วิจัยในครั้งนี้ จะหมายถึง การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ และ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน หมายถึง ระบบการบริหารงานที่ เปนเอกลักษณไม
เหมือนใครของประเทศญี่ปุน  
 3.  การเลื่อนข้ัน หมายถึง ระยะเวลาเพื่อเลื่อนขั้นจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม 
และการมีเวลาทิ้งชวงเพื่อชวยใหสามารถไดเห็นผลประโยชน และประเมินผลงานของแผนงาน
ระยะกลางและระยะยาว (พงศ หรดาล. 2540 : 231) 
 4.  แนวทางการประกอบอาชีพที่เชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง การ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ หมายถึง การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางในการปฏิบัติงานทั้งที่
เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานโดยตรงและทางออม (สราวุธ ธีระไชย. 2559 : 5)          
 5.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) หมายถึง 
การตัดสินใจแบบทุกฝายตางเห็นพองตองกัน เนนความพยายามที่ทําใหพนักงานทั้งหมดไมวา
จะมีพ้ืนเพความคิดอยางไรสามารถทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมกลืนกัน (เคอิทาโระ ฮาเซกาวะ.   
2535 : 30) 
 6.  ความรับผิดชอบรวมกัน หมายถึง เนนการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน 
และไดผลประโยชนรวมกัน (จุฑา เทียนไทย. 2537 : 32)          
 7. ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไมได
เกิดจากผลตอบแทนเปนหลัก เกิดจากประสบการณทางบวก ของอาชีพตนเองที่ปฏิบัตินั้นๆ 
เจมสเจียง; และแกรี่ เคลน (James Jiang; and Gary Klein. 2017: 223)          
 8. การพัฒนาสายการความกาวหนาในงาน (Career Development) หมายถึง 
การสรางและเพิ่มทักษะ เตรียมพรอมสําหรับโอกาสทางอาชีพในอนาคต และเพื่อสรางความ
เจริญเติบโตและการปรับปรุงตนเอง (อนันตชัย คงจันทร. 2557 : 208)          
 9. การพัฒนาทักษะ (Skills Development) หมายถึง การพัฒนาการความรู ความ 
สามารถ เทคนิค และวิธีการตางๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได ผูปฏิบัติงานจะตองมีการ
พัฒนาการทํางานอยางตอเน่ือง 
 10. แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่รับรูไดรับแรง
สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของหรือการสนับสนุน
ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ 
หรือแสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน
กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” มีทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีแซ็ด Theory Z ของวิลเลียม อูชิ (William Ouchi. 1981) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
 3. แนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 4. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 5. ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) 
 6. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
 7. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกิลลี; และเอ็ก แล็นด (Gilley; and 
Eggland. 1989) 
 8. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมองคกร 
 9. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ทฤษฎีแซ็ด Theory Z ของวิลเลียม อูชิ (William Ouchi) 
 เปนทฤษฎีการบริหารท่ีเกิดขึ้นจากการนําแนวคิดการบริหารในรูปแบบของญี่ปุนกับ
รูปแบบการบริหารของอเมริกา นํามาวิเคราะหรวมกัน และนําจุดดีของทั้งสองรูปแบบการบริหาร
มาทําการกําหนดรูปแบบทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z 
 
ตารางที่ 1 ขอเปรียบเทียบขององคการแบบเจและองคการแบบเอ 

องคการแบบเจ ของญี่ปุน องคการแบบเอ ของอเมริกา 
1. จางงานตลอดชีพ 
2. การเลื่อนขั้นเปนไปอยางชาๆ 
3. แนวทางอาชีพไมเฉพาะดาน 
4. กลไกควบคุมงานแบบทางออม 
5. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
6. รับผิดชอบงานกันเปนทมี 
7. คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 

1. จางงานแบบระยะสั้น 
2. การเลื่อนขั้นเปนไปอยางรวดเร็ว 
3. เจาะจงอาชีพเฉพาะดาน 
4. กลไกควบคุมงานแบบทางตรง 
5. ตัดสินใจแบบอิสระรายตัว 
6. รับผิดชอบงานเปนรายบคุคล 
7. คํานึงถึงผลประโยชนสวนตัว 
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 ในแนวความคิดของทฤษฎีแซ็ด นั้นโครงสรางองคการและการบริหารงานจะมีลักษณะ
อยูระหวางองคการแบบเจ และองคการแบบเอ 
 
 ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีลักษณะเดน 7 ประการ ไดแก    
 1.  การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจางงานลักษณะนี้ เพ่ือใหพนักงาน
มีความผูกพันกับองคกร และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร คนที่อยูในบริษัท
นานๆ อาจไดรางวัล (Reward) เปนหุนของบริษัทดวย 
  เม่ือบริษัททําการรับสมัครพนักงานใหมจากผูที่เพ่ิงจบใหมจากวิทยาลัยหรือ
มหาวิทยาลัยเปนประจําปนั้น กระบวนการคัดเลือกคนทําเหมือนกับวา เขาตองการคัดเลือก
พนักงานเฉพาะที่จะทํางานอยูกับบริษัทนั้นตลอดชีวิต ในสวนผูสมัครงานนั้นหลังจากตกลงใจ
ตอบรับเขาทํางานกับบริษัทใดแลว นั่นหมายความวา เขาไดตกลงสรางความผูกพันชนิดตลอด
ชีวิตแลว 
  ดูเหมือนระบบการจางงานแบบตลอดชีพจะถูกหยิบยกใหเปนหน่ึงในลักษณะ 
เฉพาะของการบริหารแบบญี่ปุน ที่อยูเบื้องหลังความสําเร็จในการพัฒนาอุตสาหกรรม ขณะ 
เดียวกันบริษัทญ่ีปุนสวนใหญไดยอมรับวาการจางงานตลอดชีพ คือกระดูกสันหลังของระบบการ
บริหารงานของตนเลยทีเดียว 
  ขณะที่การจางงานแบบตลอดชีพอาจมีอยูทั่วไปในญ่ีปุน แตในขอเท็จจริงแลว 
พนักงานจํานวนไมนอยที่ตกลงใจลาออกจากงานดวยสาเหตุหลายๆ อยาง อาทิ ทํางานแบบเดิม
แตไปอยูกับบริษัทที่เสนอเงินเดือนมากกวาเดิม เหตุผลทางสุขภาพและครอบครัว ฯลฯ ขณะ 
เดียวกันลูกจางจํานวนไมนอยก็ถูกปลดออกจากงานเม่ือบริษัทมีฐานะทางการเงินตกต่ําลงจึง
เปนการยากที่จะกลาววาพนักงานที่เขาทํางานในบริษัทใดทุกๆ คน จะอยูกับบริษัทน้ันจนกระทั่ง
เกษียณอายุออกไป 
  อาจกลาวไดวา การจางงานตลอดชีพ คือ แนวปฏิบัติดานแรงงานในญ่ีปุนเทาน้ัน 
ไมใชการประกันการจางงานแตประการใดเลย 
  การจางงานตลอดชีพจัดวาเปนลักษณะเดิมที่อยูเบื้องหลังความสําเร็จของญี่ปุน 
เพราะมีขอดีหลายประการคือ 
  ในดานของพนักงานน้ัน การไดมาอยูในบริษัทที่มีระบบการจางงานตลอดชีพจะทํา
ใหเกิดความรูสึก เปนสวนหนึ่ง ของกิจการตั้งแตแรกเขาทํางาน ความรูสึกอันน้ีเองที่ทําใหพนักงาน
มุงทํางานเพ่ือกิจการที่ดียิ่งขึ้น 
  เปนเรื่องธรรมดาที่หากพนักงานคนใดไมเกิดความมั่งคงในงาน พนักงานคนนั้น
ยอมมีความคิดที่วา จะเปลี่ยนงานเม่ือใดก็ไดหากมีโอกาส และหากพนักงานเกิดความรูสึก ตอง
มาทํางานเพื่อแลกกับเงินเดือนเทาน้ัน พนักงานคนน้ันจะขาดความจงรักภักดีตอบริษัท ระบบ
การจางงานแบบตลอดชีพจะแกไขปญหาดังกลาวเหลาน้ีได 
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  เม่ือมองในระดับกิจการ การจางงานตลอดชีพชวยใหการจัดการดานฝกอบรม
พัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะถือเปนขอปฏิบัติพ้ืนฐานเลยที่ทุกบริษัทจะ
จัดการอบรมพนักงานที่รับเขามาใหมกอนบรรจุเขาทํางาน 
  คงจะไมมีบริษัทใด ยอมลงทุนฝกอบรมพนักงานขณะท่ีจายคาจางเต็มอัตราและ
ปลอยใหพนักงานตองลาออกไปอยูทีอ่ืน ดังนั้นระบบการฝกอบรมกอนบรรจุเขาทํางานจึงเสมือน
การแสดงเจตนาอันชัดเจนของบริษัทญ่ีปุนตองการจางพนักงานน้ันๆ ตลอดไป 
 2.  การประเมินผลงาน (Performance Management) และการเลื่อนตําแหนงที่คอย
เปนคอยไป (Slow Promotion) เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง ที่จะตองประเมินผลงาน
ผูใตบังคับบัญชา และผลงานดังกลาวจะเกี่ยวกับระบบการจายเงินโบนัส เปนการใหรางวัลการ
ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและความสามารถ    
  การเลื่อนตําแหนงที่คอยเปนคอยไป มีความสัมพันธกับระบบการจางงานตลอดชีพ
และระบบอาวุโส (Seniority System) ซึ่งขึ้นอยูกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน   
  ระบบอาวุโส จูงใจพนักงานใหอยูกับบริษัทหน่ึงนานๆ เพราะม่ันใจกับการปรับ
เงินเดือนและความกาวหนาขึ้นเรื่อยๆ 
  พนักงานคนใดที่ไดรับขอเสนอเงินเดือนสูงกวาจากบริษัทอ่ืน เขาจะเปรียบเทียบ
คาจางและตําแหนงปจจุบันกอน พนักงานจะคํานึงถึงการขึ้นเงินเดือนและความกาวหนาจาก
บริษัทเดิมในอนาคต ถาพนักงานม่ันใจในความสามารถของตนเอง ก็จะมองเห็นลวงหนาถึง
ตําแหนงเงินเดือนที่จะกาวหนาตอไป นอกเสียจากวามีเง่ือนไขจูงใจเปนพิเศษเขาจึงตัดสินใจที่
จะลาออกไปอยูบริษัทใหม 
  ในระบบอาวุโสพนักงานใหมจะไดเงินเดือนต่ํา พนักงานใหมมักขาดทักษะที่เปน
ประโยชนตอบริษัทไดทันที จนกวาจะไดรับการฝกฝนเปนเวลานานจึงจะทํางานเปนประโยชน 
ในสายตาบริษัท พนักงานใหมก็ไมเปนอะไรมากไปกวาผูเขารับการอบรม พนักงานเหลาน้ัน
ไมใชกลุมแรงงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นการจายคาจางใหสูงจึงไมชอบดวยเหตุผล 
  อยางไรก็ตาม เม่ือไดรับการฝกฝนแลวพนักงานเหลาน้ันจะกลายเปนทรัพยสินที่มี
คาของบริษัท สมควรตอการปกปองไว หากถูกบริษัทอ่ืนดึงตัวไปก็จะทําใหบริษัทที่ฝกฝนพวก
เขาเกิดขาดทุน ระบบอาวุโสมีประสิทธิภาพมากในการปองกันการร่ัวไหลบุคคลากร เพราะมีการ
ปรับเงินเดือนทุกป พนักงานใหมจึงยอมเร่ิมตนที่เงินเดือนต่ําเพ่ือหวังเงินเดือนสูงในอนาคต 
  3.  แนวทางการประกอบอาชีพที่เชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง กลาวคือการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation) ไปทํางานดานอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาบุคคลการในองคกรให
มีทักษะที่หลากหลายและยังสามารถทํางานทดแทนกันได 
  เปนวิธีการพัฒนาอาชีพของแตละบุคคลในบริษัทญี่ปุน โดยวิธีการโยกยายสับเปลี่ยน
พนักงานใหยายไปทําหนาที่อ่ืนๆ หรืองานดานอ่ืนๆ อยูตลอดเวลา ตลอดจนการใชการฝกอบรม
เขาชวย 
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  ในเรื่องการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่งานนี้มักนิยมใชในบริษัทญ่ีปุน โดยท่ัวไป 
มักจะมีการโยกยายสับเปลี่ยนการปฏิบัติหนาที่ทุกๆ 3 ปถึง 5 ป สงผลใหพนักงานมีความ
ผูกพันกับองคกร (สราวุธ ธีระไชย. 2559) 
 4.  การควบคุมแบบไมเดนชัด (Implicit Control Mechanism) ผูบังคับบัญชาจะไมมี
การระบุรายละเอียดการทํางานอยางเดนชัดวาพนักงานแตละคนจะตองปฏิบัติอยางไร จะใชวิธี
บอกกลาวมากกวาเขียนเปนลายลักษณอักษร เพราะเปนเรื่องที่เขาใจและยอมรับกันวา ผูใต 
บังคับบัญชาหรือพนักงานเหลาน้ันจะตองทราบนโยบายของบริษัทมาเปนอยางดีแลว ทั้งนี้
รวมถึงไปถึง จะตองทราบวาผูบังคับบัญชาแตละคน มีความคิดเห็นอยางไร 
 5.  การรวมตัดสินใจ (Collective Decision Making) โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจาก
ทุกๆ คน ที่เก่ียวของกอน และคนที่รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 
  กระบวนการในการตัดสินใจของบริษัทญ่ีปุน มีการพูดอยางเปนทางการที่เก่ียวกับ 
“การเปดกวาง” เพ่ือใหพนักงานสามารถพูดคุยเรื่องตางๆ และสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ได  ยกตัวอยางเชน ผูจัดการอาวุโสและผูจัดการระดับสูงของญ่ีปุนและทองถิ่นกลาววา “เรา
สามารถพูดไดในสิ่งที่เราตองการ เราฟงพนักงานของเราและพวกเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ” 
โทมัส (Thomas. 2015) 
 6.  ความรับผิดชอบรวมกัน เนนในการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน และรับ
ผลประโยชนรวมกัน ระบบนี้เนนหนักถึงคุณคาของการทํางานกันเปนทีมและความรวมมือรวมใจกัน
เปนหมูคณะ 
 7.  มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว หมายถึง องคกรจะดูแลพนักงานในทุก
ดาน รวมไปถึงดานสวัสดิการครอบครัวของพนักงาน โดยความสัมพันธไมใชความสัมพันธแบบ
เจานายกับลูกนอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
 เฮาส (House. 1981) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมจากงานวาเปนการ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือในดานตางๆ ไดแก การสนับสนุน
ทางอารมณซึ่งเกิดจากความใกลชิด ผูกพัน และการใหความเชื่อม่ันไววางใจ การใหความ
ชวยเหลือดานขอมูลขาวสารและคําแนะนําตางๆ การชวยเหลือโดยการใหวัตถุสิ่งของหรือบริการ
ตลอดจนใหขอมูลเพ่ือการเรียนรูและประเมินตนเอง เพ่ือใหบุคคลสามารถเผชิญกับปญหาและ
ความเครียดได 
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 เฮาส (House. 1981) แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 2 แหลง ไดแก 
 1. แหลงสนับสนุนที่เก่ียวกับการทํางาน (Work-Related Source of Support) เปน
กลุมที่มีความสัมพันธอยางเปนทางการ หมายถึงกลุมที่ใหความชวยเหลือในสิ่งที่เก่ียวของกับ
บทบาทการทํางานหรือกลุมวิชาชีพ จึงมีลักษณะชวยเหลือที่เฉพาะเจาะจง เชน ผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 2. แหลงสนับสนุนที่ไมเก่ียวของกับการทํางาน (Nonwork Source of Support) เปน
กลุมที่มีความสัมพันธกันอยางไมเปนทางการ เชน พอ แม คูสมรส เครือญาติ เพ่ือน หรือเพ่ือน
บาน เปนตน 
 เฮาส (House. 1981) แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน ไดแก 
 1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตน
ไดรับความเห็นอกเห็นใจ ความเอาใจใส ความรัก และความไววางใจจากผูอ่ืนเม่ือกําลังเผชิญกับ
ความเครียดหรือปญหา 
 2. การสนับสนุนดานเครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน (Instrumental Support) 
หมายถึง การที่บุคคลรูสึกไดรับการชวยเหลือโดยตรงในดานเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน ไดแก การชวยเหลือดานวัสดุอุปกรณ การใหเงิน การแบงเบาภาระงาน ใหเวลา เพ่ือ
ชวยใหบุคคลที่ไดรับสามารถนําไปใชแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู 
 3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational Support) หมายถึง การที่บุคคล
รูสึกวาตนไดรับขอมูลขาวสาร เชน คําแนะนํา การสอนงาน การใหความรู เพ่ือใชในการตัดสินใจ
หรือแกปญหาที่กําลังเผเชิญอยู 
 4. การสนับสนุนดานการประเมิน (Appraisal Support) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวา
ตนไดขอมูลยอนกลับ เพ่ือชวยใหเกิดการประเมินตนเอง และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตน 
 
  ระดับของแรงสนับสนุนทางสังคม 
 นักพฤติกรรมศาสตร กอทตลิบ (Gottlieb. 1985) ไดแบงระดับ แรงสนับสนุนทาง
สังคมออกเปน 3 ระดับ คือ 
 1. ระดับกวาง (Macro Level) เปนการพิจารณาถึงการเขารวม หรือการมีสวนรวมใน
สังคม อาจวัดไดจากความสัมพันธกับสถาบันในสังคม การเขารวมกับกลุมตางๆ ดวยความสมัครใจ
และการดําเนินวิถีชีวิตอยางไมเปนทางการในสังคม เชน การเขารวมกลุมกิจกรรมตางๆ ใน
สังคม ชุมชนที่เขาอาศัยอยู อาทิ กลุมแมบานเลี้ยงลูกดวยนมแม กลุมหนุมสาวพัฒนาหมูบาน กลุม
ตานภัยเอดส กลุมเลี้ยงสัตวปก กลุมจักสาน กลุมแมบานเกษตรกร เปนตน 
 2. ระดับกลุมเครือขาย (Mezzo Level) เปนการมองที่โครงสราง และหนาที่ของเครือขาย
สังคม ดวยการพิจารณาจากกลุมบุคคลที่มีสัมพันธภาพอยางสมํ่าเสมอ เชน กลุมเพ่ือน กลุม
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บุคคลใกลชิดในสังคมเสมือนญาติ ชนิดของการสนับสนุนในระดับน้ี ไดแก การใหคําแนะนํา   
การชวยเหลือดานวัสดุสิ่งของความเปนมิตร การสนับสนุนทางอารมณ และการยกยอง 
 3.  ระดับแคบ หรือระดับลึก (Micro Level) เปนการพิจารณาความสัมพันธของบุคคล
ที่มีความใกลชิดสนิทสนมกันมากที่สุด ทั้งน้ีมีความเช่ือกันวาคุณภาพของความสัมพันธมีความ 
สัมพันธมากในเชิงปริมาณ คือ ขนาด จํานวน และความถี่ของความสัมพันธ หรือโครงสรางของ
เครือขายในการสนับสนุนในระดับนี้ ไดแก สามี ภรรยา และสมาชิกในครอบครัวซ่ึงมีความใกลชิด
ทางอารมณ การสนับสนุนทางจิตใจ และแสดงความรักและหวงใย (Affective Support)  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจนั้นจะเปนหนาที่ที่แฝงอยูในหนาที่การบริหารอ่ืนตลอดทั้งกระบวนการ 
นับตั้งแต การวางแผน การจัดองคการ ไปถึงการควบคุม การตัดสินใจที่แฝงอยูในหนาที่การ
บริหารอ่ืนๆ 
 สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการตัดสินใจของจอหน ดิววี่ (John Dewey. 1933), 
เฮอรเบิรต ไซมอน (Herbert Simon. 1960), อัลวาร เอลบิง (Alvar Elbing. 1970) และเฮนรี่ 
มินสเบอรก; และคณะ (Henry Mintzberg; et al. 1976) แสดงกระบวนการการตัดสินใจ มี
ดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 กระบวนการการตัดสินใจ 

จอหน ดิววี่ 
(John Dewey) 

เฮอรเบิรต ไซมอน 
(Herbert Simon) 

อัลวาร เอลบิง     
(Alvar Elbing) 

เฮนร่ี มินสเบอรก
(Henry Mintzberg;  

et al.) 
1. ความเคลือบคลุม
(Controversy) 
- ประกอบดวยคําอางท่ี
ตรงขามกันเกี่ยวกับ
สถานการณในลักษณะ
วัตถุวิสัยเดียวกัน 
2. การทําใหกระจาง
แจง (Classification) 
- กําหนดและตอเติม
รายละเอียดคําอาง
ตางๆ 

1. กิจกรรมของปญญา
(Intelligence Activity) 
- คนหาสภาพตางๆ ใน
สภาวะแวดลอมท่ีทําให
ตองมีการตัดสินใจ 
 
2.กิจกรรมการออกแบบ 
(Design Activity) 
- การคิดคน การพัฒนา 
และการวิเคราะห
กิจกรรมตางๆ ท่ีเปน  
ไปได 

1. สภาพไรดุล 
(Disequilibrium) 
- การตระหนักถึง
สถานการณของปญหา 
 
 
2. การวิเคราะหวินิจฉัย 
(Diagnosis) 
- สรางสมมติฐาน
เกี่ยวกับสาเหตุท่ีสําคัญ
ของปญหา 

1. ขั้นบงชี้ 
(Indentification 
Phase) 
- การตระหนักใน
ปญหา 
- การวิเคราะหวินิจฉัย 
2. ขั้นการพัฒนา 
(Development Phase) 
- แสวงหาทาง
แกปญหา 
- ออกแบบการ
แกปญหาใหมๆ 
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  1.4 อายุ 
  1.5 เวลาในการทํางาน 
  1.6 เชาวปญญา 
  1.7 การศึกษา 
  1.8 บุคลิกภาพ 
  1.9 ระดับเงินเดือน 
  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน 
  1.11 ความสนใจในงาน 
 
 2. ปจจัยดานงาน ประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ดังตอไปน้ี 
      2.1  ลักษณะของงาน 
      2.2  ทักษะและความชํานาญในการทํางาน 
     2.3  ฐานะทางอาชพี 
     2.4  ขนาดของหนวยงาน 
     2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน 
  2.6 สภาพทางภูมิศาสตร 
  2.7 โครงสรางของงาน 
 
 3. ปจจัยดานการจัดการ ประกอบไปดวยสิง่ตางๆดังตอไปน้ี 
    3.1  ความม่ันคงของงาน 
     3.2  รายรับ 
      3.3  ผลประโยชน 
          3.4  โอกาสกาวหนา 
        3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ 
        3.6  สภาพการทํางาน 
        3.7  เพ่ือนรวมงาน 
        3.8  ความรับผิดชอบในงาน 
        3.9  การนิเทศงาน 
        3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 
        3.11  ความศรัทธาในตวัผูบริหาร 
        3.12 ความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนกังาน 
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ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) 
 ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) นี้นับเปนทฤษฎีด้ังเดิม
เก่ียวกับการจูงใจที่อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) ไดกลาวไววา 
 มนุษยทุกคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางมาสิ้นสุด  และเปนความตองการ
ที่เปนกลุมเปนชุดที่มีการจัดลําดับไวเปนหลั่นชั้น ความตองการระดับชั้นต่ําที่สุดคือ ความตองการ
พื้นฐานทางกายภาพ (Physiological Needs) และระดับสูงที่สุดก็คือความตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการตางๆ จัดตามลําดับชั้นจากต่ําไป
สูงไดดังน้ี 
 

  
รูปที ่3 ลําดับชั้นความตองการตามทฤษฏีของอับราฮัม มาสโลว 

  
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)  
  เปนความตองการในระดับต่ําขั้นแรก เปนความตองการซ่ึงจําเปนเพ่ือการอยูรอด
อันเปนเรื่องทางกายภาพและชีวภาพคือ ความตองการในการพักผอน อากาศ อุณหภูมิที่พอเหมาะ 
การขับถาย การเคลื่อนไหว เรื่องเพศ รวมตลอดถึงความตองการในปจจัยสี่ คือ อาหาร เคร่ือง
นุมหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวติ      
(Self-Actualization Needs)

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง                    
(Esteem Needs)

ความตองการในทางสังคม                            
(Social or belongingness Needs)

ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง
(Safety,Security Needs)

ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)
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 2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety, Security Needs)  
  เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองในขั้นที่หน่ึงแลว ความตองการในขั้นที่สอง ก็ตามมา 
ความตองในขั้นน้ีจะเปนในการปองกันตนเองใหพนจากอันตรายและมีความม่ันคงปลอดภัย โดย
ที่นี้หมายถึงความปลอดภัยในดานกายภาพ กลาวคือ มนุษยรูสึกปลอดภัย เม่ืออยูในบริเวณ 
หรือสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย ไมมีการคุกคามจากภายนอก ไมมีความเส่ียงจากสภาพ
แวดที่ตนอยู โดยในความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัยนี้ ยังรวมไปถึง ความตองการ
ความม่ันคงในหนาที่การงาน โดยพนักงานตองการความมั่นใจวาจะสามารถทํางานในองคกรได
โดยไมมีปญหา หรือมีความเส่ียงในการตองออกจากงาน หรือเกรงกลัวการไมไดรับความเปน
ธรรมจากที่ทํางาน  
 
 3. ความตองการในทางสังคม (Social or Belongingness Needs)  
  เม่ือตองการในขั้นที่ต่ํากวา คือ ความตองการทางกายภาพและความตองการความ
ปลอดภัยและความมั่นคงไดรับการตอบสนองพอสมควรแลว ความตองการในสังคม ความตองการ
ในความรักใคร และความรูสึกเปนเจาของจะเร่ิมมีบทบาท เปนที่ทราบกันดีวามนุษยนั้นเปนสัตว
สังคม (Social Animal) ดังน้ันมนุษยสวนใหญจึงชอบการกระทําตอบโตและอยูรวมกับคนอ่ืนใน
ที่ตางกันในแตละบุคคล และในแตละสถานการณที่ตางกันดวย 
  ความตองการในสังคมน้ีหมายรวมถึงความตองการในความรักใครดวย เก่ียวกับ
ความตองการชนิดน้ี บุคคลโดยทั่วไปมักจะมีมากในความสัมพันธกับบิดามารดา สามีภรรยาและ
ลูกรวมตลอดถึงญาติพ่ีนอง นอกจากน้ันความตองการน้ีอาจตอบสนองไดในสภาพแวดลอมทาง
สังคม ไดแก ความตองการความอบอุนกับเพ่ือน โดยเฉพาะเพ่ือนรวมงาน และความรูสึกที่วา
ตนนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนคนที่มีคุณคาของกลุมที่เขาเปนสมาชิก มิใชเปนเพียงแตผูผลิต
ที่ไมมีความรูสึก ไมมีชีวิตจิตใจ และถาปราศจากความรูสึกที่เปนสวนหน่ึงของกลุมแลว เขาจะ
รูสึกวาเขาเปนบุคคลไมพึงปรารถนา และรูสึกวาตนนั้นไมเปนที่ตองการหรือไมมีคุณคา และ
ที่สุดเขาก็จะประพฤติตนเหมือนคนอ่ืนที่มิใชสมาชิกขององคกร เหลาน้ีเปนเร่ืองที่คลุมไปถึง
ความรูสึกเปนเจาของดวย 
 
 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
   ความตองการของบุคคลที่จะมีคุณคาในสายตาของคนอ่ืน ดังน้ันจึงเปนเรื่องที่เก่ียวกับ
ความสามารถที่แทจริง ความสําเร็จ และไดรับความเคารพยอมรับและคําชื่นชมจากคนอ่ืน  
 
 5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs)  
  เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย โดยการเปนมนุษยตองการพบวาตนประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามที่ตนไดตั้งใจหมายคาดหวังไว 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
 Development หมายถึง การพัฒนาในทุกดาน ทั้งการพัฒนาความรู ทักษะความ 
สามารถ และทัศนคติของบุคลากรในองคกรทุกระดับ เพ่ือสรางความพรอมแกพนักงานให
สามารถรับผิดชอบงานไดหลากหลาย หรือมีคุณคาสูงขึ้น เพ่ือเขาสูการเติบโตกาวหนาในอาชีพ
การงานที่กําหนด หรือมีการจัดเตรียมไวลวงหนา (Career Development Plan) 
 การพัฒนาคนเปนสิ่งจําเปนที่องคกรจะตองมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ และ
ตองมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ เม่ือไดรับการพัฒนาอยางถูกตอง เหมาะสมแกเวลา จะมีผล
โดยตรงกับการเพ่ิมขีดความสาสมารถขององคกรในยุคของการแขงขันที่ใหน้ําหนักเร่ืองความรู
ของคน (Knowledge Worker Age) เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน 
 
 การพัฒนามีประสิทธิภาพนั้น มีคําศัพทที่เก่ียวของและตองคํานึงถึงอยูหลายคํา ไดแก  
 Development Program โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรตองเร่ิมจากการพิจารณาทิศทาง
กลยุทธขององคกร และตองถอดรหัสเพ่ือกําหนดเปนชุดความรูความสมารถของพนักงาน ผูบริหาร 
ที่สําคัญและจําเปน (Core Competency) เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดตามภารกิจและเปาหมาย
ขององคกร จากน้ันจึงมากําหนดหมวดหมูการพัฒนา ออกแบบแนวทางการพัฒนา และกําหนด
กลุมเปาหมาย มีกระบวนการประเมินวัดระดับความสามารถตอไป 
 Development Impact ประสิทธิผลของการพัฒนา ดวยการแขงขันที่สูงขึ้น จําเปน 
ตองพัฒนาอยางเรงรัดและหวังผลได เนื่องจากตองคํานึงถึงเรื่องตนทุนดวย ดังน้ันจึงควรเลือก
รูปแบบการพัฒนาอยางแมนยํา และคุมคาแกการลงทุน 
 การวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการพัฒนา พบวาการเรียนรูเชิงการศึกษาในหองเรียน
หรือหองฝกอบรมสัมมนา (Education Base) ใหประสิทธิผลไมสูงนัก เม่ือเทียบกับการไดรับการ
แนะนํา สอนงาน การรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนางานหรือผูที่เก่ียวของ รวมทั้งการเรียนรู
ทักษะเพ่ิมเติมจากผูเชี่ยวชาญโดยตรง (Relationship Base) และที่ใหประสิทธิผลสูงขึ้น คือ การ
เรียนรูจากการมีประสบการณจริง (Experience Base) เขน การหมุนเปลี่ยนหนาที่งาน การไดรับ
มอบหมายงานที่ทาทาย และแตกตางจากความรับผิดชอบเดิมอยางชัดเจน เปนตน 
 การพัฒนาจําเปนตองมีกระบวนการตอเน่ือง และอาศัยการออกแบบพัฒนาใหมีลักษณะ
ผสมผสาน ทั้งใหไดรับการศึกษาเรียนรู ใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนกับผูอ่ืน เพ่ือเพ่ิมความสามารถให
สูงขึ้น และจัดใหมีโอกาสลงไปฝกภาคสนาม เพ่ือใหมีประสบการณจริงหรือประสบการณจําลอง 
เพ่ือเราใหเกิดการดึงศักยภาพความสามารถนั้นมาใชในการทํางาน และทําใหพนักงานเกิดความ
ม่ันใจ พรอมสรางผลงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 การพัฒนาจะเกิดขึ้นในตัวบุคลากรอยางตอเน่ือง หากองคกรสงเสริมวัฒนธรรมการ
เรียนรู มีกิจกรรมในการชุมชนนักปฏิบัติหรือผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู มี
ระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพ่ือเปนแหลงจัดเก็บความรูให
อยูกับองคกร (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 2558)  
 แนวทางการสรางความพึงพอใจในงาน เพ่ือจูงใจ และรักษาบุคลากรไวกับองคกรโดยเฉพาะ 
กลุมดาวเดน (Talent) นั้น หนวยงาน HR รวมกับผูนําทุกระดับขององคกรควรดําเนินการ ดังนี้ 
 Job Design ออกแบบงานที่ตองม่ันใจวามีเนื้อหาของงานที่มีคุณคา นาสนใจตอ      
ผูทํางาน และตอองคกร โดยออกแบบงานใหสามารถขยายขอบเขต ไปเกี่ยวขอกับงานในลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ใกลเคียงกันได ซึ่งทําใหงานมีความยืดหยุน ปรับเปลี่ยนไปตามความสามารถของพนักงาน 
และเปลี่ยนไปตามภารกิจที่อาจมีเพ่ิมเติมภายหลัง 
 Job Opportunities ตองเปดโอกาสใหมีการปรับเปลี่ยนหนาที่ หมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) ภายในหนวยงานหรือตางหนวยงานที่ตองใชความสามารถที่ใกลเคียงหรือเก่ียวของกัน 
ซึ่งจะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานเรียนรูงานใหมๆ และเปนการพัฒนาความรูความสามารถ
ใหสูงขึ้นอีกดวย 
 และเมื่อองคกรตองการรับบุคลากรในตําแหนงที่วางลง มักจะใชวิธีการทํา Job Posting 
คือ การประกาศสรรหาพนักงานภาในที่สนใจ โดยในใบประกาศนั้นจะมีการะบุตําแหนงงาน  
ลักษณะงาน หนวยงาน สังกัด ซึ่งในการทํา Job Posting นั้น บุคลากรภายในจะไดรับการพิจารณา
เปนพิเศษ ซึ่งถือเปนการทําใหพนักงานมีโอกาสทํางานที่หลากหลายภายในองคกร แทนที่จะไป
มองหาโอกาสเปลี่ยนงานไปทํางานกับองคกรภายนอก 
 การออกแบบงานใหมีสาระนาสนใจและพัฒนาอยางตอเนื่องนั้นเปนการพัฒนาบุคลากร
ใหมีความสามารถสูงขึ้น และสรางแรงจูงใจที่ดีแกพนักงานดวย 
 งานเปนส่ิงยึดโยงใหพนักงานและองคกรอยูรวมกันอยางเกื้อกูลกัน ดังน้ัน หาก
บริหารงานหรือจัดการงานมักทําไดดี โดยมีการออกแบบและเปดโอกาสใหมีการหมุนเวียนสลับ
หนาที่งาน  งานก็จะยึดเหน่ียวจิตใจใหพนักงานรักทั้งงานและองคกร (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 
2558) 
 
 สิ่งที่ตองแนะนําในการใหคําปรึกษาเรื่องความกาวหนาในอาชีพ มีดังนี้ 
 1. การที่พนักงานจะเจริญเติบโตในหนาที่การงานนั้น องคกรพิจารณาจากความ 
สามารถ (Competency) ของพนักงาน คานิยมที่พนักงานใหคุณคาและความสําคัญ (Value) 
ความถนัดความสนใจ จุดออน-จุดแข็ง เพราะความสามารถของพนักงานจะเปนแรงสงที่สําคัญ
ทําใหเกิดการกาวหนาที่สูงขึ้นไป รวมทั้งสนับสนุนใหพนักงานตั้งเปาหมายในอาชีพที่ชัดเจน 
 2. ระบุโอกาส ชองทางตางๆ ที่สามารถใชจุดแข็ง หรือขอเดนตางๆ ของพนักงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนตนเองไปยังเปาหมายที่พนักงานคาดหวังไวได 
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 3. ชี้แจงใหเห็นเสนทางการเติบโตกาวหนาในอาชีพ (Career Ladder) และทางเลือก
ตางๆ ซึ่งอาจมีทั้งการเติบโตทางตรงตามสายวิชาชีพ (Vertical Career Move) หรือขามสาย
อาชีพ (Horizontal Career Move) รวมทั้งใหเขาใจหลักเกณฑ เง่ือนไขตางๆ ที่เก่ียวของ 
 4. รวมวางแผนการพัฒนาขีดความสามารถที่จําเปน (Career Development Plan) 
เพ่ือใหพนักงานสามารถเขาสูกระบวนพัฒนาตามแผนที่กําหนด (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 2558) 
 
 การพัฒนาอาชีพ  
 การพัฒนาอาชีพ เปนกระบวนการที่องคการจัดขึ้นเพื่อชวยเหลือพนักงานกับการพัฒนา
อาชีพของตนเอง ประกอบดวย การประเมินศักยภาพของพนักงานรวมถึงการกําหนดเสนทาง
อาชีพที่เหมาะสม มีการวางแผนและการฝกอบรม เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาใน
อาชีพ และเปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโต และกาวหนาในงาน ไอแวนซวิช 
(บุญอนันต พินัยทรัพย. 2560; อางอิงจาก Ivancevich. 2007) 
 เบอร นาร ดิน; และรัสเซล (Bernardin; and Russell. 2013) ใหความหมายของการ
พัฒนาอาชีพ คือ การวางแผนที่สมดุลระหวางความตองการของบุคคลในอาชีพนั้น กับความ
ตองการขององคการ เพ่ือความกาวหนาในงาน 
 เบอร นาร ดิน (Bernardin. 2003) อธิบายวา ถาจะทําความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนา
สายอายอาชีพในองคการใหชัดเจน จะตองวิเคราะหกระบวนการ 2 กระบวนการ ประกอบกันคือ 
การที่บุคคลวางแผนและดําเนิน การตามเปาหมาย ในอาชีพของตนเอง (Career Planning) และ
องคการที่บุคคลทํางานอยู ไดออกแบบและดําเนินการในโปรแกรมการบริหารงานอาชีพ (Career 
Management) ในองคการ 
 การวางแผนงานอาชีพ (Career Planning) ของพนักงาน คือ การวางแผนใหบุคคล
ตระหนักถึงทักษะ ความสนใจ คุณคา โอกาส ขอจํากัด และทางเลือก รวมถึงผลลัพธในงาน
อาชีพของตนเอง แลวนํามาสัมพันธกับเปาหมาย และการวางแผนเพื่อใหบุคคลบรรลุเปาหมาย
นั้นในอาชีพ ฮอลล; และแอสโซซิเอ (Hall; and Associate. 1986) 
 การบริหารงานอาชีพ (Career Management) คือ กระบวนการท่ีองคการเตรียมการ
ดําเนินการ และติดตามผล การวางแผนอาชีพที่บุคลากรหรือพนักงานวางแผนดวยตนเอง หรือ
พนักงานวางแผนรวมกับองคการในระบบการวางแนวอาชีพในองคการ 
 การพัฒนาระบบสายอาชีพ (Career Development System) เปนการวางแผนอยาง
เปนทางการในองคการ เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการจัดระบบสายอาชีพ ที่มีความสอดคลองระหวาง 
ความตองการการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน และความตองการใหบรรลุเปาหมายดาน
พนักงานขององคการ ลีเบอวิตซ, ฟารเรน; และเคย (Leibowitz, Farren; and Kaye. 1986) 
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 พาซี (Pazy. 1987) อธิบายวาวิธีการปฏิบัติดานพัฒนาสายอาชีพ เปนการออกแบบที่
ชวยยกระดับ หรือเสริมสรางความพึงพอใจในอาชีพของพนักงาน เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคการ 
 การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เปนกระบวนการที่มีจุดมุงหมาย  
ในการเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงงานที่เปนตําแหนงหลัก หรือมีความสําคัญตอ
การดําเนินธุรกิจขององคการ เพ่ือใหเกิดความพรอมและความตอเน่ืองในดานการบริหารจัดการ 
เม่ือตําแหนงนั้นวางลงในอนาคต เบอร นาร ดิน (Bernardin. 2003) 
 การพัฒนาอาชีพ จึงหมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือชวยใหพนักงานมีการวางแผน
พัฒนาอาชีพโดยมีการจัดเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือสงเสริมและเปดโอกาสใหพนักงาน
มีการเติบโตและกาวหนาในงาน รวมทั้งการวางแผนสืบทอดตําแหนง 
 
 วงจรอาชีพเพ่ือกําหนดสายทางกาวหนางานในอาชีพ 
 เอ็ดการ ชายน (Edgar Schein. 1985) ไดอธิบายถึงการเคลื่อนยายลักษณะงาน หรือ
ตําแหนงในอาชีพดังนี้ 
 1. การเรียนรูโดยการหมุนเวียน Move จะมี 2 ลักษณะ ที่เรียกวา การหมุนเวียนไป
ตามลักษณะงาน Move around ประกอบดวย 
    1.1 หมุนไปตามลักษณะงาน ในหนวยงานหรือฝายงาน ของผูบริหารเพ่ือที่จะ
เรียนรูลักษณะงาน ใหครบทุกดานจะไดเปนผูบริหารที่ลุมลึกในงานแตละดาน 
    1.2 หมุนไปตามลักษณะงานแตละคนแตละฝายงาน ของผูบริหารมีความรูกวางขวาง 
ซึ่งมีลักษณะเปน “ความสามารถทั่วไป” ซึ่งปกติใชเปนการเตรียมผูบริหารเพ่ือเลื่อนตําแหนง 
 2. การเลื่อนตําแหนงหรือการรับผิดชอบที่สูงขึ้น จะมีลักษณะการเรียนรูงานท่ีลึกกวา
วิธีการเรียนรูโดยการหมุนเวียนไปตามลักษณะงานและการหมุนเวียนไปตามลักษณะงานแตละ
คนแตละฝายงาน ซึ่งประกอบดวย 
    2.1  การหมุนเขาหาจุดกลาง Move in เพ่ือใหผูบริหารเกิดความชํานาญมากขึ้น 
ซึ่งจะถูกมอบหมายใหทํางานที่ “ลึก-ยาก” ซึ่งเปรียบเสมือนการวิ่งเขาหาจุดศูนยกลาง 
     2.2 การหมุนขึ้นสูงระดับสูง Move up เปนลักษณะที่จะตอเน่ืองจากการมีความรู 
ความชํานาญ และลึกซ้ึงในงานนั้นๆ หรือไดหมุนไปตามลักษณะงานของฝายงานอ่ืนๆ แลว
ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเคลื่อนตัวไปสูงานในระดับที่เหนือขึ้นไป 
 3.  การลาออก Move Out ซึ่งจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานหรือผูบริหาร
ไดผานขั้นตอนการเรียนรู โดยการหมุนเวียนแลว หรือไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบสูงขึ้น
แตไมไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นก็ลาออก ซึ่งขอเท็จจริงอาจจะมาจากสาเหตุอ่ืนๆ ก็ได เชน 
ความรูสึกไมทาทาย ขาดความมั่นคงในงาน ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาไมได เปนตน 
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 วงจรอาชีพทั้ง 3 ลักษณะมีการหมุนสูงขึ้นไปตามลําดับ จนถึงตําแหนงสูงสุดของหนวยงาน 
หากผูบริหารแตละคนสามารถเติบโตได นอกจากนี้การจัดสายทางกาวหนาในอาชีพตามแนวคิด
วงจรอาชีพ ยังขึ้นอยูกับการจัดโครงสรางองคกร การจัดเตรียมตําแหนงในองคการรวมทั้งจะตอง
มีการวิเคราะหหนาที่งาน เพ่ือใหทราบถึง ความสามารถและคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
อยางครบถวน จึงจะจัดทําสายงานกาวหนาในอาชีพไดอยางสมบูรณ 
 
 รูปแบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 
 การกําหนดรูปแบบสายทางกาวหนาในอาชีพ เปนการสรางโอกาสความกาวหนา
ใหกับพนักงาน โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดรับรูวาการที่จะไดรับความกาวหนาจะตองผาน
ประสบการณทํางานหรือรับผิดชอบและมีผลอะไรบาง จึงจะมีคุณสมบัติหรือไดรับการพิจารณา 
 รูปแบบความกาวหนาในองคกร มี 3 รูปแบบ กิลลีและเอ็กแล็นด (Gilley; and Eggland. 
1989) ไดแก 
 1. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบสืบตอกันมา ซึ่งเปนสิ่งที่อยูในองคการและอาศัย
การเติบโตของผูที่ดํารงตําแหนงในระดับบริหารระดับสูงเปนตัวแทน เพ่ือกําหนดสายทางกาวหนา
ในอาชีพวิธีกานนี้มีประโยชนใชเปนเคร่ืองมือในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง และการโอนยาย 
 2. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบลักษณะขององคการ วิธีนี้ผูบริหารจะเปนผูกําหนด 
โดยสายทางกาวหนาในอาชีพจะเปนสิ่งที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และสะทอนใหเห็นถึงแผน
ตามวิสัยทัศนและภารกิจ ความตองการขององคกรตามภารกิจและโครงสรางองคการ โดยเสนอ
คุณคาของการจัดการที่มีอยู สวนคําบรรยายลักษณะงาน การประเมินคา และคาตอบแทน จะอยู
ในรูปแบบของการวางสายทางกาวหนาในอาชีพ  
 3. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบพฤติกรรม เปนลักษณะตามหลักเหตุและผลของตําแหนง 
ที่สามารถแตงตั้งพนักงานใหมีตําแหนงสูงขึ้น โดยอยูบนพ้ืนฐานของการวิเคราะหผูบริหารท่ีอยู
ในองคกรโดยจับคูความตองการของพนักงานกับเปาหมายขององคการ ซึ่งวิธีนี้เปนวิธีที่เหมาะสม
สําหรับการวางแผนอาชีพ เพราะยอมใหมีการเคลื่อนยายขามหนาที่งานและขามหนวยงาน เพ่ือ 
ใหไดสายทางกาวหนาในอาชีพที่เหมาะสม 
 
 การวางระบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 
 การวางระบบสายกาวหนาในอาชีพเปนการวางแผนแนวทางพัฒนาเสนทางอาชีพ
อยางมีกระบวนการและเปนระบบ ชวยพัฒนาพนักงานในองคการใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
อีกทั้งยังมีโอกาสกาวหนาตามศักยภาพและความพรอมของพนักงานแตละคน โดยสามารถวาง
ระบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 3 ระบบ (อาภรณ ภูวิทยพันธ. 2548) ดังนี้ 
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 1. สายความกาวหนาในอาชีพแบบเด่ียว ซึ่งจะเปนระบบที่พนักงานทุกคน หากตองการ
เติบโตไปสูความสําเร็จไดผลตอบแทนในรูปแบบตําแหนงที่เพ่ิมขึ้นและตัวเงิน จําเปนตองเติบโต
หรือเคลื่อนยายเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นในสายบริหาร ซึ่งลักษณะนี้จะทําใหผูที่อยูในอาชีพสาย
เทคนิคหมดโอกาสเติบโตเพราะถูกจํากัดเฉพาะวิชาชีพของตน ซึ่งจะเปนผลลบตอหนวยงานใน
การตองสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะออกไป 
 2. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบคูขนาน เปนความพยายามของหนวยงานที่พยายาม
รักษาผูเชี่ยวชาญดานเทคนิควิชาการไว จึงกําหนดเสนทางกาวหนาเปน 2 ทางเดินที่คูขนานกัน 
โดยมีความหมายวา ถาตองการเติบโตดานการจัดการ ก็จะมีอํานาจในการสั่งการตัดสินใจ แตถา
ตองการเติบโตดานเทคนิคก็จะไปสูการเปนผูเชี่ยวชาญดานเทคนิค เปนตน 
 3. สายกาวหนาในอาชีพแบบหลากหลาย เปนระบบที่นํามาแกไขจุดออนของสายทาง
กาวหนาในอาชีพระบบเด่ียวและระบบคูขนาน ระบบนี้จะใหบุคลากร สามารถเลือกแนวทาง
กาวหนาไดหลายทางเลือก ทั้งแนวตั้ง แนวนอน และแนวขวาง ซึ่งจะยืดหยุน และตรงความตองการ
ของบุคลากร โดยมีระบบรางวัลจูงใจท่ีจะใชกําหนด ไดแก สถานภาพ เงินเดือน การจายคาตอบแทน
ตามผลงาน เปนตน 
 
 การแสดงบทบาทในการพัฒนาอาชีพ 
 การพัฒนาอาชีพ กอใหเกิดประโยชนตอการเติบโตในสายงานของพนักงานโดยการ
พัฒนาอาชีพ จะมีบุคลากรที่เกี่ยวของ ประกอบดวย พนักงาน ผูบริหารระดับตางๆ และองคการ
เดสเลอร (Dessler. 1997) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. พนักงานกับการพัฒนาอาชีพ พนักงานแตละคนมีบทบาท ในดานการยอมรับตอ
ความรับผิดชอบในอาชีพของตน มีความสนใจในงาน มีทักษะในงาน และรูคุณคาของตน
แสวงหาขอมูลและทรัพยากรที่เก่ียวกับงาน กําหนดเปาหมายการทํางาน ใชประโยชนจาก
โอกาสการพัฒนา พูดคุยกับหัวหนา และติดตามแผนงานอาชีพ 
 2. ผูบริหารระดับตางๆ กับการพัฒนาอาชีพ มีหนาที่จัดใหมีการปอนกลับของการ
ทํางาน จัดใหมีการมอบหมายการพัฒนาและการสนับสนุน มีสวนรวมในการอภิปรายเกี่ยวกับ
การพัฒนางานอาชีพ และสนับสนุนพนักงานเก่ียวกับการกําหนดแผนการพัฒนา รวมทั้งมีบทบาท   
4 ดาน ประกอบดวย การเปนผูฝกสอน (Coach) ตองทําหนาที่รับฟง สอบสวน และอธิบายให
เกิดความเขาใจในการพัฒนาอาชีพ การเปนผูประเมิน (Appraiser) ตองทําหนาที่กําหนดทางเลือก 
ชวยวางเปาหมาย และรับรองหรือใหคําแนะนํา และตัวแทนอางอิง ตองเชื่อมโยงพนักงานกับ
ทรัพยากร และใหคําปรึกษาเกี่ยวกับแผนการปฏิบัติงาน 
 3. องคการกับการพัฒนาอาชีพ องคการมีหนาที่สื่อสารภารกิจ นโยบายและกระบวน 
การทํางาน จัดใหมีโอกาสในการฝกอบรมและการพัฒนา จัดใหมีขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานอาชีพ
และแผนงานอาชีพ และใหโอกาสทางเลือกงานที่หลากหลาย 
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 ประโยชนของการพัฒนาสายอาชีพ 
 1. โอกาสแหงการจางงานที่เทาเทียมกัน (Equal Employment Opportunity) 
  การพัฒนาอาชีพชวยใหเกิดความเสมอภาคกันทางดานโอกาสแหงการทํางาน 
กลาวคือ เปนการใหโอกาสพนักงานที่ตองการกาวหนาภายในองคการ ไดมีชองทางและการ
ไดรับการสนับสนุนจากองคการอยางเทาเทียมกันทุกคน 
 2. การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life)  
  การพัฒนาอาชีพชวยพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งพนักงานที่เปนคนหนุมคนสาวตองการแสดงความสามารถอยางเต็มที่ใหองคการได
ประจักษ และหวังจะเห็นผลแหงความสมารถของตนภายใตการสนับสนุนขององคการ ถาองคการ  
ใหโอกาสเขามองเห็นทางเลือกที่จะเจริญกาวหนา เขาจะเกิดความพอใจในงาน ความรูสึกจงรัก 
ภักดีตอองคการ และสรางความสําเร็จใหแกตนเองรวมทั้งองคการดวย 
 3. การแขงขันกันของผูมีศักยภาพสูง (Competition for High-Talent Personnel) 
  การพัฒนาอาชีพจะเก้ือหนุนใหบุคคลที่มีศักยภาพสูงแขงขันกัน ดึงความรูความ 
สามารถและความกระตือรือรนออกมาใชในการทํางานอยางเต็มที่ ไมทํางานเปนไมตายซาก 
Dead Wood หรือทําตัวเปนกาฝากเกาะองคการอยูไปวันๆ อยางไรคุณคา 
 4. การขจัดความลาสมัยและเพิ่มทักษะใหม (Avoid Obsolescence, New Skills)  
  การพัฒนาอาชีพจะขจัดปญหาพนักงานลาสมัย และชวยใหพนักงานฝกทักษะใหมๆ 
มาใชในการทํางาน กลาวคือ เม่ือองคการเปดโอกาสและชวยใหพนักงานทุกคนเห็นแนวทาง
พัฒนาอาชีพแลว พนักงานจะเกิดกําลังใจมากขึ้น และกระตือรือรนสูงขึ้นเพ่ือที่จะพัฒนาตัวเอง 
ประกอบกับสภาพแวดลอมตางๆ เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เชน เทคนิควิทยาการกาวหนาขึ้น 
ความตองการขอผูบริโภคเปลี่ยนแปลงไป กลยุทธคูแขงพัฒนาแปลกๆ ใหมๆ อยูเสมอ ยิ่งจะ
เปนสภาพที่มีอิทธิพลใหพนักงานตองปรับเปลี่ยนตนเองมีความรูที่ทันสมัยกวางขวางและลึกซ้ึง
มากขึ้น หรือฝกฝนทักษะใหมๆ ใหมีความชํานาญเพ่ือพัฒนาการทํางานสงผลใหตนเองมีความ 
กาวหนายิ่งขึ้น 
 5. การเก็บรักษาบุคลากร (Retention of Personnel) 
  เม่ือมีการพัฒนาอาชีพอยางจริงจังจะสามารถลดปญหาพนักงานลาออกจากงาน 
เพราะองคการบางแหงมีการอัตราการออกจากงาน Turnover Rate สูงมาก เน่ืองจากพนักงาน
รูสึกอึดอัดคับของใจจากการผิดหวังที่ขาดโอกาสหรือการสนับสนุนจากองคการใหกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน 
 6.  การใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดทําไดดีขึ้น (Improved Utilization of Personnel) 
  เปนการปรับปรุงการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยขององคการใหดีขึ้น 
เน่ืองจากการพัฒนาอาชีพจะชวยใหคนไดทํางานดานที่เขาถนัด และเหมาะสมกับศักยภาพที่พัฒนา 
ขึ้นมาไดของพนักงานแตละคน ซึ่งนอกจากจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
แลว องคการก็ถือวาไดบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกิลลี และเอ็ก แล็นด  
  กิลลี; และเอ็ก แล็นด (ลัดดาวัลย สําราญ. 2556; อางอิงจาก Gilley; and Eggland. 
1989) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Human Resource Development : 
HRD) คือ การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและการวางรูปแบบอยางมีระบบมาเพ่ือใชในการเพิ่มพูน
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 
โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน ไดแก การพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (Individual 
Development : ID) การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) และพัฒนา
องคการ (Organization Development : OD) เพ่ือมุงสูการผลิตสูงสุด คุณภาพ โอกาสและการเพิ่มพูน
สูงสุด เพ่ือสมาชิกองคการที่พวกเขาทํางานทําใหเปาหมายขององการบรรลุผล 
 
 1. การพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (Individual Development : ID) 
  ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน จุดแข็งของตน และทําการเสริมจุดแข็งและพัฒนา
จุดออน โดยใชศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสรางประสิทธิภาพองคการขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมาย
สวนบุคคลดวย เปนการพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผานทักษะงานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห 
วางแผน สรางโปรแกรมบรรยาย เปนตน เพ่ือมุงพัฒนาความรูทัศนคติ ทักษะใหมๆ และ
พฤติกรรมใหดีขึ้น เพ่ือที่ทําใหผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นและดีขึ้น อาจจะกระทําผานแผนที่เปน
ทางการหรือไมเปน หรือการอบรมขณะปฏิบัติงานก็ได โดยฝายการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDPs) 
  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เปนขั้นตอนหลักในการพัฒนาพนักงานตาม
กรอบหรือแนวทางที่จะชวยใหพนักงานบรรลุเปาหมายในสายอาชีพของตน เปนแผนในการ
เตรียมความพรอมของพนักงานใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตนเองคาดหวังไว และเปนเชนเดียวกับเปาหมายขององคการ 
 
 2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development : CD) 
  การพัฒนาวิชาชีพเนนการวิเคราะหเพ่ือใหทราบความสนใจ คานิยม ความรูความ 
สามารถกิจกรรม และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะสําหรับการปฏิบัติงาน
ในอนาคตการพัฒนาอาชีพน้ัน ทั้งบุคคลและองคการตางๆ ตองมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติทั้ง 2 ฝาย 
ทางฝายบุคลากรจะตองมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน ใชประโยชนจากศูนยพัฒนา
อาชีพในหนวยงานตนใหมากที่สุด สวนกิจกรรมองคการคลอบคลุม ระบบใหคําปรึกษา จัด Workshop 
สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนงานเสนทางอาชีพ 
  จําเนียร จวงตระกูล (2552 : 129-131) กลาววา เม่ือไดมีการวางแผนอาชีพโดย
การเลือกเปาหมายอาชีพ และเสนทางเดินอาชีพแลว พนักงานก็จะทําการตรวจสอบดูวาตนเอง
จะตองทําอะไรบาง เพ่ือใหตนกาวไปสูตําแหนงที่กําหนดไว สิ่งที่ตองพิจารณาคือ การวางแผน
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เพ่ือพัฒนาอาชีพ การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาอาชีพโดยพนักงาน และวิธีการพัฒนา
อาชีพแบบตางๆ ดังนี้ 
  2.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาอาชีพ (Development Learning Process) ประกอบดวย 
การระบุความจําเปนในการพัฒนา (Development Needs) การเลือกเปาหมายการพัฒนา
Development Goals การกําหนดกิจกรรมที่ตองปฏิบัติโดยพนักงานและองคการเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย และการกําหนดตารางเวลาในการพัฒนา 
  2.2 การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ เพ่ือใหการวางแผนและการพัฒนาอาชีพของ
พนักงานประสบความสําเร็จ อาจจําเปนตองใหการสนับสนุนในดานตางๆ ไดแก (1) การให
การศึกษา (Career Education) เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและทําการ
พัฒนาอาชีพของตนได องคการควรจัดโครงการตางๆ เพ่ือใหการศึกษาแกพนักงานในดานการ
วางแผนอาชีพและการวางแผนพัฒนาอาชีพ เชน การฝกอบรมเก่ียวกับอาชีพ การจัดนิทรรศการ 
เก่ียวกับอาชีพ การสัมมนาเกี่ยวกับขอมูลขาวสารอาชีพ ตลอดถึงกระบวนการและระเบียบการ
ปฏิบัติขององคการเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาอาชีพ เปนตน (2) ขอมูลเกี่ยวกับการวางแผน
อาชีพ (Information About Career Planning) ขอมูลขาวสารเก่ียวกับการวางแผนและพัฒนา
อาชีพที่สําคัญไดแก เสนทางเดินอาชีพขอมูลตําแหนงงานวาง ขอมูลเก่ียวกับการฝกอบรม การ
สัมมนาการศึกษา เปนตน และ (3) การใหคําปรึกษาอาชีพ ทําการวางแผนอาชีพและพัฒนา
อาชีพของตนเองไดอยางเหมาะสม ควรจะไดมีโครงการใหคําปรึกษาอาชีพ (Career Counselor) ที่
เปนผูเชี่ยวชาญในการใหคําปรึกษาแกพนักงานหรืออาจเปนเจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญการให
คําปรึกษาโดยอาจเปนพนักงานประจําของบริษัทหรือใชบริการจากภายนอกก็ไดโดยการจาง
เหมา Outsource งานดังกลาวน้ีใหองคการผูเชี่ยวชาญดําเนินการแทนบริษัทได 
  2.3 การพัฒนาอาชีพ เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายอาชีพของตน พนักงานจําเปนตอง
ดําเนินการตางๆ ดังน้ี (1) การปฏิบัติงาน Job Performance (2) การแสดงตน Exposure     
(3) การลาออก Resignation (4) ความจงรักภักดีตอองคการ Organizational Loyalty (5) การมี
พ่ีเลี้ยงและผูสนับสนุน Mentors and Sponsors (6) การมีโอกาสเจริญกาวหนา Growth Opportunities 
และ (7) การหาประสบการณในการทํางานตางประเทศ 
  2.4  วิธีการพัฒนาอาชีพ แนวทางในการพัฒนาอาชีพมีหลายแนวทางซึ่งแตละ
บริษัทแตละองคการจะมีแนวทางเปนของตนเองแตกตางกันไปตามลักษณะและประเภทของ
องคการซ่ึงมีความแตกตางกัน นอกจากนี้แตละองคการยังอาจเลือกยุทธศาสตรที่พัฒนาเฉพาะ
ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการอาวุโสที่มีศักยภาพสูงเทาน้ัน โดยไมใสใจระดับอ่ืนๆเลย ในสวนน้ีจะ
พิจารณาถึงแนวทางตางๆ ที่ใชในการพัฒนาอาชีพ ไดแก (1) การใหคําปรึกษา Education เชน 
การใหทุนการศึกษา (2) การประเมิน เชน ศูนยการประเมิน Assessment Center การประเมิน 
ผลงานและการใหขอมูลปอนกลับแบบ 360 องศา Performance Appraisal and 360-Degree 
Feedback System เปนตน (3) ประสบการณการทํางานเชน การขยายงานปจจุบัน Enlarging 
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the Current Job การหมุนเวียนงาน Job Rotation การโยกยายการเลื่อนตําแหนงและลด
ตําแหนง Transfers, Promotion, and Downward Moves การมอบหมายใหไปทํางานกับ
องคการอ่ืนเปนการชั่วคราว Temporary Assignment with Other Organizations เปนตน (4) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล Interpersonal Relationship (5) การทํางานเพ่ือสังคม การทํางาน
การกุศลและการทํางานใหแกองคการที่ไมหวังผลกําไร เชน สมาคม มูลนิธิ และอ่ืนๆ ก็เปนกิจกรรม
ที่สงเสริมการพัฒนาอาชีพไดอีกทางหนึ่ง 
 
 3. การพัฒนาองคการ (Organization Development : OD) 
  การพัฒนาองคการเปนการมุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการดวยวิธีการใหมๆ และ
สรางสรรคโดยพยายามปรับโครงสราง วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และกลยุทธของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกัน วิธีการแกปญหาโดยปรับสวนตางๆ ใหกลมกลืนกัน
สามารถทําใหองคการปรับตัวไดดวยตนเอง และมองเห็นปญหาและความออนแอของตนเองแลว
นํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงที่ฟุมเฟอยแตในปจจุบันเปนที่
ยอมรับแลววา การพัฒนาแรงงาน Work Force ไมใชสิ่งที่ฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและ
พัฒนา เปนความจําเปนเพ่ือความอยูรอดและการปฏิบัติงานขององคการ และชวยสงเสริมใน
การสรางเปาหมายชีวิตที่สมบูรณใหกับทุกคน ไมเพียงในองคการธุรกิจแตในความสัมพันธกับ
ครอบครัว ศาสนาและชุมชนดวย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมองคกร 
 พฤติกรรมองคการมาจากการรวมคําสองคําเขาดวยกันคือ คําวา “พฤติกรรม” กับ 
“องคกร”พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโนมของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของบุคคล
ในสภาพการณและสิ่งแวดลอมตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัวบุคคลก็หมายถึง องคกรคําวา “พฤติกรรม
องคกร” Organizational Behavior เปนการศึกษาการกระทําของบุคคลในองคกร ที่สงผล
กระทบตอพฤติกรรมการแสดงออก การเปลี่ยนแปลงตอความอยูรอดขององคกร มีนักวิชาการ
ไดกลาวไว ดังนี้ 
 บารอน; และกรีนเบิรก (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545; อางอิงจาก
Baron; and Greenberg. 1989) กลาววาพฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกระดับบุคคลระดับกลุม และระดับองคการ
อยางเปนระบบ เพ่ือนําความรูดังกลาวไปใชในการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการและทําใหบุคคล
ที่ทํางานในองคการมีความสุข 
 มัวรเฮด; และกริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 1995) ใหความหมายของพฤติกรรม
องคการวา เปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมมนุษย
กับองคการและตัวองคการเอง  
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 พฤติกรรมศาสตรกับองคกร 
 พฤติกรรมองคกรจําเปนตองใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซึ่งมีความเก่ียวของกับ
ศาสตรสาขาตางๆ ไดแก จิตวิทยา สังคมวิทยา สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยาและรัฐศาสตร เพ่ือ
สามารถนํามาประยุกตไดอยางเหมาะสมในการศึกษาพฤติกรรมองคกรและนําความรูที่ไดไปใช
ในการทํานายและควบคุมพฤติกรรมตางๆ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร เพ่ือทํา
ใหการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
  ความสําคัญของพฤติกรรมองคกร 
 การบริหารงานเปนกระบวนการทํางานที่จะสําเร็จไดโดยบุคคลและการวางแผนการ
ทํางานการจัดองคกรและการควบคุมปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่มีความ
ตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดังน้ันการที่จะบริหารจัดการใหมนุษยทํางานไดสําเร็จ เกิด
ประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคกร ตลอดจนสามารถแขงขันและทําใหองคกรอยูรอดไดนั้น 
ผูบริหารจําเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคกร เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถ
พยากรณพฤติกรรมบุคคลในองคกรได และสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของ 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 โมฮัมหมัด ซิน; และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ืองอิทธิพล
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพของลูกจางในสายการผลิตของบริษัทญ่ีปุน 
เพ่ือที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพของลูกจางในสาย 
การผลิตของบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคสในประเทศมาเลเซีย 
 พบวาการถดถอยพหุคูณแสดงใหเห็นวาการหมุนเวียนงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการพัฒนาอาชีพ โดยเฉพาะการศึกษาในปจจุบัน พบวาความสนใจในการหมุนเวียนงาน,การ
บริหารและความรูดานเทคนิค เปนตัวบงชี้ที่สําคัญในการพัฒนาอาชีพ เก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพ แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความสนใจในการมี
สวนรวมในงานหมุนเวียนงานอยูในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะตองการไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนงภายในองคกรมากขึ้น ผลการวิจัยสอดคลองกับ แคมปโอเน; และคณะ (Campione;   
et al. 1994) ซึ่งแสดงวาแรงงานในสายการผลิตรับรูการหมุนเวียนงานเปนเวทีเพ่ือใหไดตําแหนง   
ที่ดีขึ้นในองคกร 
 ลูกจางอาจตระหนักถึงผลท่ีสําคัญของการหมุนเวียนงาน เน่ืองจากเชื่อวาประสบการณ, 
ทักษะ และความรูที่ไดจากการหมุนเวียนงานน้ัน อาจจะเปนการเตรียมการท่ีจําเปนสําหรับงาน
ตางๆ ในอนาคต ดังน้ันแนวโนมของพนักงานที่จะเขารวมในการหมุนเวียนงานมีความสัมพันธ
อยางมากกับการรับรูวาการปฏิบัติในการหมุนเวียนงานเปนวิธีที่ดีที่สุด ที่จะไดรับประสบการณ
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ความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง แคมปโอเน; และคณะ (Campione; et al. 
1994) มาเรีย; และคณะ (Marian; et al. 1995) 
  นอกจากน้ีแนวโนมสําหรับองคกรเพ่ือสงเสริมพนักงานที่มีประสบการณ ในการ
ทํางานใหมๆ ถือเปนทางออมที่จะชวยใหพนักงานมีสวนรวมในการหมุนเวียนงาน ตามที่มาเรีย; 
และคณะ (Marian; et al. 1995) กลาวไววาองคกรสวนใหญมีแนวโนมที่จะสงเสริมใหพนักงานมี
ตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งเกี่ยวของกับประสบการณการทํางานกอนหนาน้ี เชน ความสามารถในการ
ทํางานเปนทีม จริยธรรมการทํางานที่ดีและความเขาใจที่ดีขององคกร อาจจะวางตําแหนงให
พนักงานอยูในตําแหนงที่เหมาะสม เพ่ือคัดเลือกเปนผูที่เหมาะสมสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง  
โดยการเรียนรูทักษะและความรูเหลาน้ันที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นในองคกร พนักงาน
สามารถไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับจุดแข็ง,ความสามารถและพรสวรรคของพนักงานเพ่ือ
การปรับไปยังตําแหนงอ่ืนๆ ดังน้ันควรปฏิบัติตามแนวทางการหมุนเวียนงาน เพ่ือจัดการให
พนักงานมีทักษะความรูและประสิทธิภาพ สําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง 
 ดังนั้นการปฏิบัติงานโดยการหมุนเวียนงาน จึงถูกมองจากพนักงานในสายการผลิตวา 
เปนแนวทางที่ดีที่จะชวยใหพนักงานไดรับการยกระดับในอาชีพของพนักงานได 
 ผลที่ไดแสดงใหเห็นวาความรูทางดานเทคนิคที่ไดจากการหมุนเวียนของงานนั้น 
นอกจากนี้ยังสามารถเพิ่มโอกาสใหพนักงานไดรับการเลื่อนตําแหนงในองคกรไดอีกดวย 
 ความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพ แสดงใหเห็นวาบริษัท
สัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคส  ใหความสําคัญกับการหมุนเวียนงานเปนอยางมากใน
กิจกรรมการฝกอบรมในที่ทํางานและยังสามารถเพิ่มโอกาสสําหรับพนักงานในการพัฒนา
ปรับปรุงความรู และทักษะที่จําเปนในสายการผลิต ดังน้ันความรูและทักษะที่พนักงานไดรับมา 
จึงเปนสินทรัพยที่สําคัญในองคกร 
 ในแงประโยชนของแตละบุคคล ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะดาน
ตางๆ จะเพ่ิมขึ้นและเปนการรักษาการจางงานของพนักงานภายในองคกร สอดคลองกับ โบลตัน; 
และโกล (Bolton; and Gold. 2004) ที่กลาววา การหมุนเวียนงานเพื่อชวยใหพนักงานไดรับและ
การเรียนรูทักษะและประสบการณใหมๆ โดยการหมุนเวียนไปในหนาที่การงานที่ตางกัน ในงาน
ที่พนักงานสามารถทําได โดยเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการผลิตโดยรวม
ตลอดจน สรางผลงานที่ดี และความรูทางเทคนิค นอกจากน้ีพนักงานในสายการผลิตทั้งหมดใน
บริษัทสัญชาติญี่ปุน มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจําเปนตองมีการฝกอบรมอยาง
เปนระบบและมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะ จะเนนบังคับโดยทางออมใหพนักงานในสายการผลิต
ปรับตัวเขากับความรูและทักษะใหมๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงานประจําวัน เม่ือองคกรนําเทคโนโลยี
ใหมเขามา จําเปนที่จะตองการทักษะใหมๆในการใชงาน  
 



31 

 ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะที่หลากหลายในเวลาเดียวกันจะให
ขอมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับการจับคูของพนักงานที่ทํางาน และชวยผูบริหารในการกําหนดบุคคลท่ี
เหมาะสมที่สุดสําหรับงาน ไรต; และสเนล (Wright; and Snell. 1998) พนักงานที่มีทักษะในวง
กวางสามารถบรรลุผลงานที่หลากหลายได 
 โดยสรุปการหมุนเวียนงานตองปฏิบัติโดยพนักงานสายการผลิตดวยความตั้งใจที่จะ
ปรับปรุงพัฒนาความรูและทักษะของพนักงาน 
 ไล วัน (Lai Wan. 2001) กิจกรรมการหมุนเวียนงานของพนักงานในสายการผลิตชาว
มาเลเซีย ควรมีการดําเนินการในวิธีที่เหมาะสมและการปฏิบัติงานน้ีจะตองสามารถใหโอกาสที่ดี
สําหรับพนักงานที่จะไดรับประสบการณ และทักษะ สําหรับตําแหนงที่ดีในอนาคต สถานการณนี้
อาจสรางความเขาใจที่ดีและความตระหนักในหมูพนักงานในสายการผลิตกับผลลัพธของการ
หมุนเวียนงาน 
 เปลวเทียน เสือเหลือง (2557) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมและความ
ผูกพันทางใจที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคในการทํางาน จากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 400 คน ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุม บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต โดยจากการ
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ระหวางปจจัยสวน
บุคคล การมีสวนรวมของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรกับตัวแปรตาม ดานการแสดงพฤติกรรม
อันพึงประสงคของพนักงานพบวา ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน ไดมีอิทธิพลตอการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคของพนักงานซ่ึงปจจัยทางดานการมีสวนรวมนี้ ไดมีทั้งปจจัย
ทางดานของการที่พนักงานไดเขาไปมีสวนรวมในการเขารวมการอบรม การไดรับรูถึงขอมูล
ขาวสารที่เก่ียวกับงาน และพนักงานไดมีโอกาสในการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือเขารวม
ประชุมไมวาจะเปนในดานเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนงาน ไดมีสวนรวมในการรวมตัดสินใจ 
ทํากิจกรรมตางๆ ในองคกร เพราะสิ่งเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานรูสึกถึงการไดรับการไดเขาไปมี
บทบาทในการทํางานภายในองคกรและ พนักงานเกิดความรูสึกไดเปนสวนหนึ่งในการทํางาน 
สงผลใหพนักวานรูสึกถึงความสําคัญเปนสวนหนึ่งขององคกรสงผลใหพนักงาน แสดงออกมาถึง
พฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอันพึงประสงคตอองคกร  
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในรายงานวิจัยเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” ผูศึกษาไดดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานคนไทยที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ซึ่งจากขอมูลพบวามีความหนาแนนของงานมากที่สุดใน
กรุงเทพมหานครดวยจํานวนงานสูงถึง 171,351 คน (แสงเดือน ตั้งธรรมสถิต. 2559) 
 2.  สวนกลุมตัวอยาง สามารถคํานวณโดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1967) ใน
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ระดับความผิดพลาดไมเกินรอยละ 5 ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใช
เปนตัวแทนประชากรที่สามารถเชื่อถือไดจํานวน 399.07 ตัวอยาง 
 

    n = 2Ne1
N


 

    n = 205.0351,1711
351,171


 

    n = 399.07  คน   
 
 N  =  จํานวนประชากร 
 e  =  ความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 n  =  จํานวนตัวอยางที่ตองการศึกษา 
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       เพ่ือความแมนยําของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง
จํานวน 400 ชุด ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ทั้งน้ีไดรับการตอบกลับมาทั้งหมด 
โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
และผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาทั้งหมด 70 ชุด 
และไดรับการตอบกลับมาโดยตรงกับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนหรือรวมทุน) 
จํานวน 52 คน โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถาม
ออนไลนทั้งหมด ดังนั้น จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
            เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามเก่ียวกับเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ ที่มีความสอดคลอง
กับพนักงานคนไทยที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
            แบบสอบถาม ซึ่งผูศึกษาไดพัฒนาขึ้นเองและการปรับใชจากแบบสอบถามที่มีอยูแลว
โดยดําเนินการดังนี้ 
            1.  ศึกษาขอมูลจากการวิจัยเอกสารและบทความที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการ
นํามา ปรับใชที่แบบสอบถาม ใหมีความสอดคลองเหมาะสมกับแนวคิดและทฤษฏีที่ใชในการ
วิจัย 
            2.  สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี โดยออกแบบเปน 3 สวน ซึ่งประกอบ 
ดวย  
                สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไป
ดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, 
ระดับของตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวนก่ีคร้ัง, ชื่อบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน, 
ประเภทของธุรกิจ, บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดก่ีคน, บริษัทตั้งมาแลวกี่ป, ที่ตั้งของบริษัทของทาน, ในชวง 1-2 ป ที่ผานมา ไดรับการ
อบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงาน มาแลว จํานวนก่ีคร้ัง ซึ่งมีลักษณะคําถาม
แบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
               สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของตัวแปรนั้นๆ 
ซึ่งเปนลักษณะแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question) ประกอบดวย 
               1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ หมายถึง การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางใน
การปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานโดยตรงและทางออม เปนของโมฮัมหมัด ซิน; 
และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) จํานวน 5 ขอ 
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            2. การพัฒนาทักษะ หมายถึง การพัฒนาการความรู ความสามารถ เทคนิค และ
วิธีการตางๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได ผูปฏิบัติงานจะตองมีการพัฒนาการทํางาน
อยางตอเน่ือง เปนของโมฮัมหมัด ซิน; และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) จํานวน 5 ขอ 
            3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน หมายถึง การสรางและเพ่ิมทักษะ เตรียม 
พรอมสําหรับโอกาสทางอาชีพในอนาคต และเพื่อสรางความเจริญเติบโตและการปรับปรุงตนเอง 
พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
            4. ความพึงพอใจในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจที่ไมไดเกิดจากผลตอบแทนเปน
หลักเกิดจากประสบการณทางบวกของอาชีพตนเองที่ปฏิบัตินั้นๆ พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ  
  5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่รับรูไดรับแรง
สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของหรือการสนับสนุน
ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ 
หรือแสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
            6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจแบบทุกฝายตางเห็นพอง
ตองกัน เนนความพยายามที่ทําใหพนักงานทั้งหมดไมวาจะมีพ้ืนเพความคิดอยางไรสามารถ
ทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมกลืนกัน พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
  โดยแบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยที่สุด 
โดยกําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี 
 
  5  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
  3  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
  1  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 
               สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
  เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-Ended Question) ใชสําหรับใหแสดงความ
คิดเห็นของพนักงานที่อยากจะแจงใหผูศึกษาทราบ 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูศึกษาไดนําแบบสอบถามของ
ตัวแปรที่สรางขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ และแบบสอบถามที่
เคยมีอยูแลวในงานวิจัย นําไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และผูเชี่ยวชาญพิจารณา
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของ
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ภาษาที่ใช (Wording) นําไปปรับปรุงแกไข กอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูลจริง เพ่ิมเติมที่
ภาคผนวก 
 2.  วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่สรางขึ้นปรับปรุง
และผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลว มาวิเคราะหองคประกอบ โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป
ในการวิเคราะห เพ่ือสกัดขอคําถามที่มีความสัมพันธกันไวในองคประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือก
ตัวแปรที่มีน้ําหนักคาสัมประสิทธิ์ตั้งแต 0.5 และมีคาเปอรเซ็นต Variance เกิน 50% ขึ้นไป ตาม
รายละเอียดดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 3 คาสัมประสิทธิ์ และคา Variance ของการวิเคราะหองคประกอบ  

ตัวแปร Variance (%) 
1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          52.18 
2. การพัฒนาทักษะ           59.76 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 56.30 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            52.48 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม 62.89 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 65.98 

 
 3.  ความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และปรับปรุงแกไข 
แลวมาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปในการหาความ
เชื่อม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค 
(Cronbach. 1990 : 204) โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งหากมีคาเกิน
กวา 0.70 ถือวาขอคําถามในแบบสอบถามสามารถนําไปใชได 
 
ตารางที่ 4 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ตัวแปร คา Cornbrash’s Alpha 
1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          .767 
2. การพัฒนาทักษะ           .830 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน .803 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            .747 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม .851 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ .871 

รวม .915 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษา 
“ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ” 
ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ แบงตามที่มาได 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวม
ขอมูลเอกสารที่เก่ียวของ เชน หนังสือ วารสาร บทความ เอกสาร วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่มีผูศึกษาไวกอนแลว เพ่ือมาอางอิงการวิจัย และมีกรอบความคิดไว
เบื้องตน 
           2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําไปแจกใหกับกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล ทั้งน้ีไดรับการรวมมือในการตอบกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชใน
การศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และผูศึกษาไดแจกแบบสอบถาม
ออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาทั้งหมด 70 ชุด และไดรับการตอบกลับมาโดยตรง
กับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนหรือรวมทุน) จํานวน 52 คน โดยพบวามี
ความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถามออนไลนทั้งหมด ดังน้ัน 
จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากไดแบบสอบถามครบตามจํานวนเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมา
ดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมใชกลุมตัวอยางตัวอยางออก 
 2. การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ตรวจความถูกตองเรียบรอยแลว 
มาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว  
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมาบันทึก  
ใสไวในเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Science 

for Windows) 
 
 
 
 
 



37 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
          1. สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
     1.1 เพ่ือวิเคราะหและอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, ระดับของ
ตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่
ภายในและภายนอกแผนก จํานวนกี่ครั้ง, ชื่อบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน, ประเภทของธุรกิจ, 
บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงานทั้งหมดกี่คน, บริษัทตั้ง
มาแลวก่ีป, ที่ตั้งของบริษัทของทาน, ในชวง 1-2 ป ที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลวจํานวนกี่คร้ัง โดยหาคาแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
แสดงคารอยละ (Percentage) 
     1.2  เพ่ือวิเคราะหและอธิบายผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของ
ตัวแปร ซึ่งประกอบดวยการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation), การพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน (Career Development), การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision 
Making), การพัฒนาทักษะ (Skill Development), แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
และความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) คาเฉลี่ย (Mean = X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation = S.D.) แลวแปลความหมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนนดังนี้ 
 

    
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

    
5

15 
  =  0.80 

 
            ชวงคะแนน    การแปลความหมาย 
  4.21-5.00   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมากที่สุด 
  3.41-4.20   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมาก 
            2.61-3.40   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับปานกลาง 
  1.81-2.60   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอย 
            1.00-1.80   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอยที่สุด 
              
          2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
             เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม การวิเคราะหสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) และการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression) 
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  สมมติฐานที่ 
           1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  3. การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  5. แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
     โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่1และ4 นี้จะใชคาสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
    สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
               การวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) ทําการ
ทดสอบตามวิธีแนะนําโดยบารอน; และเคนนี่ (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
 
ตัวแปรตน                         Path C ตัวแปรตาม 

 
 

รูปที่ 4 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 
                                              Path  C’ 

 
        ตัวแปรตน  Path a                    ตัวแปรสื่อ Path b            ตัวแปรตาม 

 
รูปที่ 5 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 

 
              1. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอนตอไป 
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              2. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path a) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอนตอไป 
             3. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path b) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปร
ตามดวยการใสตัวแปรสื่อ และตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C’) ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหพิจารณาเปรียบเทียบ 
            4. ผลของความสัมพันธ (Beta) ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) 
  หากสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ (Path C’) ตามขอ3ไมมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปร
สื่อโดยสมบูรณ แตถายังมีนัยสําคัญแสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
           การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกร
ญี่ปุน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางจํานวน 
400 ชุด ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ไดรับการตอบกลับมาท้ังหมด โดยพบวามี
ความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และผูศึกษาได
แจกแบบสอบถามออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาท้ังหมด 70 ชุด และไดรับการ
ตอบกลับมาโดยตรงกับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนหรือรวมทุน) จํานวน 52 คน 
โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถามออนไลน
ทั้งหมด ดังนั้น จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
 ผูศึกษาไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่ไดรับมาจากแบบสอบถามโดยวิธีการทางสถิติ
และทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและ
วิเคราะหไว 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรแตละดาน 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
            เพ่ือใหทราบความหมายของสัญลักษณจากผลวิเคราะหขอมูล ในการรายงานผลการวิจัย   
จึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ ดังนี้ 
 X  หมายถึง  คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง  ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N   หมายถึง  ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  หมายถึง  คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ f) 
 F Change หมายถึง  คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมที่เปลี่ยนไป 
 Sig หมายถึง  คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน      
 R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
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 R2 Change หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนไป 
 Adjusted R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่มีการปรับแกไขใหเหมาะสม

แลว 
 *  หมายถึง  มีนัยสําคัญที่ระดับ .10 
 **  หมายถึง  มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ***  หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ, อายุ, สถานภาพ
ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, ระดับของตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, 
รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวน   
ก่ีครั้ง, ประเภทของธุรกิจ, บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดก่ีคน, บริษัทตั้งมาแลวก่ีป, ที่ตั้งของบริษัท, ในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับการอบรม เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูพัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลวจํานวนก่ีครั้ง โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percentage) 
 

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 143 31.64 
หญิง 309 68.36 

รวม 452 100.00 
 

 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 309 คน 
ซึ่งคิดเปนรอยละ 68.36 และเปนเพศชาย จํานวน 143 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 31.64 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและอายุเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) อายุเฉลี่ย (ป) 
ระบุ 448 31 
ไมระบุ 4 - 

 

 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 448 คน สวนใหญอายุเฉลี่ย 
อยูที่ 31 ปโดยอายุเฉลี่ยต่ําสุด อยูที่ 19 ป และอายุเฉลี่ยสูงสุด อยูที่ 56 ป ทั้งนี้มีผูตอบแบบสอบถาม
ไมระบุอายุ จํานวน 4 คน 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 292 64.60 
สมรส, อยูดวยกัน 156 34.52 
หมาย, หยาราง, เเยกกันอยู 2 0.44 
ไมระบุ 2 0.44 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 
292 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 64.60 รองลงมามีสถานภาพสมรส,อยูดวยกัน จํานวน 156 คน คิดเปน
รอยละ 34.52 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีสถานภาพหมาย, หยาราง, เเยกกันอยู จํานวน 2 คน    
ซึ่งคิดเปนรอยละ 0.44 ทั้งนี้ผูตอบแบบสอบถามไมไดระบุสถานภาพมา จํานวน 2 คน ซึ่งคิดเปน
รอยละ 0.44 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา  34 7.52 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 1 0.22 
ปวช., ปวส., อนุปริญญา                          63 13.94 
ปริญญาตรี 323 71.46 
สูงกวาปริญญาตรี 31 6.86 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุดจํานวน 323 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 71.46 รองลงมามีระดับการศึกษาปวช., ปวส., 
อนุปริญญา จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 13.94 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนตนหรือต่ํากวา จํานวน 34 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 7.52 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 6.86 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 1 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 0.22  
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ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุการทํางานในบริษัทปจจุบันของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 1 ป 47 10.40 
1-3 ป 171 37.83 
4-5 ป 116 25.66 
6-7 ป 45 9.96 
8-9 ป 22 4.87 
10 ปขึ้นไป 51 11.28 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 9 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม กวารอยละ 63.49 สวนใหญมีอายุ
การทํางานในบริษัทปจจุบัน 1-5 ป โดยคิดเปนจํานวนคนอยูที่ 287 คน รองลงมามีอายุการทํางาน 
10 ปขึ้นไป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 11.28 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1 ป 
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 10.40 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางาน 6-7 ป จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 9.96 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุการทํางาน 8-9 ป จํานวน 22 คน ซึ่งคิดเปน
รอยละ 4.87 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับของตําแหนงงานของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ระดับของตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงาน/เจาหนาที่  341 75.44 
เจาหนาที่อาวุโส 33 7.30 
หัวหนางาน 42 9.29 
ผูชวยผูจัดการ 24 5.31 
สูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป 1 0.22 
อ่ืนๆ 11 2.44 

รวม 452 100.00 
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 จากตารางที่ 10 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับของตําแหนงงาน
พนักงาน/เจาหนาที่มากที่สุด จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 75.44 รองลงมามีระดับของ
ตําแหนงงานหัวหนางาน จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 9.29 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับของ
ตําแหนงงานเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 7.30 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับ
ของตําแหนงงานผูชวยผูจัดการ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 5.31 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับ
ของตําแหนงงานอ่ืนๆ เชน ผูจัดการ, หัวหนาแผนกอาวุโส, พนักงานฝกงาน, เลขานุการ, ชาง
เทคนิค, แมบาน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.44 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่มีระดับของ
ตําแหนงงานสูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.22 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแผนก/ฝายที่สังกัดของผูตอบ

แบบสอบถาม 
แผนก/ฝายที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

ธุรการ/ทรัพยากรบุคคล 59 13.05 
การผลิต 81 17.92 
บัญชี/การเงิน 62 13.72 
การพัฒนาวางแผน 19 4.20 
ขาย/การตลาด 114 25.22 
ไอที 60 13.27 
อ่ืนๆ 57 12.62 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 11 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญปฏิบัติงานอยูที่แผนกขาย/
การตลาดมากที่สุด จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 25.22 รองลงมาปฏิบัติงานอยูที่แผนกการผลิต 
จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 17.92 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกบัญชี/การเงิน 
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 13.72 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกไอที จํานวน 60 คน 
คิดเปนรอยละ 13.27 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกธุรการ/ทรัพยากรบุคคล จํานวน 
59 คน คิดเปนรอยละ 13.05 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกอ่ืนๆ เชน ประสานงาน,
จัดซ้ือ, บริการตางๆ, บํารุงรักษา,ลามแปลภาษา,กราฟกดีไซน จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
12.62 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดปฏิบัติงานอยูแผนกการพัฒนาวางแผนจํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 4.20 
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ตารางที่ 12 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 76 16.81 
15,001-20,000 บาท 159 35.18 
20,001-30,000 บาท 108 23.89 
30,001-40,000 บาท 55 12.17 
40,001-50,000 บาท 24 5.31 
50,000 บาท ขึ้นไป 30 6.64 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 12 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน           
15,001-20,000 บาท มากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 35.18 รองลงมารายไดเฉลี่ย  
ตอเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 23.89 สวนกลุมตัวอยางที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ15,000 บาท จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 16.81 
สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
12.17 สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,000 บาท ขึ้นไป จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 6.64 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 5.31 
 
ตารางที่ 13 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยน

หนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวนกี่ครั้งของผูตอบแบบสอบถาม 
ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลีย่นหนาที่
ภายในและภายนอกแผนกจํานวนก่ีคร้ัง 

จํานวน (คน) รอยละ 

1-2 คร้ัง 125 27.65 
3-4 คร้ัง 29 6.42 
5-6 คร้ัง 7 1.55 
มากกวา 6 คร้ัง 4 0.88 
ไมมี 287 63.50 

รวม 452 100.00 
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 จากตารางที่ 13 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 3-5 ป ไมมีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก มากที่สุด จํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 
63.50 รองลงมาในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน
1-2 คร้ัง จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 27.65 สวนกลุมตัวอยางในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน 3-4 คร้ัง จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 6.42 
สวนกลุมตัวอยางในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน 
5-6 คร้ัง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.55 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกมากกวา 6 คร้ัง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 0.88 
 
ตารางที่ 14 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประเภทของธุรกิจบริษัทของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ประเภทของธุรกิจ จํานวน (คน) รอยละ 

ขาย/การตลาด 62 13.72 
คอลซัลแตนท 4 0.88 
นําเขา-สงออก 83 18.36 
คอมพิวเตอร, ไอที 38 8.41 
บัญชี/การเงิน 10 2.21 
ทองเท่ียว 8 1.77 
เสื้อผา, แฟชั่น 7 1.55 
ยานยนต  49 10.84 
อิเล็กทรอนิกส 52 11.50 
อ่ืนๆ 139 30.76 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 14 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจ
ประเภทอ่ืนๆ เชน ธุรกิจประเภทอาหาร เบเกอรี่, กอสราง, เคร่ืองจักร, อนิเมชั่น, การศึกษา 
มากท่ีสุด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 30.76 รองลงมาธุรกิจประเภทนําเขา-สงออก 83 คน 
คิดเปนรอยละ 18.36 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดคือบริษัทธุรกิจประเภทคอลซัลแตนท จํานวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 0.88 
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ตารางที่ 15 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามบริษัทที่ผูตอบแบบสอบถามทํางานอยู 
มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม 
บริษัท มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม จํานวน (คน) รอยละ 

มี 452 100.00 
ไมมี 0 0 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 15 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดทํางานอยูบริษัทที่มีคนญี่ปุน
รวมลงทุนจํานวน 452 คน คิดเปนรอยละ 100 
 
ตารางที่ 16 จํานวนเฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด 

จํานวนพนักงานในบริษัททั้งหมด จํานวน (คน) 
จํานวนเฉลี่ยพนักงาน
ในบริษัททั้งหมด (คน) 

ระบุ 447 1,563 
ไมระบุ 5 - 

 
 จากตารางที่ 16 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 447 คน สวนใหญจํานวน
เฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด อยูที่ 1,563 คน โดยจํานวน
พนักงานเฉลี่ยต่ําสุด อยูที่ 1 คน และจํานวนพนักงานเฉลี่ยสูงสุด อยูที่ 30,000 คน ทั้งน้ีมีผูตอบ
แบบสอบถามไมระบุจํานวนพนักงานในบริษัททั้งหมด จํานวน 5 คน 
 
ตารางที่ 17 จํานวนและอายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัท จํานวน (คน) 
อายุเฉลี่ยการจัดตั้ง

บริษัท (ป) 
ระบุ 448 17 
ไมระบุ 4 - 

  
 จากตารางที่ 17 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 448 คน สวนใหญอายุเฉลี่ย
การจัดตั้งบริษัท อยูที่ 17 ป โดยอายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัทต่ําสุด อยูที่ 1 เดือน และอายุเฉลี่ย
การจัดตั้งบริษัทสูงสุด อยูที่ 80 ป ทั้งน้ีผูตอบแบบสอบถามไมระบุอายุการจัดตั้งบริษัท จํานวน 
4 คน 
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ตารางที่ 18 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามที่ตั้งของบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม  
ที่ทํางานอยู 

ที่ตั้งของบรษัิท จํานวน (คน) รอยละ 
กรุงเทพฯ  356 78.76 
ตางจังหวัด (ปริมณฑล) 96 21.24 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 18 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญที่ตั้งของบริษัทที่ทํางาน
อยูในพื้นที่กรุงเทพฯมากที่สุด จํานวน 356 คน คิดเปนรอยละ 78.76 รองลงมาเปนบริษัทที่
ตั้งอยูตางจังหวัด (ปริมณฑล) จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 21.24 
 
ตารางที่ 19 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามในชวง 1-2 ป ที่ผานมาผูตอบ

แบบสอบถามไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลว 
จํานวนกี่คร้ัง 

ในชวง 1-2 ป ที่ผานมาผูตอบแบบสอบถาม
ไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนา
ทักษะจากหนวยงานมาแลว จํานวนก่ีคร้ัง 

จํานวน (คน) รอยละ 

1-2 คร้ัง  184 40.70 
3-4 คร้ัง 103 22.79 
5-6 คร้ัง 29 6.42 
มากกวา 6 คร้ัง 23 5.09 
ไมมี 113 25.00 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 19 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 1-2 ปที่ผานมา 
ไมไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานมากที่สุด จํานวน 113 คน 
คิดเปนรอยละ 25.00 รองลงมาในชวง 1-2 ปที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลว 1-2 คร้ัง จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 40.70 และกลุม
ตัวอยางที่นอยที่สุดในชวง 1-2 ปที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจาก
หนวยงานมาแลวมากกวา 6 คร้ัง จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 25 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรน้ันๆ 
 ซึ่งประกอบดวยการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation), การพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน (Career Development), การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision 
Making), การพัฒนาทักษะ (Skill Development), แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
และความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยผลการวิเคราะหการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรแสดง
ดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 20 ระดับความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรในแตละดาน โดยใช

คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ลักษณะการบริหารธุรกิจ N X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          452 2.38 0.717 ต่ํา 6 
2. การพัฒนาทักษะ           452 3.49 0.635 สูง 3 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 452 3.59 0.631 สูง 1 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            452 3.47 0.570 สูง 4 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม 452 3.53 0.677 สูง 2 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 452 3.46 0.717 สูง 5 

รวม 3.32 0.468 
ปาน 
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 20 พบวาพนักงานใหความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปร
แตละดาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 พิจารณาในรายละเอียดพบวา พนักงานคนไทย  
ใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนอันดับหนึ่ง ( X=3.59) ลําดับที่
สองคือแรงสนับสนุนทางดานสังคม ( X=3.53) ลําดับที่สามคือการพัฒนาทักษะ ( X=3.49) ลําดับ
ที่สี่คือความพึงพอใจในอาชีพ ( X=3.47) ลําดับที่หาคือการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( X=3.46) 
และใหความสําคัญกับการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (X=2.38) เปนลําดับสุดทายสําหรับรายละเอียด
ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรในแตละดานนั้น ขอแสดง
รายละเอียดไวที่ภาคผนวก 
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สวนที่ 3 ผลทดสอบสมมติฐาน 
         สมมติฐานของการวิจัยมีทั้งหมด 5 สมมติฐาน ดังนี้ 
           1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
 2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
 3. การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่
กับความพึงพอใจในอาชีพ  
 4.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
 5.  แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่1,4 นี้จะใชคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation) 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3, 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
ตารางที่ 21 ตัวแปรที่ชี้วัดความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม 

อักษรยอ ตัวแปรที่ชีว้ดั 
JobRo การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที ่(Job Rotation) 
Skill การพัฒนาทักษะ (Skill Development) 
CareerS ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
CareerD การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) 
Support แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
Participative การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) 

 
         นําตัวแปรที่ชี้วัดความสัมพันธทั้ง 6 รายการนี้ นําไปวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม แสดงดังตารางที่ 22 
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ตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเพียรสันที่แสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรตนกับตวัแปรตาม 
  JobRo Skill CareerS CareerD Support Participative 

JobRo Correlation 1.00      
Skill Correlation 0.25***      
CareerS Correlation 0.155*** 0.492***     
CareerD Correlation 0.130*** 0.553*** 0.486***    
Support Correlation 0.203*** 0.474*** 0.510*** 0.388***   
Participative Correlation 0.145*** 0.444*** 0.480*** 0.342*** 0.673***  
 x  2.38 3.49 3.47 3.59 3.53 3.46 
 S.D. 0.717 0.635 0.570 0.631 0.677 0.717 

หมายเหตุ : ***p-value < 0.01, **p-value<0.05, *p-value < 0.10 

             
 จากตารางที่ 22 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มีความ 
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในอาชีพ (0.155) โดยมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 p-value < 0.01 
เปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 
           และพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในอาชีพ (0.480) โดยมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 p-value < 0.01 ยอมรับสมมติฐาน
ขอที่ 4 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และขอที่ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) โดยแสดงดังตารางที่ 23-28 
 
ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน) กับความสัมพันธ

ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.146*** -.086** -.085** 
อายุ -.144* -.121 -.040 -.030 
ระดับการศึกษา .016 .033 .070 .078 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .025 .061 .063 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .064 .057 .060 
รายได .057 .039 -.025 -.032 

 



52 

ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน) กับความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ (ตอ) 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 .079 .044 .058 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ป ที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

-.144*** -.136*** -.098** -.094** 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  .121**  .061 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน   .491*** .483*** 
การพัฒนาทักษะ     
แรงสนับสนนุทางดานสังคม     
R2 .057 .070 .278 .281 
Adjusted R2 .039 .050 .263 .265 
R2 Change .057 .013 .221 .003 
F 3.228*** 3.566*** 18.367*** 16.761*** 
F Change 3.228*** 5.976** 131.637*** 1.941 

 
ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน

หนาที่กับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

Variable 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

(Career Development) 

 
เพศ -.126*** 
อายุ -.187** 
ระดับการศึกษา -.094** 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน -.079 
ระดับของตําแหนงงาน .008 
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ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (ตอ) 

Variable 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

(Career Development) 

 
รายได .147** 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

.043 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.086* 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ .123** 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .094 
Adjusted R2 .075 
R2 Change .014 
F 4.934*** 
F Change 6.429** 

 
 จากตารางที่ 23 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
อาชีพ (Path C-Model 2) (Beta=.121, F=3.566, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 24 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสาย
ความกาวหนาในงาน (Path a) (Beta=.123, F=4.934, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 23 พบวาการพัฒนาสายความกาวหนาในงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ  
ในอาชีพ (Path b-Model 3) (Beta=.491, F=18.367, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
สายความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ 
(Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
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 ไมมีนัยสําคัญ (Beta=.061, F=16.761, ns) การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน จึง
เปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจ
ในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 
 
ตารางที่ 25 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาทักษะ) กับความสัมพันธระหวางการโยกยาย

สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.146*** -.131*** -.131*** 
อายุ -.144* -.121 -.007 -.007 
ระดับการศึกษา .016 .033 .023 .023 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .025 .030 .030 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .064 .035 .034 
รายได .057 .039 .052 .052 
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 .079 .064 .064 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ปที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

-.144*** -.136*** -.070* -.070* 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  .121**  -.001 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน     
การพัฒนาทักษะ   .496*** .496*** 
แรงสนับสนนุทางดานสังคม     
R2 .057 .070 .280 .280 
Adjusted R2 .039 .050 .265 .263 
R2 Change .057 .013 .223 .000 
F 3.228*** 3.566*** 18.527*** 16.635*** 
F Change 3.228*** 5.976** 132.993*** .000 
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ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับการพัฒนาทักษะ 

Variable 
การพัฒนาทักษะ 

(Skill Development) 

 
เพศ -.030 
อายุ -.230*** 
ระดับการศึกษา .019 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน -.010 
ระดับของตําแหนงงาน .059 
รายได -.028 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

.030 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.133*** 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ .244*** 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .147 
Adjusted R2 .129 
R2 Change .053 
F 8.194*** 
F Change 26.750*** 

 
 จากตารางที่ 25 พบวาการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path C-Model 2) (Beta=.121, F=3.566, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 26 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทักษะ
(Path a) (Beta=.244, F=8.194, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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 จากตารางที่ 25 พบวาการพัฒนาทักษะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ (Path b-
Model 3) (Beta=.496, F=18.527, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
ทักษะและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเมื่อเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และ
ความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
 ไมมีนัยสําคัญ (Beta=-.001, F=16.635, ns) การพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปรสื่อโดย
สมบูรณของความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่ง
เปนการยอมรับสมมติฐานขอที่3 
 
ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (แรงสนับสนุนทางดานสังคม) กับความสัมพันธระหวาง

การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.144*** -.136*** -.122*** 
อายุ -.144* .035 .018 .057 
ระดับการศึกษา .016 .066 .032 .053 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .042 .023 .033 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .025 .078 .055 
รายได .057 -.077 -.058 -.089 
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 -.002 .022 .004 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ป ที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

-.144*** -.069 -.058 -.047 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่     
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  .504***  .254*** 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน     
การพัฒนาทักษะ     
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ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (แรงสนับสนุนทางดานสังคม) กับความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ (ตอ) 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
แรงสนับสนนุทางดานสังคม   .532*** .364*** 
R2 .057 .276 .310 .341 
Adjusted R2 .039 .261 .296 .326 
R2 Change .057 .219 .254 .031 
F 3.228*** 18.169*** 21.456*** 22.142*** 
F Change 3.228*** 129.958*** 157.868*** 19.839*** 

 
ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจกับแรงสนับสนุนทางดานสังคม 

Variable 
แรงสนับสนุนทางดานสังคม 

(Social Support) 

 
เพศ .023 
อายุ -.061 
ระดับการศึกษา .038 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน .024 
ระดับของตําแหนงงาน -.084** 
รายได .034 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

-.017 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.059* 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ .686*** 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
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ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับแรงสนับสนุนทางดานสังคม (ตอ) 

Variable 
แรงสนับสนุนทางดานสังคม 

(Social Support) 

 
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .509 
Adjusted R2 .499 
R2 Change .407 
F 49.379*** 
F change 355.382*** 

 
 จากตารางที่ 27 พบวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path C-Model 2) (Beta=.504, F=18.169, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 28 พบวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลตอแรงสนับสนุนทาง 
ดานสังคม (Path a) (Beta=.686, F=49.379, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 27 พบวาแรงสนับสนุนทางดานสังคมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path b-Model 3) (Beta=.532, F=21.456, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรงสนับสนุน 
ทางดานสังคม และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเมื่อเปรียบเทียบ
(Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
 ยังมีนัยสําคัญ (Beta=.254, F=22.142, p<.01) แรงสนับสนุนทางดานสังคม จึงเปน
ตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความพึงพอใจใน
อาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 5 
 
 



59 

บทที่ 5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานในองคกรญี่ปุนหรือรวมทุน เก็บตัวอยางรวบรวมมาได 452 คน มาทําการวิเคราะหขอมูล
ทั่วไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก แบบความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานโดยคาสถิติที่
จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 1 และ 4 นี้จะใชคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression) ผลของการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
  1.1 ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับตัวอยาง 
 2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) 
  2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุเชงิชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 3.  อภิปรายผลการวิจัย 
 4.  ขอเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับ
ความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
สามารถสรุปผลของวิจัยไดดังตอไปน้ี 
 
 1. ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางเปนพนักงานในบริษัทญ่ีปุนหรือบริษัทรวมทุนในยานธุรกิจกรุงเทพมหานคร 
และเขตปริมณฑล จํานวน 452 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 309 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 
68.36 โดยอายุเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม อยูที่ 31 ป สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 292 คน 
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ซึ่งคิดเปนรอยละ 64.60 โดยกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุดจํานวน 323 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 71.46 สวนมากอายุการทํางานในบริษัท
ปจจุบัน 1-5 ป โดยคิดเปนจํานวนคนอยูที่ 287 คน และระดับของตําแหนงงานพนักงาน/
เจาหนาที่มากที่สุด จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 75.44 และผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
ปฏิบัติงานอยูที่แผนกขาย/การตลาดมากที่สุด จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 25.22 โดยมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 35.18 
ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 3-5 ป ไมมีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอก
แผนก มากที่สุด จํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 63.50 
 พนักงานปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจประเภท อ่ืนๆ เชน ธุรกิจประเภทอาหาร เบเกอรี่,
กอสราง, เคร่ืองจักร, อนิเมชั่น, การศึกษา มากที่สุด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 30.75 และ
จํานวนเฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด อยูที่ 1,563 คน อายุ
เฉลี่ยการจัดตั้งบริษัท อยูที่ 17 ป ที่ตั้งของบริษัทที่ทํางานอยูในพื้นที่กรุงเทพฯ มากท่ีสุด 
จํานวน 356 คน คิดเปนรอยละ 78.76 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง1-2ปที่
ผานมา ไมไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจากหนวยงานมากที่สุด จํานวน 
113 คน คิดเปนรอยละ 25.00 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานในครั้งน้ีใชสถิติในการวิเคราะห 2 ประเภท คือ การวิเคราะห
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง   
ตัวแปรตนกับตวัแปรตาม และการวเิคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) 
ผลทดสอบสมมติฐานสรุปไดดังตอไปน้ี   
 โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 1 และขอที่ 4 นี้จะใชคาสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และขอที่ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
 1. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) 
  สมมติฐานขอที่ 1 การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
อาชีพ 
  สมมติฐานขอที่ 4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในอาชีพ  
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              ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 
  และพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 4 
 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
  สมมติฐานขอที่ 2 การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  สมมติฐานขอที่ 3 การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  สมมติฐานขอที่ 5 แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
สายความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนา
สายความกาวหนาในงาน จึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
ทักษะและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปร
สื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจใน
อาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่3 
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรง
สนับสนุนทางดานสังคม และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุน
ทางดานสังคม จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่5 
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รูปที ่6 ความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน
กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” มีประเด็นที่จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
            ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ผลการวิจัยดังกลาวนําไปใชใน
องคกรได ซึ่งกลาวคือ การที่พนักงานไดรับการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ทั้งภายในและภายนอก
แผนกนั้น พนักงานเกิดความพึงพอใจและภาคภูมิใจ และผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน, การพัฒนาทักษะ 
และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน, 
การพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 และ 3 ผลการวิจัยดังกลาวนําไปใช
ในองคกรได ซึ่งกลาวคือ การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ จะตองมีการอบรมพัฒนาทักษะของพนักงาน
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และการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน เชน การเลื่อนตําแหนง จึงจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
ในอาชีพ สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนา
สายความกาวหนาในงาน ของลูกจางในสายการผลิตของบริษัทญ่ีปุน เพ่ือที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน ของลูกจางในสายการผลิต
ของบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคสในประเทศมาเลเซีย โมฮัมหมัด ซิน; และคณะ 
(Mohd Zin al. 2013) โดยงานวิจัยกลาวไววา การหมุนเวียนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน โดยเฉพาะการศึกษาในปจจุบัน พบวาความสนใจในการ
หมุนเวียนงาน,การบริหารและความรูดานเทคนิค เปนตัวบงชี้ที่สําคัญในการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน เก่ียวกับความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความสนใจในการมีสวนรวมในงานหมุนเวียนงานอยู
ในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะตองการไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงภายในองคกรมากข้ึน 
นอกจากนี้แนวโนมสําหรับองคกรเพ่ือสงเสริมพนักงานที่มีประสบการณ ในการทํางานใหมๆ ถือ
เปนทางออมที่จะชวยใหพนักงานมีสวนรวมในการหมุนเวียนงาน ดังน้ันการปฏิบัติงานโดยการ
หมุนเวียนงาน จึงถูกมองจากพนักงานในสายการผลิตวา เปนแนวทางที่ดีที่จะชวยใหพนักงาน
ไดรับการยกระดับในอาชีพของพนักงานได ผลที่ไดแสดงใหเห็นวาความรูทางดานเทคนิคที่ได
จากการหมุนเวียนของงานนั้น นอกจากน้ียังสามารถเพิ่มโอกาสใหพนักงานไดรับการเลื่อน
ตําแหนงในองคกรไดอีกดวย ความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน แสดงใหเห็นวาบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคส ใหความสําคัญ
กับการหมุนเวียนงานเปนอยางมากในกิจกรรมการฝกอบรมในที่ทํางานและยังสามารถเพิ่ม
โอกาสสําหรับพนักงานในการพัฒนาปรับปรุงความรู และทักษะที่จําเปนในสายการผลิต ดังน้ัน
ความรูและทักษะที่พนักงานไดรับมา จึงเปนสินทรัพยที่สําคัญในองคกรในแงประโยชนของแตละ
บุคคล ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะดานตางๆ จะเพ่ิมขึ้นและเปนการรักษา 
การจางงานของพนักงานภายในองคกร 
 ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 4 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ พนักงานเกิดความพึงพอใจความพึงพอใจในอาชีพ และผลจากการศึกษาพบวา
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรงสนับสนุนทางดานสังคม และความพึงพอใจ
ในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุนทางดานสังคม จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวน
ของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการ
ยอมรับสมมติฐานขอที่ 5 กลาวคือการมีสวนรวมในการตัดสินใจพนักงานมีความพึงพอใจใน
อาชีพ ถามีแรงสนับสนุนทางดานสังคม รวมดวยก็จะสงเสริมใหพนักงานมีความความพึงพอใจ
ในอาชีพอีกทางหนึ่งสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การศึกษาวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมและความ
ผูกพันทางใจที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคในการทํางานของพนักงานกลุม
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บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต (เปลวเทียน เสือเหลือง. 2557) โดยงานวิจัยกลาวไววา จากกลุม
ตัวอยาง จํานวน 400 คน ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุมบริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต โดย
จากการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวน
รวมของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรกับตัวแปรตาม ดานการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค
ของพนักงานพบวา ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน ไดมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม
อันพึงประสงคของพนักงานซึ่งปจจัยทางดานการมีสวนรวมน้ี ไดมีทั้งปจจัยดานของการที่
พนักงานไดมีสวนรวมในการเขารวมการอบรม การไดรับรูถึงขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับงาน และ
พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือเขารวมประชุมไมวาจะเปนดานการวางแผนงาน การรวม
ตัดสินใจ ทํากิจกรรมตางๆ ในองคกร เพราะสิ่งเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานรูสึกถึงการไดรับบทบาท   
ในการทํางานภายในองคกรและพนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งในการทํางาน สงผลใหพนักงาน
รูสึกถึงความสําคัญและสวนหน่ึงขององคกรโดยแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมงานหรือพฤติกรรม
อันพึงประสงคตอองคกร  
 
ขอจํากัดในการทําวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางเปนกลุมเฉพาะพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุน กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เทาน้ัน 
 2.  ไมสามารถสรุปเปนภาพรวมทั้งประเทศทั้งหมดได เน่ืองจากเปนกรณีศึกษาพนักงาน
คนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เทาน้ัน 
 3.  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาวิจัย ตั้งแต เดือน มิถุนายน 2560 ถึงเดือน มกราคม 
พ.ศ. 2561 ผลที่ไดจึงสะทอนถึงความพึงพอใจของพนักงานในชวงระยะเวลานี้เทาน้ัน 
 
ประโยชนของงานวิจัยในคร้ังน้ี 
 1. นํามาพัฒนาปรับปรุงวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรญี่ปุนในประเทศไทย
ใหดียิ่งขึ้น และเปนตนแบบใหผูบริหารเขาใจถึงความสัมพันธของการบริหารธุรกิจในแตละดาน 
 2.  เพ่ือนํามาปรับใชในองคกร เพ่ือที่จะทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจในการปฏิบัติ
หนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ผูวิจัยควรศึกษาตัวแปรสื่ออ่ืนๆ ที่สงผลตอตัวแปรตนและตาม เชน การบริหารจาก
ระดับลางขึ้นบน (Bottom up Management) เปนตน 
 2. ควรมีศึกษาเชิงคุณภาพ คือการสัมภาษณกับพนักงานโดยตรง เพ่ือที่จะไดขอมูล
เชิงลึก นํามาอธิบายผลของสมมุติฐานไดอยางลึกซ้ึงมากขึ้น 
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 3. ควรมีศึกษากับกลุมพนักงานที่ไมใชกลุมเฉพาะพนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุน
หรือบริษัทรวมทุนเทาน้ัน เพ่ือผลวิจัยจะสามารถอธิบายผลสรุปเปนภาพรวมทั้งประเทศไดกวางขึ้น 
 4. ควรมีการศึกษาวิจัยระยะยาว (Longitudinal Study) เชนมีการวิจัยติดตามทุกๆ 
สามเดือน เพ่ือผลวิเคราะหที่ตอเน่ืองและเปนขอมูลปจจุบัน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของ “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพกรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกร
ญี่ปุน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ซึ่งมีความประสงคเพ่ือประกอบการศึกษาของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน โดยแบงออกเปน 3 สวน ซึ่งประกอบ 
ดวย 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
 ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหและความรวมมือจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถาม
ใหสมบูรณ แลวนําคําตอบของทาน ไปใชในการประมวลผลทางสถิติ เพ่ือประโยชนในทางวิจัยเทาน้ัน 
และคําตอบของทานจะเปนความลับไมเปดเผยกับบุคคลที่ 3 ขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
มา ณ โอกาสน้ีดวย 
 

ชมพูนุท รอดละมาย 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
1. เพศ 
  1) ชาย  2) หญิง 
2. อายุ....................ป 
3. สถานภาพ 
  1) โสด  2) สมรส, อยูดวยกัน 
  3) หมาย, หยาราง, แยกกันอยู 
4. ระดับการศึกษา 
  1) มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา  2) มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  3) ปวช., ปวส., อนุปริญญา       4) ปริญญาตรี 
  5) สูงกวาปริญญาตรี 
5. อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 
  1) ต่ํากวา 1 ป  2) 1-3 ป 
  3) 4-5 ป   4) 6-7 ป 
  5) 8-9 ป  6) 10 ปขึ้นไป 
6. ระดับของตําแหนงงาน 
  1) พนักงาน/เจาหนาที่  2) เจาหนาที่อาวุโส 
  3) หัวหนางาน  4) ผูชวยผูจัดการ 
  5) สูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป  6) อ่ืนๆ โปรดระบุ.................... 
7. แผนก/ฝายที่ทานสังกัด 
  1) ธุรการ/ทรัพยากรบุคคล  2) การผลิต 
  3) บัญชี/การเงิน  4) การพัฒนาวางแผน 
  5) ขาย/การตลาด  6) ไอที 
  7) อ่ืนๆ โปรดระบุ..................... 
8. รายไดตอเดือน 
  1) นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท  2) 15,001-20,000 บาท 
  3) 20,001-30,000 บาท  4) 30,001-40,000 บาท 
  5) 40,001-50,000 บาท  6) 50,000 บาทขึ้นไป 
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9. ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวนกี่คร้ัง 
  1) 1-2 คร้ัง  2) 3-4 คร้ัง 
  3) 5-6 คร้ัง  4) มากกวา 6 คร้ัง 
  5) ไมมี 
10. ชื่อบริษัทที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน (ระบุหรือไมก็ได)…………………………….. 
11. ประเภทของธุรกิจ 
  1) ขาย/การตลาด  2) คอนซัลแตนท 
  3) นําเขา-สงออก  4) คอมพิวเตอร, ไอที 
  5) บัญชี/การเงิน  6) ทองเท่ียว 
  7) เสื้อผา, แฟชั่น  8) ยานยนต   
  9) อิเล็กทรอนิกส                   10) อ่ืนๆ.....................  
12. บริษัทที่ทานทํางานอยู มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม 
  1) มี  2) ไมมี 
13. บริษัทที่ทานทํางานอยู มีจํานวนพนักงานทั้งหมดกี่คน………คน 
14. บริษัทที่ทานทํางานอยูตั้งมาแลวก่ีป..............ป.............เดือน 
15. ที่ตั้งของบริษัทของทาน 
  1) กรุงเทพฯ  2) ตางจังหวัด 
16. ในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานของ
ทานมาแลว จํานวนกี่คร้ัง 
  1) 1-2 คร้ัง  2) 3-4 คร้ัง 
  3) 5-6 คร้ัง  4) มากกวา 6 คร้ัง 
  5) ไมมี 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น 
 หมายถึง กิจกรรมที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการของพนักงานสวนสํานักงานและ
สวน Operation ในบริษัทฯ เพ่ือการบริหารคุณภาพของบริษัท 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
ตอนที่ 1 ลักษณะการปฏบิัติงานในบรษัิท 
1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

     

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน เปลี่ยนแปลง
เปนคร้ังคราว 

     

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางานอยู
บอยๆ 

     

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปลี่ยนหนาที่ระหวางแผนกหรือภายใน
แผนก   

     

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการ
สับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกล 

     

ตอนที่ 2 ตั้งแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทกัษะในดาน 
1. การจัดการและการวางแผน      
2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน      
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต      
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ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง      
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน      
ตอนที่ 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนา
ของอาชีพทาน 

     

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

     

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณในการ
ทํางาน 

     

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นใน
อาชีพของทาน 

     

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญสําหรับ
การประกอบอาชีพในอนาคต 

     

ตอนที่ 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจากงาน
ของทาน 

     

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใชปจจัย
หลักในการทาํงาน 

     

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้      
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ      
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จ     
ของงาน 

     

ตอนที่ 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนใหคําปรึกษา      
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจาก 
ผูบังคับบญัชา 
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ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจาก 
ผูบังคับบญัชา 

     

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน      
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา      
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหาแลวมี
คนคอยใหความชวยเหลือ 

     

ตอนที่ 6 ในที่ทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบญัชาหรือลูกนอง 

     

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

     

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาไดโดยตรง 
เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบตัิงานโดยมีชองทางในการ
รายงานใหผูบริหารหรือหัวหนาทราบ 

     

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

     

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหาร     
มีการกระทําอยางใดอยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง 
กฎระเบียบ 

     

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ข. 
แบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

80 

แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ค. 
ผลวิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับเทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 ตอนที่ 1 การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก 
และภายนอกแผนก 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง 
แกไขแลว 

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน 
เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง 
แกไขแลว 

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมา
ทํางานอยูบอยๆ +1 0 -1 0 

ปรับปรุง
แกไขแลว 

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการ
ทํางาน โดยการสับเปลีย่นหนาที่ระหวาง
แผนกหรือภายในแผนก 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมใน
การสับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคต 
อันใกล 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

 
 ตอนที่ 2 การพัฒนาทักษะ (Skills Development) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. การจัดการและการวางแผน +1 +1 0 0.67 ใชได 
2. การเขาสังคมเพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน +1 +1 0 0.67 ใชได 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนง  
ในอนาคต 

+1 +1 0 0.67 ใชได 

4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง +1 0 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. ทักษะองคความรูในการทํางาน +1 +1 +1 1 ใชได 
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 ตอนที่ 3 การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสู
ความกาวหนาของอาชีพทาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

+1 0 +1 0.67 ใชได 

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณ
ในการทํางาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมี
มูลคาเพ่ิมสูงขึ้นในอาชีพของทาน 

0 +1 +1 0.67 ใชได 

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่ง
สําคัญสําหรับการประกอบอาชีพใน
อนาคต 

+1 +1 +1 1 ใชได 

 
 ตอนที่ 4 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิด
จากงานของทาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงิน
ไมใชปจจัยหลักในการทํางาน 

0 +1 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ +1 +1 +1 1 ใชได 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ 0 +1 +1 0.67 ใชได 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

+1 +1 0 0.67 ใชได 
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 ตอนที่ 5 แรงสนับสนุนทางดานสังคม(Social Support) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

+1 0 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํ
จากผูบังคับบญัชา 

+1 +1 +1 1 ใชได 

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับ 
บัญชา 

+1 +1 0 0.67 ใชได 

5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิด
ปญหาแลวมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

+1 0 +1 0.67 ใชได 

 
 ตอนที่ 6 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) 
  

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความ
คิดเห็นจากผูใตบังคบับัญชาหรือลูกนอง 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนก
หรือองคกรในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชได 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนา
ไดโดยตรง 
เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบตัิงานโดยมี
ชองทางในการรายงานใหผูบริหารหรือ
หัวหนาทราบ 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริง
จากผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
เชน ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

+1 0 -1 0 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ง. 
คาสัมประสิทธิ์และระดับความสาํคัญของแตละดาน 
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ตารางที่ 29 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          
การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที ่ คาสัมประสิทธ์ิ 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และภายนอกแผนก .715 
2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว .718 
3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางานอยูบอยๆ .707 
4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน โดยการสับเปลีย่น
หนาที่ระหวางแผนกหรือภายในแผนก   

.797 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการสับเปลีย่นโยกยาย
หนาที่ในอนาคตอันใกล 

.669 

 
ตารางที่ 30 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการพัฒนาทักษะ           

การพัฒนาทักษะ คาสัมประสิทธ์ิ 
1. การจัดการและการวางแผน .757 
2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน .736 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต .780 
4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง .829 
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน .761 

 
ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน คาสัมประสิทธ์ิ 
1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนาของอาชีพทาน .755 
2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุงความสามารถของทานได .774 
3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณในการทํางาน .711 
4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นในอาชีพของทาน .809 
5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญสําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

.696 
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ตารางที่ 32 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามความพึงพอใจในอาชีพ 
ความพึงพอใจในอาชีพ คาสัมประสิทธ์ิ 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจากงานของทาน .686 
2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใชปจจัยหลักในการทํางาน .504 
3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ .836 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ .757 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จของงาน .792 

    
ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามแรงสนับสนุนทางดานสังคม 

แรงสนับสนุนทางดานสังคม คาสัมประสิทธ์ิ 
1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนใหคําปรึกษา .788 
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจากผูบังคับบัญชา .832 
3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน .749 
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา .772 
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหาแลวมีคนคอยใหความ
ชวยเหลือ 

.820 

 
ตารางที่ 34 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คาสัมประสิทธ์ิ 
1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็นจากผูใตบงัคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

.830 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนกหรือองคกรในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

.742 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาไดโดยตรง เม่ือเกิดปญหา
ในการปฏิบตังิานโดยมีชองทางในการรายงานใหผูบรหิารหรือ
หัวหนาทราบ 

.827 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจากผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง .848 
5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหารมีการกระทําอยางใด
อยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

.810 
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ตารางที่ 35 ระดับความสําคัญของการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่โดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

452 1.98 1.012 ต่ํา 5 

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน 
เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว 

452 2.42 0.887 ต่ํา 3 

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

452 2.12 0.978 ต่ํา 4 

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการ
ทํางาน โดยการสับเปลีย่นหนาที่ระหวาง
แผนกหรือภายในแผนก   

452 2.49 1.009 ต่ํา 2 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการ
สับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกล 

452 2.88 1.087 
ปาน
กลาง 

1 

รวม 2.38 0.717 ต่ํา  
 
 จากตารางที่ 35 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ 
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องความสนใจและมีความพรอม
ในการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกลมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X=2.88) และใหความสําคัญ
กับเรื่องการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก และภายนอกแผนกมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=1.98) 
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ตารางที่ 36 ระดับความสําคัญของการพัฒนาทักษะโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การพัฒนาทักษะ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. การจัดการและการวางแผน 452 3.36 0.888 
ปาน
กลาง 

4 

2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน 452 3.60 0.802 สูง 1 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงใน
อนาคต 

452 3.32 0.839 
ปาน
กลาง 

5 

4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง 452 3.58 0.816 สูง 3 
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน 452 3.59 0.761 สูง 2 

รวม 3.49 0.635 สูง  
 
         จากตารางที่ 36 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการพัฒนาทักษะ จําแนกตาม
รายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องการเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบรื่น มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.60) และใหความสําคัญกับเร่ืองความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต 
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.32) 
 
ตารางที่ 37 ระดับความสําคัญของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

452 3.48 0.936 สูง 5 

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

452 3.68 0.816 สูง 2 

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณใน
การทํางาน 

452 3.52 0.862 สูง 4 

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชพีของทาน 

452 3.57 0.789 สูง 3 

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับการประกอบอาชีพในอนาคต 

452 3.70 0.812 สูง 1 

รวม 3.59 0.631 สูง  
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 จากตารางที่ 37 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการพัฒนาสายความกาวหนา
ในงาน จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องการฝกอบรมอยาง
ตอเน่ืองเปนส่ิงสําคัญสําหรับการประกอบอาชีพในอนาคต มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.70) และให
ความสําคัญกับเรื่องสภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนาของอาชีพ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด   
( X=3.48) 
 
ตารางที่ 38 ระดับความสําคัญของความพึงพอใจในอาชีพโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความพึงพอใจในอาชีพ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจาก
งานของทาน 

452 3.59 0.746 สูง 1 

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

452 3.07 1.001 
ปาน
กลาง 

5 

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ 452 3.59 0.738 สูง 2 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ 452 3.52 0.772 สูง 4 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จ
ของงาน 

452 3.58 0.757 สูง 3 

รวม 3.47 0.570 สูง  
 
 จากตารางที่ 38 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของความพึงพอใจในอาชีพ จําแนก
ตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเร่ืองมีความรูสึกพอใจกับผลงานหรือ
ผลลัพธที่เกิดจากงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.59) และใหความสําคัญกับเรื่องผลตอบแทนที่เปน
จํานวนเงินไมใชปจจัยหลักในการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.07) 
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ตารางที่ 39 ระดับความสําคัญของแรงสนับสนุนทางดานสังคมโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แรงสนับสนุนทางดานสังคม N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

452 3.59 0.817 สูง 1 

2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํ
จากผูบังคับบญัชา 

452 3.50 0.895 สูง 4 

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน 452 3.55 0.863 สูง 2 
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา 452 3.49 0.882 สูง 5 
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหา
แลวมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

452 3.51 0.817 สูง 3 

รวม 3.53 0.677 สูง  
 
 จากตารางที่ 39 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเร่ืองเวลามีปญหาในการทํางานจะ
มีคนใหคําปรึกษา มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.59) และใหความสําคัญกับเร่ืองมีความสัมพันธอันดีกับ
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.49) 
 
ตารางที่ 40 ระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็น
จากผูใตบังคบับัญชาหรือลกูนอง 

452 3.51 0.880 สูง 1 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนก
หรือองคกรในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมาย 

452 3.51 0.828 สูง 2 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานโดย
มีชองทางในการรายงานใหผูบริหารหรือ
หัวหนาทราบ 

452 3.46 0.916 สูง 4 



 
 

 

107

ตารางที่ 40 ระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (ตอ) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

452 3.50 0.897 สูง 3 

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

452 3.34 0.890 
ปาน
กลาง 

5 

รวม 3.46 0.717 สูง  
 
    จากตารางที่ 40 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องผูบริหารหรือหัวหนารับฟง
ความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.51) และใหความสําคัญกับ
เรื่องเม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง 
กฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.34) 
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